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RESUMEN

El estudio realizado, la Relacion entre el Sindrome de Burnout y el Clima Laboral
en el Area de Desarrollo Social de una Municipalidad de Sullana. El objetivo general
es Analizar la relaciéon entre el sindrome de burnout y el clima laboral de
trabajadores del area de desarrollo social de una municipalidad de Sullana en el
afio 2024. La metodologia empleada en este estudio fue de tipo cuantitativo, con
un disefio no experimental y transversal. El analisis de los datos se bas6 en
métodos estadisticos descriptivos e inferenciales, utilizando el coeficiente de
correlacion de Spearman para establecer las relaciones entre las variables. La
muestra estuvo compuesta por 50 colaboradores que trabajan en el area de
desarrollo social de una municipalidad de Sullana, seleccionados mediante un
muestreo no probabilistico intencional. La muestra incluyé colaboradores de
diferentes subgerencias dentro del area, cubriendo diversas funciones y roles. Los
resultados de la investigacion indicaron que existe una relacidn negativa
significativa entre el clima laboral y el agotamiento emocional, uno de los

componentes del sindrome de burnout.

Palabras clave: Desarrollo social, estrés laboral, despersonalizacion, realizacion

personal



ABSTRACT

The study conducted, the Relationship between Burnout Syndrome and Work
Climate in the Social Development Area of one | Municipality of Sullana. The general
objective is to analyze the relationship between burnout syndrome and the work
environment of workers in the social development area of one Municipality of
Sullana in the year 2024. The methodology used in this study was quantitative, with
a non-experimental and cross-sectional design. Data analysis was based on
descriptive and inferential statistical methods, using Spearman's correlation
coefficient to establish the relationships between variables. The sample was
composed of 50 collaborators working in the area of Social Development of one
Municipality of Sullana, selected by means of a non-probabilistic intentional
sampling. The sample included collaborators from different sub-managerial
departments within the area, covering diverse functions and roles. The results of the
research indicated that there is a significant negative relationship between the work
environment and emotional exhaustion, one of the components of burnout

syndrome.

Keywords: Social development, work stress, depersonalization, personal

fulfillment.



l. INTRODUCCION

El ODS 8 tiene como objetivo originar el desarrollo financiero equitativo y
razonable, para proteger el empleo y las condiciones de trabajo adecuadas. Todas
las personas buscan obtener empleos dignos que les permitan obtener ingresos
dignos, seguridad y proteccion social para sus familias. (ONU, 2024).

Segun datos de CEPAL (2024), en 2018; Alrededor del 30,8% de los
pobladores de América Latina y la regién del Caribe estan empobrecidas; En
muchos casos, el trabajo no necesariamente garantiza salir de esta condicién. Un
componente fundamental del contrato social en una sociedad democratica se esta
viendo socavado por la continua falta de oportunidades de empleo adecuadas, la
escasa inversion y el bajo consumo: el derecho de todos a participar en el progreso.
La mayoria de las economias de la region sigue experimentando un enorme desafio
en la creacion de empleos de calidad.

La alta carga de trabajo y las exigencias laborales desarrollan una de las
causas mas importantes del sindrome de burnout entre los trabajadores del sector
de desarrollo social urbano (Ala et al., 2024). El entorno laboral, definido como las
representaciones mentales y los pensamientos de los trabajadores sobre su lugar
de trabajo, puede verse muy afectado por demandas y cargas de trabajo excesivas
(Taube et al., 2024). Las investigaciones muestran que, en el caso del sindrome de
burnout, una gran proporcion de trabajadores experimenta niveles de agotamiento
emocional de moderados a altos debido a las grandes cargas y exigencias laborales
(Geiger et al., 2024). Este agotamiento emocional puede conducir a un estado de
vulnerabilidad y agotamiento, afectando la salud mental y fisica de los individuos
(Alwatban et al.,, 2024). La sensacion continua de estar abrumado por las
responsabilidades laborales puede crear un ciclo de estrés y agotamiento que, en
ultima instancia, conduce al agotamiento.

Por su parte, Gamero (2011) indica que las razones detras de la persistencia
del empleo precario se relacionan con la falta de cumplimiento de las condiciones
necesarias para un trabajo digno. Estas condiciones tienen su origen en diversos
factores, como el tipo de crecimiento econdmico, la disponibilidad de capital
humano, las politicas publicas, el marco institucional laboral y otros elementos que
afectan el proceso de acumulacion. El autor también menciona los elementos que

caracterizan al trabajo decente, como la oportunidad de encontrar empleo, la



productividad laboral, la equidad en el trabajo y la seguridad laboral, entre otros
aspectos.

De otro lado, la salud mental segun la OMS (2022) es una parte integral de
nuestro bienestar y constituye un derecho humano esencial. Implica la habilidad
para interactuar con otros, adaptarse a desafios y desarrollarse de manera positiva.
La salud mental se presenta en un continuo complejo que va desde un estado de
bienestar 6ptimo hasta estados de sufrimiento emocional intenso.

La angustia emocional de los trabajadores y la fatiga por el comparferismo
son también factores importantes que provocan esta angustia emocional en los
trabajadores del sector de desarrollo social (Ferreira et al., 2024). Sentimientos de
agotamiento, tanto fisico como mental, son la caracteristica principal de la debilidad
emocional, que frecuentemente estd relacionada con elementos estresantes
relacionados con el trabajo y con situaciones emocionales desafiantes (Dong et al.,
2024). Este estado de vulnerabilidad emocional puede conducir a fatiga por
compasion, una disminucién en la capacidad de los empleados para empatizar y
conectarse con los demas debido a demandas emocionales excesivas (Dong et al.,
2024). La exposicion continua al sufrimiento humano y a los desafios laborales
puede debilitar gradualmente la resiliencia emocional de los trabajadores,
haciéndolos més susceptibles al agotamiento (Xie et al., 2024). Con el tiempo, esta
fatiga emocional puede manifestarse en agotamiento fisico y mental, lo que
exacerba aun mas el riesgo de agotamiento de los trabajadores (Kostas et al.,
2024).

En este contexto el clima laboral ha adquirido una relevancia significativa
para los trabajadores, tanto asi, que en una encuesta publicada por el semanario
gestion (2018) evidencio que el 81% del total de los colaboradores concuerdan que
el clima laboral es crucial para su productividad. Mientras que, el 86% sefialo que
dejaria su trabajo si el ambiente laboral es adverso. De otro lado para Miranda
(2004) manifiesta que el empleo en el sector publico se refiere a todas las relaciones
laborales que conectan al gobierno en su funcién de empleador con sus empleados
o funcionarios publicos. Esta relacion de trabajo abarca varios aspectos como la
prestacion de servicios, la compensacion y la relacién jerarquica (un elemento

distintivo). Dentro de este marco general se encuentran los empleados publicos y



trabajadores bajo regimenes de carrera o del sector privado, asi como los
empleados de empresas estatales, entre otros.

El agotamiento es comun entre el personal que trabaja en el sector de
desarrollo social y es un tema critico que debe abordarse. Los factores que
contribuyen al agotamiento, como la alta carga de trabajo y sin apoyo
organizacional, resaltan la necesidad de una intervencion inmediata y una mejora
del ambiente laboral. Las organizaciones deben priorizar el bienestar de los
empleados y proporcionar recursos y apoyo adecuados para prevenir el
agotamiento y garantizar la productividad y la longevidad de los empleados. Al
reconocer y abordar estos factores que influyen, las organizaciones pueden crear
un ambiente de trabajo més positivo y sostenible para los trabajadores del sector
de desarrollo social.

En el ambiente de Peru, el ambito laboral tiene muchos problemas,
particularmente en el ambito de la publica. El espacio de desarrollo social de los
pueblos tiene un rol importante en la practica de politicas y proyectos que intentan
aumentar la bienestar de las comunidades mas pobres. A pesar de ello, la carga de
trabajo, la presion administrative y la falta de recursos pueden ocasionar una
circunstancia laboral agitada, esto puede tener efectos no positivos sobre la salud
mental y el bienestar de los empleados.

El sindrome de burnout, que se define por la sensacién de agotamiento
animico y una reduccion de la autopercepcion, hoy en dia constituye una
problematica ascendente en varias areas profesionales de Peru. Este trastorno no
unicamente se preocupa por la salud y comodidad de los empleados, sino ademas
tiene una influencia adversa en la capacidad y provecho de los servicios publicos.
En el caso particular de los empleados del area de desarrollo social de una
municipalidad de Sullana, el sindrome de burnout puede ser intensificado por
componentes como la enorme demanda de trabajos, la carencia de asistencia
organizacional, y las condiciones de labor indeseables.

El clima laboral se refiere a las condiciones en las cuales los empleados
laboran y puede tener un efecto significativo en la comodidad laboral y la
produccion. Un entorno laboral adverso puede apoyar el desarrollo del sindrome de
burnout al aumentar los niveles de ansiedad y disminuir la pasién y el compromiso

de los trabajadores. Factores como la falta de respeto, la falta de oportunidades de



crecimiento profesional, y la comunicacion ineficiente pueden dafiar el ambiente
laboral y, en ultima instancia, causar burnout.

Dentro de una municipalidad de Sullana, el sector de desarrollo social afronta
dificultades especificas las cuales intensifican el problema de la fatiga y el estado
de animo en los ambientes de trabajo. La elevada carga de trabajo debido a la
necesidad constante de servicios sociales, la presion por alcanzar metas oficiales
y la deficiencia de personal y materiales son componentes que afiaden un contexto
de trabajo agobiante. Ademas, la deficiencia de programas de auxilio y bienestar
para los empleados puede propagar la fatiga entre los empleados.

La decadencia del bienestar de los trabajadores del area de desarrollo social
no solo perturba a los empleados, sino que ademas tiene efectos sobre la calidad
de los servicios que se entregan a la comunidad. Un trabajador desenganchado y
con poca motivacion es de menor capacidad para proveer un servicio de calidad y
con empatia, esto puede reducir la efectividad de los programas de bienestar social
y, ultimamente, afectar negativamente a las comunidades en donde se pretende
apoyar.

Por lo que es necesario mencionar, que el area en estudio es un area que
gestiona programas de apoyo social y asistencial a la poblacion, contribuyendo al
bienestar del ciudadano vulnerable, en tal sentido es importante que los
trabajadores de esta area reunan todas las condiciones fisicas y mentales para
realizar una labor eficaz y eficiente. Asi a mejores y mayores condiciones de
trabajo, mayor sera la productividad laboral, en contraste a menores condiciones

de trabajo, el trabajador se vera afectado y sera menos productivo.

Ante este panorama, surgen las siguientes preguntas de investigacion:
¢, Cudl es la relacion entre sindrome de burnout y clima laboral de trabajadores del
area de desarrollo social de una municipalidad de Sullana, 20247?; Y las preguntas
especificas de investigacion: PE1l. ¢Cudal es la relacion entre el agotamiento
emocional y clima laboral de trabajadores del area de desarrollo social de una
municipalidad de Sullana, 20247, PE2 ¢Cual es la relacion entre la
despersonalizacion y clima laboral de trabajadores del area de desarrollo social de

una municipalidad de Sullana, 2024? y PE3 ¢ Cual es la relacién entre la realizacion



personal y clima laboral de trabajadores del area de desarrollo social de una

municipalidad de Sullana, 2024.

Esta investigacion tiene una justificacion teorica ya que aplicando las bases
tedricas existen busca por comprender como el sindrome de burnout, llamado en
adelante SB, esta vinculado al ambiente laboral de los empleados en una entidad
publica, asi como en identificar los factores y dimensiones que influyen en cada una
de estas variables, una justificacion practica, los resultados obtenidos contribuiran
a determinar la conexién entre el sindrome de burnout y el ambiente laboral de los
empleados del area de desarrollo social de una municipalidad de Sullana,
ofreciendo evidencia empirica relevante para mejorar las politicas laborales en
instituciones publicas y la justificacion metodoldgica se fundamenta en que los
instrumentos, métodos, técnicas y procedimientos de investigacion empleados
podrian replicarse en estudios a realizarse en otras instituciones publicas, con el

propasito de analizar la relacion entre el sindrome de burnout y el clima laboral.

El objetivo principal del estudio es analizar la relacion entre sindrome de
burnout y clima laboral de trabajadores del area de desarrollo social de una
municipalidad de Sullana 2024 y los objetivos especificos: OE1. Establecer la
relacion entre el agotamiento emocional y clima laboral de trabajadores del area de
desarrollo social de una municipalidad de Sullana, 2024, OE2. Establecer la
relacion entre la despersonalizacion y clima laboral de trabajadores del area de
desarrollo social de una municipalidad de Sullana, 2024 y OE3. Establecer la
relacion entre la realizacion personal y clima laboral de trabajadores del area de

desarrollo social de una municipalidad de Sullana, 2024.

En este contexto las hipétesis de estudio se expresan: H1. No existe relacién
positiva entre sindrome de burnout y clima laboral de trabajadores del area de
desarrollo social de una municipalidad de Sullana, 2024 y H2. Existe relacion
positiva entre sindrome de burnout y clima laboral de trabajadores del area de

desarrollo social de una municipalidad de Sullana, 2024.



Il.  MARCO TEORICO
Se muestra en este acapite la revision de estudios relacionados con las

variables de estudio, a nivel internacional:

Ribeiro et al., (2020) en un trabajo de investigacion que abordd la relacion
entre los factores ocupacionales y el sindrome de burnout en docentes brasilefios
de nivel primaria y secundaria. Utilizando un cuestionario que mide factores
demograficos y ocupacionales y el inventario de burnout Maslach en una muestra
de 200 profesores. Al analizar la datos descriptivos y examenes U de Mann-
Whitney, los autores hallaron que el sindrome de burnout se asocia
significativamente con factores ocupacionales como el tiempo en un empleo en una
institucién educativa, afios de experiencia, tipo de contratacién, horas de trabajo al
dia y el trabajo en varias instituciones, lo que conlleva a una mayor vulnerabilidad

en los procesos de agotamiento.

Por su parte, Matsuo et al., (2021) en estudio cuyo objetivo fue examinar la
relacion entre la prevalencia del agotamiento y factores estresantes especificos en
el Japoén, para la cual se aplico el cuestionario de agotamiento de Maslach en linea
y un modelo de regresion logistica en una muestra a nivel nacional de 604 médicos
residentes en los afios 2018-2019. Los autores evidenciaron que el 12,2% se
encontraba agotado, el 2,8% manifestd sentirse deprimido y el 56,9% dijo estar
sano, encontraron que la prevalencia de agotamiento estuvo asociada
principalmente a situaciones de estrés el cual era causado por un excesivo trabajo,
una autonomia baja, problemas para comunicarse, reclamos de los pacientes,

sentimiento de competencia con sus colegas y preocupacion por el futuro.

De otro lado, Cosmina et al., (2023) en su estudio cuyo objetivo fue investigar
los niveles del SB y satisfaccion en el equipo médico, especificamente los que
brindan el servicio de urgencias. En una muestra de 184 participantes entre 24 y 64
afos, donde se utilizaron cuestionarios sociodemograficos y cuestionarios para
evaluar el burnout, la satisfaccion profesional y aspectos laborales. Los autores
encontraron que los factores relacionados con el trabajo, como el apoyo social y la
retroalimentacion, son predictores importantes del bienestar de los empleados y



reducen el riesgo de agotamiento, también evidenciaron que la satisfaccion laboral

y el cansancio emocional presentaron una negativa correlacion.

En ese mismo sentido, Pereira, et al. (2022) examinaron como los
trabajadores de una municipalidad en un contexto de pandemia, con una muestra
de 459 trabajadores municipales. El autor evidencié que, los funcionarios del
gobierno que ocupan cargos de liderazgo, junto con los del area de recursos
humanos del sector publico, necesitan crear incentivos efectivos, adoptar medidas
adecuadas y establecer horarios laborales planificados para motivar a los
empleados, con el fin de contrarrestar la asociacion negativa entre el agotamiento
emocional, sentimientos de cinismo y sensacion de menos eficacia con medidas

motivadoras y economicas.

De otro lado, Wang et al., (2020) este estudio tuvo por objetivo analizar como
el cansancio intentar renunciar, se corresponden con la satisfaccion laboral en los
proveedores de los establecimiento de salud que ofrecen atencion integral en la
China Rural. Utilizando el método de muestreo por conglomerados en una encuesta
en la que participaron 1148 proveedores de atencion primaria de 47 centros de
salud, a través del Rh Pearson y la regresion logistica multivariada. Los resultados
mostraron que la subescala con la que los médicos de atencion primaria se sintieron
mas insatisfechos fue la recompensa laboral 95,12%, seguida de la remuneracion
laboral 95,12%, ambiente laboral 49,65%, y finalmente la gestion organizacional
47,98%. En tanto, los proveedores de atencidn primaria que reportaron altos grados
de cansancio emocional, despersonalizacion y reduccién de la realizacién personal
fueron 27,66%, 6,06% y 38,74% respectivamente.

A continuacion se detallan los estudios relacionados con las variables, a nivel

nacional:

En un estudio realizado por De la Guerra et al. (2021), se propuso determinar
la frecuencia del SB entre los directores de escuelas del nivel primario en la zona
de Barrios Altos, Lima. Mediante un nuevo disefio en donde no se realizé
manipulacion deliberada de la informacion y de carécter descriptivo, se aplico la
encuesta de agotamiento de Maslach (MBI) a una muestra de 22 responsables de



escuelas, de los cuales 14 fueron mujeres (63,6%) y 8 hombres (36,4%). Los
autores encontraron que la prevalencia del SB es baja en el personal sujeto de
investigacion, sin embargo, evidenciaron nivel medio de cansancio emocional,
existiendo indicios de que los directores y directoras que han laborado entre 6 — 10

afios pueden desarrollar dicho fenémeno.

Villarreal et al., (2022) en un estudio que tuvo como objetivo evaluar la
conexion existente entre el SB, satisfaccion laboral y sintomas depresivos en
personal médico que ejerce en el sector salud peruano. Mediante un modelo
predictivo y de ecuaciones estructurales y utilizando datos secundarios de 2100
participantes de la Encuesta Nacional de Satisfaccién de Usuarios en Salud 2016,
en la cual se excluyé a meédicos mayores a 65 afios. Los autores encontraron una
prevalencia de 3.3% de sintomas depresivos. Las enfermedades relacionadas con
el trabajo de los médicos tenian una razon de prevalencia de 2,23 de provocar
sindrome de Down. Asi los sintomas depresivos se relacionaron moderadamente
con las tres dimensiones sindrome de burnout, mientras que la correlacion entre

los sintomas y las escalas de satisfaccion laboral fue débil.

Coronel et al., (2023) en estudio tuvo por finalidad determinar la frecuencia
del del SB en profesores de salud de la universidad del noroeste del Perd. Mediante
la evaluacion denominada Maslach Burnout Inventory y una muestra de 41
docentes. Los autores evidenciaron la prevalencia del sindrome de burnout en
14.6%, siendo mas acentuado entre los trabajadores de 36 a 50 afos. El indicador
mas alto fue la satisfaccion personal, mientras que la despersonalizacion y el

agotamiento emocional, mostraron un indicador bajo.

Pacheco et al., (2023) identifico como se relaciona la satisfaccion laboral con
el grado de burnout en empleados de los municipios del sur de Lima. Los autores
utilizaron como instrumento un cuestionario dirigido a 271 trabajadores para medir
el SB con las dimensiones de despersonalizacion y agotamiento emocional, asi
como la variable dependiente en conjunto con las dimensiones beneficios sociales,
politicas de administracién y relaciones sociales. Evidenciaron que, el 50,2% de los
colaboradores manifestaron tener una sobrecarga de esfuerzo mental que provoca

un alto nivel de agotamiento emocional, el 50,2% afirm6 que el trabajo desarrolla



en ellos actitudes negativas e insensibles que aumentan su nivel de
despersonalizacion y el 79% respondi6 que la empresa es incapaz de satisfacer las

demandas personales de los empleados a través del trabajo.

Galvez et. al. (2023) en una investigacion se propusieron evaluar la
frecuencia del SB en el personal de un hospital pediatrico de Lima, Peru. Para ello,
usaron la encuesta Maslach Burnout Inventory y una muestra transversal de 328
participantes, que incluyé 207 trabajadores asistenciales y 121 no asistenciales.
Los autores evidenciaron que en el personal asistencial la frecuencia del SB es de
12,6%, en cambio, en el personal no asistencial es de 16,5%. También se encontrd
que los trabajadores no asistenciales presentan niveles mas altos de agotamiento
laboral y cinismo, mientras y el personal asistencial demuestra resultados iguales e
incluso mejores, en comparacion con indicadores mundiales. Lo que implicaria

enfoques diferenciados para abordar el burnout en diferentes grupos laborales.

Las repercusiones y la relacién del SB en el ambito laboral se remontan al
estudio de Freudenberger (1974) en un trabajo pionero describié el concepto de
burnout como un estado de fatiga o agotamiento emocional que afectaba a los
profesionales que trabajaban en campos de ayuda social. Este trabajo deline6
sintomas clave como la fatiga emocional y la despersonalizacion, o que permitio
establecer las bases para la investigacion posterior en el ambito laboral y
aumentando la conciencia sobre las consecuencias negativas de la presion laboral

en el ambito psicolégico de los trabajadores.

Por su parte, Cherniss (1980) destaco la relevancia del entorno laboral como
precursor del sindrome de burnout, sefialando que los trabajos frustrantes con altas
exigencias pueden inducir cambios negativos en el individuo con el tiempo.
Identifica tres etapas clave en este proceso: a) desequilibrio entre las demandas
laborales y los recursos personales, b) manifestacion de respuestas emocionales
en el corto plazo como ansiedad, tension y fatiga, y ¢) comportamientos y aptitudes

cambiantes, adoptando estrategias de afrontamiento defensivo.

El sindrome de burnout y el clima laboral son dos conceptos importantes en
los campos de la psicologia organizacional y la gestiéon de recursos humanos. El



sindrome de burnout, también conocido como sindrome de burnout, es un estado
de agotamiento fisico, emocional y mental provocado por el estrés cronico en el
trabajo (Maslach y Jackson, 1981). Segun Maslach y Jackson (1981), el
agotamiento puede ser causado por una variedad de factores como la sobrecarga
de trabajo, la falta de control, la falta de recompensas, la falta de apoyo social, la
injusticia percibida y los conflictos de valores (Maslach y Jackson (1981). Leiter,
1997). El burnout puede tener efectos negativos en los individuos (problemas de
salud fisica y mental, reduccién de la satisfaccion laboral) y en las organizaciones
(reduccion de la productividad, aumento del ausentismo y la rotacion) (Shirom,
2003).

El ambiente laboral es importante porque afecta la satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional, el desempefio y la retencion de los empleados
(Schneider, Ehrhart y Macey, 2013). El sindrome de burnout y el ambiente laboral
son dos conceptos clave que estan interrelacionados. Un ambiente de trabajo
negativo puede provocar agotamiento, mientras que un ambiente de trabajo positivo
puede actuar como factor protector. Es importante que las organizaciones aborden

ambas areas para promover el bienestar y el desempefio de los empleados.

De otro lado, Edelwich & Brodsky (1980) describieron un proceso de
deterioro gradual del idealismo, energia y motivacion experimentados por aquellos
en sus ambientes laborales. Describen cuatro etapas que atraviesan las personas
que experimentan el burnout: primero, el entusiasmo caracterizado por
aspiraciones elevadas, energia abundante y una falta de percepcion del peligro;
luego, el estancamiento, que surge cuando las expectativas iniciales no se
cumplen, dando paso a la frustracion; posteriormente, la fase de frustracion, donde
emergen problemas conductuales, fisicos y también emocionales, considerada el
nacleo central del sindrome; y finalmente, la apatia, que actia como mecanismo de

defensa ante la frustracion.

En tanto, Freudenberger (1980) sefiala que un estado de agotamiento
proviene de dedicar fuerzas y o recursos a un objetivo, relacion o estilo de vida que

no produce la satisfaccion deseada. Por otro lado, Cherniss (1980) lo considera
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como un procedimiento transaccional de ansiedad, estrés y duracion del trabajo,
identificando tres fases: primero, una falta de equilibrio entre las necesidades del
trabajo y los recursos de la persona (estrés); segundo, una respuesta emocional de
corto plazo que se compone de ansiedad, tension, fatiga y apatia debido a la falta
de equilibrio anterior; y tercero, transformaciones en el comportamiento y las
opiniones. En tanto, Pines et al., (1981) lo comparan con un estado de agonia fisica,
emocional y mental provocado por la exposicion repetida a situaciones

emocionalmente agotadoras.

Karasek y Theorell (1990) en el Tipo Demanda-Control, teoria ampliamente
reconocida en psicologia laboral, examina la relacién que existe entre el nivel de
control de los empleados sobre sus actividades laborales y la demanda de trabajo.
Segun este modelo, el riesgo de experimentar estrés en el trabajo y problemas de
salud, como el burnout, aumenta cuando los empleados tienen poco manejo de su
trabajo en comparacion con las altas cargas laborales. Por el contrario, se esperaria
que aquellos con mayor control sobre su trabajo puedan manejar mejor las
demandas laborales y, por lo tanto, experimenten menos estrés y problemas de

salud relacionados con el trabajo.

De otro lado Siegrist (1996) en la Guia de Crisis de Gratificacion del Trabajo,
relaciona principalmente la percepcién del desequilibrio entre la cantidad de
esfuerzo dedicado al trabajo y los beneficios recibidos a cambio. En este enfoque
el autor destaca la importancia de la equidad y el balance entre el esfuerzo laboral
y las recompensas percibidas como fundamentales para comprender el estrés
laboral y el desarrollo del burnout. El esfuerzo puede incluir aspectos como la carga
de trabajo, la presioén temporal y la responsabilidad, mientras que las recompensas
pueden ser reconocimiento, salario, seguridad laboral y oportunidades de
desarrollo profesional. Este desequilibrio percibido puede llevar a sentimientos de
injusticia y falta de control, lo que a su vez contribuye al estrés cronico y al desarrollo
del burnout.

Por su parte, French y Khan (1962) en el Modelo de la Escuela de Michigan,
desarrollado, el autor enfatiza la importancia de la interaccion entre lideres,

seguidores y situaciones especificas en el contexto organizacional. Mencionando
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asi la dinamica de los procesos de influencia, la capacidad de la organizacion para
tomar decisiones y su efectividad, y enfocandose en aspectos como la estructura
organizativa, la cultura y el ambiente laboral. La Escuela de Michigan ha influido
significativamente en el campo de la teoria de liderazgo y ha proporcionado una
base para comprender como la relacion entre lider y seguidor impacta en el

funcionamiento de las organizaciones.

Mas adelante, Antonovsky (1996) en el Modelo de Sentido de Coherencia
(SOC) identifica que las personas al enfrentar estrés y la adversidad, este se
relaciona con tres componentes clave como es la comprensibilidad, manejabilidad
y significado. El primero consiste en tener la percepcion de que los sucesos de la
vida son estructurados Yy tienen sentido. La segunda, consiste en tener confianza
en la propia habilidad para hacer frente a los retos. El ultimo se relaciona con la
percepcion de que las experiencias son dignas de compromiso emocional. Segun
Antonovsky, aquellos con un alto sentido de coherencia tienden a disfrutar de una
mejor salud mental y fisica, ya que estan mejor equipados para enfrentar el estrés

y encontrar significado en sus experiencias.

Otro elemento que hace parte de un entorno de trabajo estresado y que
puede causar el sindrome de burnout es la carencia de control y auto estima en la
misma. Cuando los trabajadores sienten que no tienen mucha voz en las fases de
toma de decisiones, un limitado poder sobre sus labores o una escasa
independencia, esto puede ocasionar sentimientos de poca libertad o frustracion.
La deficiencia de control y autonomia puede intensificar los grados de ansiedad,
disminuyen la comodidad laboral y aumentan las posibilidades de encontrase
exhausto entre los trabajadores. Los estudios recomiendan que la independencia
es una magnitud organizacional que tiene un gran efecto sobre la mitigacion de las

consecuencias dafiinas de un contexto de trabajo estresante.

Asi, Kobasa (1979) y Kobasa, et al.,, (1982) desarrollan el modelo de
Personalidad Resistente donde explora como ciertos rasgos de personalidad
pueden enfrentar y aplicar resiliencia ante el estrés e identifica tres componentes
principales de la personalidad resistente el compromiso, el control y el desafio. El

compromiso implica una actitud de involucramiento activo en la vida y el trabajo,
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mientras que el control se refiere a la conviccion de tener la capacidad para incidir
en los eventos de la vida. Por ultimo, el desafio implica una disposicion para ver los

cambios y desafios como oportunidades de crecimiento en lugar de amenazas.

Fomentar el equilibrio entre la vida personal y profesional es una tactica
decisiva para prevenir y gestionar el agotamiento en el trabajo. En el momento en
que los trabajadores se sienten sobrepasados por la cantidad de trabajo y luchan
por encontrar un equilibrio sano entre las labores profesionales y las personales,
son mas propensos a la fatiga. Esta etapa de disipacion a menudo sefala la
manifestacion de indicios relacionados a la ansiedad y las primeras sefiales de
fatiga, lo que indica la importancia de priorizar los proyectos de compensacion entre
la existencia laboral y personal dentro de las compariias. Por ejemplo, las lideres
tienen un papel importante en la conservacion del equilibrio entre la vida laboral y
personal, dado que su comportamiento sea positivo e impulsan politicas que

promuevan un aire tranquilo en el trabajo y la vida personal de los empleados.

Estos tres componentes interactian para promover la resistencia al estrés

y mejorar el bienestar fisico y emocional de las personas.

Maslach & Jackson, (1981) y (1982), cabe sefialar que el sindrome de
burnout (SB) es una representacion del comportamiento de un individuo y se puede
categorizar en tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y
realizacion personal. Con estos componentes en mente, los autores crearon el
"Maslach Burnout Inventory" como un medio para evaluar inicialmente el
agotamiento en campos relacionados con los servicios humanos. Sin embargo,
Maslach, Jackson y Leiter (1996) ampliaron la medicién para incluir profesiones no
relacionadas con el cuidado y reemplazaron el término despersonalizacion por

cinismo.

El sindrome de burnout, de acuerdo con Maslach y Jackson, se comprende
como una condicion de sobre exigencia fisica, mental y emocional originada por la
prolongada participacién en trabajos con una carga emocional muy demandante.
Se trata del sentimiento de estar sobre agotado y exhausto, por las exigencias

emocionales del empleo. Los empleados sienten cansancio, poca energia y
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piensan que se encuentran psicologicamente exasperados. En el momento en que
se mezcla el crecimiento de sentimientos cinicos y una conducta indiferente hacia
la labor en cuestion, los colegas y los clientes, veran que no les tienen en cuenta.
Los empleados tienen la capacidad de tratar a los usuarios de manera despectiva
y como si fueran objetos. Los empleados sienten una baja en la comodidad y en la
capacidad individual de trabajo. A veces, se piensan que son ineptos, no logran

realizar una influencia positiva en las labores o en el progreso de su profesion.

En cuanto a las dimensiones del SB, segun Valsania et al., (2022) el
agotamiento emocional se manifiesta en situaciones de cansancio, fatiga y
debilitamiento del organismo, los trabajadores evidencian dificultades para
adaptarse al ambiente laboral, debido a que no cuentan con la energia requerida
para realizar las tareas encomendadas. Por su parte, en la despersonalizacion o
cinismo, los individuos se muestran desinteresados, indiferentes y despreocupados
en las labores realizadas, también presentan actitudes negativas, debido a que se
sienten irritados, poco identificados y evitan las relaciones interpersonales
especialmente con los clientes. De otro lado, en la disminucion de la satisfaccion
laboral, los profesionales tienden a autoevaluar su desempefio y sus resultados
laborales negativamente, afectando sus habilidades y capacidades y haciendo los
menos productivos. Uno de los primordiales motivos que participan en un contexto
laboral agobiante que puede ocasionar el sindrome de fatiga es la mucha presion

y trabajo.

El sindrome, es una afeccion que afecta a los trabajadores que carecen de
apoyo o recursos, estan sometidos a presion o se les exige demasiado. Se
caracteriza por sentimientos de agotamiento, disforia emocional, cinismo y baja
eficacia. Las altas presiones de trabajo y las extensas jornada pueden causar un
gran aumento en el peligro de exasperacion, como lo sefiala Caputo (1991), el cual
identifico la exasperacion como una patologia fruto de la carencia de capacidad que
tiene una persona para hacer frente a las exigencias del trabajo o de la vida. La
existencia de una enorme cantidad de trabajo y presiones constantes es posible
gue genere sentimientos de sobre esfuerzo y agotamiento, esto tiene una influencia

sobre la salud mental y corporal.
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En cuanto al clima laboral, Likert (1965) plante6 que el comportamiento y la
reaccion de los trabajadores esta basado en la percepcion que tienen de las
condiciones de la organizacion y del liderazgo administrativo. Para lo cual identifico
tres variables, las causales; que permiten sefalar como una firma avanza y
obtienen los resultados esperados, las intermedias; como el desempefio,
motivacion, toma de decisiones, y las finales; que resultan de las variables
anteriores. El desequilibrio entre la vida personal y profesional es otra variable
critica que se tiene en cuenta a la hora de crear un entorno de trabajo poco
saludable, y es factible que pueda inducir el sindrome de fatiga.

Ofrecer asistencia y recursos a los colegas es otra cosa fundamental para
evitar la fatiga en el sitio de labor. Los propietarios de empresas deben esforzarse
por generar un entorno en el que los trabajadores se sientan apreciados, apoyados
y prevenidos para hacer su labor de manera correcta. Ademas, promover una
cultura de conversacion abierta y psicologica puede incentivar a los trabajadores a
indagar en caso de que lo necesiten y generar un sentimiento de vinculo y bienestar

en el lugar de labor.

Fomentar una cultura laboral positiva y saludable es una perspectiva
proactiva para evitar la fatiga y desarrollar la salud de los trabajadores. En el
momento de priorizar estos componentes de la cultura de una organizacién, las
companias tienen la capacidad de generar un contexto que genere compromiso,
satisfaccion y resistencia de los empleados, y, de esta manera, mitiga el peligro de
sobreexposicion. Ademas, el establecimiento de relaciones sanas entre las
personas, el suministro de informacion periddica y la aceptacion de la carga de
trabajo de los empleados pueden contribuir a la creacion de un entorno laboral

positivo que fomente el bienestar de los empleados y evite el agotamiento.

Es notorio que un entorno de laborar agobiante puede influir
significativamente en el sindrome de burnout, influenciando la comodidad fisica y
mental de los empleados. Factores como la elevada presion de trabajo, la falta de
control y el equilibrio inconstante entre la existencia personal y laboral es posible
que empeoren los sintomas de la fatiga y genere insomnio, irritabilidad y ansiedad.

Para evitar y gestionar la fatiga en el lugar de labor, es importante que las
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companias prioricen la equidad entre la vida personal y laboral, denme apoyo y
recursos a los empleados y promuevan una cultura laboral positiva y saludable.
Cuando se ejecutan estas tacticas, las compainiias tienen la posibilidad de generar
un contexto mas sustentable y solidario que genere la comodidad y la productividad

de sus empleados.

Conseguir un equilibrio entre la vida personal y las labores del hogar es
fundamental para la comodidad y la satisfaccion del personal laboral. Cuando los
trabajadores no son capaces de desconectar del empleo, acostumbran a tener
extensos dias y pelear por hallar tiempo para sus actividades personales, esto
puede generar un desgaste fisico y mental, que tiene efectos sobre su salud y su
capacidad general. Para prevenir la fatiga y mantener una plantilla sana, es esencial
establecer un entorno de trabajo que propicie un equilibrio armonioso entre la vida
laboral y personal, dé prioridad a la comodidad de los empleados y ofrezca
flexibilidad.

Por su parte, Hezberg (1959), basandose en la categorizacion de Maslow de
las necesidades individuales en categorias inferiores y superiores, esta teoria
explora varios factores que contribuyen a la motivacion. Tiene en cuenta tanto
factores de higiene, que abarcan aspectos ambientales, como motivadores como
salario, recompensas, condiciones de trabajo, seguridad y supervision. Ademas, la
motivacion y la satisfaccion estan influenciadas por factores internos y las

oportunidades de crecimiento personal dentro del lugar de trabajo.

De otro lado, Cornell (1955) afirma que el clima laboral es consecuencia de
las percepciones acerca de las actividades que realiza cada trabajador con
respecto a otros integrantes del centro laboral en la que se desempefian. Por otro
lado, McClelland et al., (1953) enfatizan que las motivaciones sociales como la
pertenencia, la necesidad de logro, influyen en el comportamiento de cada
individuo, el cual tiene efectos en el reconocimiento del clima laboral. Uno de los
signos mas importantes del sindrome de burnout es la expresiéon de sintomas
fisicos, como fatiga y falta de suefio. Los individuos que sienten burnout

generalmente sienten una gran sensacion de fatiga que termina afectando a su
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comodidad fisica, esto provoca una falta de energia y vitalidad en todas las areas.
Este desgaste fisico y mental que se produce de manera general puede ocasionar
que las labores més sencillas parezcan ser un desafio y una pérdida de tiempo,
esto afecta la produccion y la comodidad en general. Ademas, la dificultad para
dormir es un problema clasico entre quienes sufren de fatiga, ya que la ansiedad
constante y la depresion amigdala pueden cambiar los hébitos de suefio y

ocasionar dificultades para conseguir un suefio 6ptimo y de rejuvenecimiento.

Por su parte, Forehand & Gilmer (1965) afirmaron que el clima laboral surgia
por las caracteristicas particulares de cada organizacion las cuales al permanecer
en el tiempo las hace diferentes a otras e incluso los trabajadores presentan
cambios en su comportamiento a causa de esto, donde destaca la infraestructura,
los factores motivacionales que afectan el sitio de trabajo y las relaciones
interpersonales. Los signos emocionales tienen un rol significativo en la
identificacion y entendimiento del trastorno de fatiga. Los individuos inmersos en el
cansancio tienen la posibilidad de exhibir una mayor inquietud, ansiedad y una
percepcion de distanciamiento o cinismo con respecto a su lugar de trabajo. En
situaciones extremas, el agotamiento puede provocar problemas de salud
psicolégica mas importantes, como ansiedad y depresion. Estos problemas pueden
requerir una autorizacion laboral para centrarse en el bienestar y el

restablecimiento.

El clima laboral se denomina, como la impresion que tienen los empleados
sobre las condiciones de su lugar de labor y las consecuencias que tiene la
impresion y comportamiento de los empleados. Likert detecta que el ambiente
laboral estd sujeto a normas, politicas y procedimientos que vienen de la
organizacion y de como estos componentes apoyan o dafian el desempeiio del
trabajador. El comportamiento de los gobernantes y supervisores de la institucion y
su impacto en la motivacién y el comportamiento de los empleados. Un mando
eficaz y asertivo es posible que genere una gran transformacion en la atmésfera
laboral. La magnitud de la calidad de la conversacion entre los colegas, que incluye

el sustento mutuo, el respeto y la colaboracion dentro del grupo.
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En a las dimensiones de clima laboral Al-Zoubil y Alfandi (2021) identifican
a la estructura organizacional como las restricciones en el lugar de trabajo que
reciben los empleados, asi como las directrices formales de la organizacion y la
imposicién cargas administrativas, por su parte, la responsabilidad es el
compromiso que tienen los trabajadores para cumplir con las tareas asignadas en
beneficio de la organizacion, de otro lado, la recompensa es la situacion en que los
colaboradores son premiados por la realizacion adecuada de sus labores lo que
influencia positivativamente en la productividad laboral. En tanto, el soporte es el
nivel en que los supervisores y comparieros de trabajo perciben la utilidad de los

empleados,

En el mismo sentido, Abun et al., (2023) la claridad se define como una
dimensiéon del entorno laboral que se refiere a la comprensién por parte de los
empleados de la misién y la visién de la organizacién. Las normas, que permiten
medir el comportamiento moral y los resultados. La responsabilidad individual,
concebida como el cumplimiento de los deberes encomendados. La flexibilidad, es
la capacidad que tiene la organizacion para enfrentar situaciones referidas al medio
ambiente y adaptarse a los cambios. La recompensa o reconocimiento, es una
estrategia que permite motivar y fortalecer el buen comportamiento de los
empleados y el compromiso en equipo, que permite a las personas asociarse en
grupos para trabajar en base a objetivos y en acciones coordinadas para el

cumplimento de ciertas tareas.

En el contexto de los empleados de la categoria de Desarrollo Social de un
municipio de Sullana, el burnout puede manifestarse como resultado de la
naturaleza emocionalmente significativa de su trabajo, que frecuentemente
requiere interacciones con personas en situaciones vulnerables y situaciones que
inducen al estrés. Elementos como la fatiga, los problemas de recursos y la falta de
asistencia tienen la capacidad de agravar esta condicion. El entorno laboral de esta
zona es importante, porque una atmosfera positiva y de sustento puede mitigarse
los sintomas del burnout al proporcionarles a los empleados un sentimiento de
comodidad y propésito, esto reduce la exasperacion emocional y aumenta la

realizacion personal
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Es necesaria una profunda reflexibn para comprender las causas y
consecuencias del sindrome de fatiga en el area de desarrollo social de una
municipalidad de Sullana. El burnout es el resultado de una disminucion progresiva
del idealismo y la motivacion de los empleados, que se agrava por el desequilibrio
entre los recursos personales y las exigencias laborales, asi como por un ambiente
de trabajo toxico que contribuye al malestar emocional. Para abordar eficazmente
esta situacion, es decisivo implementar medidas preventivas que promuevan un
equilibrio entre las demandas laborales y los recursos individuales, fomenten un

clima laboral saludable y apoyen el bienestar de los trabajadores.

Es notorio que un entorno de laborar agobiante puede influir
significativamente en el sindrome de burnout, influenciando la comodidad fisica y
mental de los empleados. Factores como la elevada presion de trabajo, la falta de
control y el equilibrio inconstante entre la existencia personal y laboral es posible
gue empeoren los sintomas de la fatiga y genere insomnio, irritabilidad y ansiedad.
Para evitar y gestionar la fatiga en el lugar de labor, es importante que las
compainiias prioricen la equidad entre la vida personal y laboral, denme apoyo y
recursos a los empleados y promuevan una cultura laboral positiva y saludable.
Cuando se ejecutan estas tacticas, las compaiiias tienen la posibilidad de generar
un contexto mas sustentable y solidario que genere la comodidad y la productividad

de sus empleados.

Es fundamental conocer de manera integral las causas del sindrome de
burnout para desarrollar estrategias de prevencién y mitigacion que mejoren la
salud y bienestar de los trabajadores del sector desarrollo social de una

municipalidad de Sullana.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy diseio de investigacion

Segun Hernande et al, (2014a) el enfoque sera cuantitativo, dado que se
utilizaran los datos y el analisis estadistico para guiar pautas y corroborar hipétesis
planteadas, de tipo basica, ya que partiendo del método deductivo se generaran o
ampliaran conocimientos de un tema especifico, de método deductivo, a partir de
ciertas hipdtesis planteadas se obtendran resultados empiricos, de disefio no
experimental, las variables no seran deliberadamente manipuladas, se
estableceran relaciones de comportamiento entre dos variables haciendo uso

planteamientos correlacionales.

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable dependiente: El clima laboral lo define Abun (2023) como el entorno
de la organizacion que influye en las motivaciones, actitudes y la conducta de los

colaboradores.

Variable independiente: el sindrome de burnout lo define Valsania et al.,
(2022) como la respuesta de cada individuo al estress originado por el trabajo que

avanza gradualmente y al volverse crénico genera alteraciones en la salud.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion

Combinacién de componentes que cubre todos los casos que cumplen
determinados requisitos o criterios predeterminados (Hernandez et al., 2014b). Esta
integrada por trabajadores de una municipalidad de Sullana, 50 trabajadores entre

contratados, nombrados y funcionarios de confianza.
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Muestra

Es un conjunto de elementos que refleja a la poblacion y donde cada uno

tiene una probabilidad equitativa de ser seleccionado.

La exposicion estara integrada por los 50 colaboradores que trabajan en el
Area de Desarrollo Social de una municipalidad de Sullana, que cuenta con 06 Sub-

Gerencias y se maneja bajo la siguiente distribucion:

Tabla 1: Distribucion del personal

Distribucion de personal

Sub-Gerencias Numero de trabajadores
Educacién y Cultura 07
Responsabilidad Social 08
Participacion Social 10
Registro Civil 10
Programas Alimentarios 10
OMAPED 05
Total 50
Muestreo

Segun lo descrito por Hernandez et al. (2014c), sera no probabilistico. Dicho
de otra manera, la seleccion de los elementos no se basara en la probabilidad, sino
en criterios propios del investigador considerando la finalidad del estudio y sus

caracteristicas.
Se consideraran dos criterios, criterio de inclusién y exclusién:
De inclusién:

Colaboradores del area de desarrollo social.
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Colaboradores que tengan entre 18-54 afios.

Colaboradores de todas las modalidades de contrato.

Colaboradores nombrados.

Colaboradores que se encuentran en adecuadas condiciones fisicas y
mentales.

Colaboradores con experiencia minima de tres meses.
De exclusion:

Colaboradores que no sean del area de desarrollo social.

Colaboradores que tengan menos de 18 y mas 54 anos.

Colaboradores que no tengan ninguna modalidad de contrato.
Colaboradores que no estén nombrados.

Colaboradores que no se encuentran en adecuadas condiciones fisicas y
mentales.

Colaboradores sin experiencia minima de tres meses.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta servira como una herramienta valiosa en nuestra metodologia.
Esta permite emplear una seria de métodos comunes tanto para recopilar como
para analizar informacién de un conjunto de elementos que representan a la
poblacién, es decir, de la muestra, con la finalidad de describir e interpretar detalles

y/o caracteristicas de esta (Casas et al., 2003).

El instrumento sera el cuestionario, segun Hernandez et al., (2014b) es un
conjunto de interrogantes respecto a las variables que se esta investigando, que
puede ser una o varias. Estas interrogantes deben ser coherentes con la pregunta
de investigaciéon formulada, ademas, puede contener preguntas cerradas,

preguntas abiertas o ambos tipos de preguntas.

Validez. — La relacién de Burnout de Maslach y un cuestionario de clima
laboral se emplean para evaluar el estrés y clima laboral entre los empleados del
departamento de desarrollo social de una municipalidad de Sullana. Estas

herramientas ofreceran informacién valiosa para medir los factores antes

22



mencionados. Se utilizara el juicio de expertos para garantizar la validez de los

instrumentos.

Confiabilidad. — Para evaluar la fiabilidad de los instrumentos, a saber, el
Maslach Burnout Inventory y el cuestionario de entorno laboral, se empleara la

medida estadistica conocida como alfa de Cronbach.

3.5 Procedimiento

En la institucion publica analizada, los datos se adquiriran mediante la
implementacion de un cuestionario que evaluara el impacto de cada dimension de
la variable independiente sobre la variable dependiente. Subsecuentemente, la
cifrada informacion sera examinada mediante herramientas estadisticas y

arraigada en una hoja de calculo de Excel.

En cuando a los permisos institucionales y predisposicion de los trabajadores

para la aplicacion del cuestionario sera coordinado con las areas respectivas.

Método de analisis de datos

Descriptivo. - comprendera la elaboracion de las tablas estadisticas e
interpretacion de distribucion frecuencias, media, mediana, desviacion estandar,
valores maximos, valores minimos y coeficiente de variacion de las variables en

analisis.

Inferencial. — permitira probar la hipétesis de la relacidn de las variables en
analisis, se realizara mediante el Rh Sperman.
3.6 Aspectos éticos
En este estudio se tendran en cuenta varios principios: autonomia, asegurando que

cada trabajador tenga la libertad de elegir si participar o no y la oportunidad de

hacer preguntas si tiene dudas o inquietudes; no maleficencia, garantizando que no
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se impondran riesgos a los trabajadores al responder el cuestionario, por ser
unicamente para fines académicos; caridad, donde los resultados de la
investigacion seran compartidos con la institucion para contribuir al desarrollo de
politicas laborales internas; y confidencialidad, asegurando que la informacion
proporcionada por cada participante permanezca protegida. Es fundamental que
todos los integrantes del analisis otorguen su autorizacion para participar previo a
la investigacion. Esto implica que se les debe ensefar informacién precisa y
extensa sobre las metas de la investigacion, los métodos, los riesgos y beneficios
posibles, y la facultad de retirarse de la investigacién en cualquier momento sin
tener ningun efecto adverso. La autorizacion se debe conseguir por escrito. La
preservacion de la identidad de los asistentes es importante. La informacion
recolectada debe ser guardada con total secreto y debe ser anénima para no poder
identificarse la gente. Los provechos se exhibiran de manera mezclada, sin

desvelar particulares datos que puedan desvelar a los integrantes.

La investigacidén debe ser planificada y guiada de manera a que se minimice
el peligro y se evite dafiar a los participes. Es significativo tener en cuenta las
posibles consecuencias psicologicas y emocionales de la investigacion acerca de
los empleados, en particular debido a que se trata del sindrome de burnout, que es
una cuestion que puede generar una gran sensibilidad. Se deben tomar acciones
para proveer asistencia psicoldgica en caso de ser necesario. La investigacion debe
tener la capacidad de generar provechos significativos, no unicamente para los
individuos, sino también para la colectividad en general. Los resultados de la
investigacion deben colaborar a aumentar la bienestar de los empleados y la

calidad del servicio que se dan a la comunidad.
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IV. RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo
Tabla 2: Sindrome de Burnout

Evaluar las caracteristicas en base a los grupos de diagnostico encontrados.

Variable N.° 1: Sindrome de Burnout

Categoria Agotamiento L, Realizacién .
. e . Despersonalizacion Porcentaje
Diagnéstica Emocional Personal
Alto 11 0 10 10%
Bajo 19 50 34 51%
Intermedio 20 0 6 39%
Total 50 50 50 100%
Figura 1: Categoria diagnostica
Sindrome de Burnout
60
50
50
40
34
30
19 20
20
11 10
10 6
: .
0
Alto Bajo Intermedio
M Agotamiento Emocional B Despersonalizacion M Realizacién Personal

La tabla y la figura de barras muestra el analisis de las dimensiones segun las categorias
diagndsticas del Sindrome de Burnout. Los resultados son los siguientes:

1. En la categoria diagndéstica "Agotamiento Emocional”: 11 personas estan en

el nivel Alto, lo que representa el 40%. 20 personas estan en el nivel
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Intermedio, lo que representa el 39%. 19 personas estan en el nivel Bajo, lo

gue representa el 51%.

2. En la categoria diagnostica "Despersonalizacion™: 0 personas estan en el
nivel Alto, lo que representa el 0%. 0 personas estan en el nivel Intermedio,
lo que representa el 0%. 50 personas estan en el nivel Bajo, lo que
representa el 50%.

3. Enla categoria diagnostica "Realizacion Personal™: 10 personas estan en el
nivel Alto, lo que representa el 50%. 6 personas estan en el nivel Intermedio,
lo que representa el 50%. 34 personas estan en el nivel Bajo, lo que

representa el 34%.

Resultados del gréfico de barras: El grafico de barras muestra visualmente
las dimensiones segun las categorias diagndsticas del Sindrome de Burnout. Se
puede observar que: En la dimensién "Agotamiento Emocional”, la barra mas alta
corresponde al nivel Bajo, seguido por el nivel Intermedio y luego el nivel Alto. En
la dimension "Despersonalizacién”, solo hay una barra que corresponde al nivel
Bajo, lo que indica que todas las personas se encuentran en ese nivel y ninguna en
los niveles Intermedio o Alto. En la dimensién "Realizacién Personal”, la barra mas

alta corresponde al nivel Bajo, seguido por el nivel Alto y luego el nivel Intermedio.

Latablay el gréfico muestran que en la dimensién "Agotamiento Emocional",
la mayoria de las personas se encuentran en el nivel Bajo. En la dimension
"Despersonalizacion”, todas las personas estan en el nivel Bajo. Y en la dimension
"Realizacion Personal”, la mayoria se encuentra en el nivel Bajo, seguido por el

nivel Alto.
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Variable N.° 2: Clima Laboral
Tabla 3: Clima Laboral

Categoria Clima Laboral Porcentaje
Muy favorable 5 10%
Favorable 27 54%
Medio 13 26%
Desfavorable 5 10%
Muy Desfavorable 0 0%
Total 50 100%

Diagnéstico de los tipos de dificultades encontrados

Figura 2: Clima laboral
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Resultados de la tabla y el grafico de barras: La tabla muestra el analisis de
las categorias diagnosticas del Ambiente de Trabajo. Los resultados son los
siguientes: En la categoria "Muy favorable": 5 personas la consideran muy
favorable, lo que representa el 10% del total. En la categoria "Favorable": 27
personas la consideran favorable, lo que representa el 54% del total. En la categoria
"Medio": 13 personas la consideran medio, lo que representa el 26% del total. En
la categoria "Desfavorable": 5 personas la consideran desfavorable, lo que
representa el 10% del total. En la categoria "Muy Desfavorable": 0 personas la
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consideran muy desfavorable, lo que representa el 0% del total. En total, se

analizaron las respuestas de 50 personas, lo que representa el 100% de la muestra.

Resultados del gréafico de barras: El grafico de barras muestra visualmente
las categorias diagnosticas del Ambiente de Trabajo. Se puede observar que: La
barra mas alta corresponde a la categoria "Favorable", lo que indica que la mayoria
de las personas consideran el ambiente de trabajo como favorable. La segunda
barra mas alta corresponde a la categoria "Medio", lo que sugiere que un nimero
significativo de personas percibe el ambiente de trabajo como ni favorable ni
desfavorable. Las barras correspondientes a las categorias "Muy favorable" y
"Desfavorable" tienen la misma altura y son mas bajas en comparacion con las
categorias "Favorable” y "Medio". No hay una barra visible para la categoria "Muy
Desfavorable”, lo que indica que ninguna persona consideré el ambiente de trabajo

como muy desfavorable.

Tanto la tabla como el grafico de barras muestran que la mayoria de las
personas perciben el ambiente de trabajo como favorable, seguido por un grupo
considerable que lo considera medio. Las categorias extremas, "Muy favorable" y
"Desfavorable”, tienen una representacion menor y equitativa, mientras que la

categoria "Muy Desfavorable" no fue seleccionada por ningun participante.

Datos para el objetivo especifico N° 1:
Objetivo: Comprender la correlacion entre la dimensién del agotamiento
emocional en el sindrome de burnout y el clima laboral de trabajadores del area de

desarrollo social de una municipalidad de Sullana es decisivo.

Tabla 4: Objetivo especifico

Media Desviacion tipica N
Clima Laboral 221.7 55.306 50
Agotamiento Emocional 22.04 5.914 50

28



Tabla 5: Coeficiente de correlacién segun Rho de Spearman

Coeficiente

de Coeficiente de Sig. N
Rho de correlacion Sig. (bilateral) N (Clima correlacion (bilateral) (Agotamiento
Spearman (Clima (Clima Laboral) Laboral) (Agotamiento (Agotamiento Egr;nocional)
L Emocional) Emocional)
aboral)
Ambiente de 1.000 . 50 -279 049 50
Trabajo
Agotamiento 279 049 50 1.000 . 50

Emocional

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral). Fuente: Analisis de Datos - SPSS

En la Tabla N° 1: Coeficiente de correlacion segun Rho de Spearman, se
pueden obtener los siguientes resultados: Correlacion entre Ambiente de Trabajo y
Clima Laboral: El coeficiente de correlacion es 1.000, lo que indica una correlacion
positiva perfecta. La significancia (bilateral) es .279, lo que sugiere que la
correlacion no es estadisticamente significativa. El tamafio de la muestra (N) es 50.
Correlacion entre Ambiente de Trabajo y Agotamiento Emocional: El coeficiente de
correlacion es -.279, lo que indica una correlacion negativa débil. La significancia
(bilateral) es .049, lo que sugiere que la correlacion es estadisticamente significativa
al nivel 0.05 (bilateral). El tamafio de la muestra (N) es 50. Correlacion entre
Agotamiento Emocional y Clima Laboral: El coeficiente de correlacion es -.279, lo
gue indica una correlacion negativa débil. La significancia (bilateral) es .049, lo que
sugiere que la correlacion es estadisticamente significativa al nivel 0.05 (bilateral).

El tamafio de la muestra (N) es 50.

Ademas, se proporciona informacion adicional sobre la media y la desviacion
tipica de las variables: Clima Laboral: Media = 221.70, Desviacion tipica = 55.304,
N = 50. Agotamiento Emocional: Media = 22.04, Desviacion tipica = 5.914, N = 50.
Los resultados muestran una correlacion positiva perfecta entre Ambiente de
Trabajo y Clima Laboral, aunque no es estadisticamente significativa. Por otro lado,
se observa una correlacién negativa débil y estadisticamente significativa entre
Ambiente de Trabajo y Agotamiento Emocional, asi como entre Agotamiento
Emocional y Clima Laboral. Esto sugiere que a medida que mejora el Ambiente de

Trabajo, disminuye el Agotamiento Emocional y viceversa, y que a medida que
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aumenta el Agotamiento Emocional, empeora la percepcion del Clima Laboral y

viceversa.

Figura 3: Dispersién de puntos de la correlacion
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En la figura 3 — Dispersion de puntos se observan los siguientes resultados:
Relacion entre las variables: El grafico muestra la relaciéon entre las variables
"Agotamiento Emocional" (eje x) y "Clima Laboral" (eje y). Se puede apreciar una
tendencia descendente en la nube de puntos, lo que sugiere una relacién inversa o
negativa entre las variables. Fuerza y direccion de la relacion: La dispersion de los
puntos indica una relacion negativa moderada entre el Agotamiento Emocional y el
Clima Laboral. A medida que los valores de Agotamiento Emocional aumentan, los
valores de Clima Laboral tienden a disminuir. Sin embargo, la dispersion de los
puntos sugiere que la relacion no es perfectamente lineal y que puede haber cierta
variabilidad en la asociacion entre las variables. Outliers o valores atipicos: No se
observan puntos que se alejen significativamente de la tendencia general, lo que
indica que no hay outliers o valores atipicos evidentes en los datos. Rango de
valores: El Agotamiento Emocional (eje x) se extiende aproximadamente desde

valores cercanos a 0 hasta alrededor de 35. El Clima Laboral (eje y) se extiende
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aproximadamente desde valores cercanos a 100 hasta alrededor de 350.
Concentracion de puntos: Se observa una mayor concentraciéon de puntos en la
parte central del grafico, lo que sugiere que la mayoria de los individuos se
encuentran en niveles moderados de Agotamiento Emocional y Clima Laboral. Hay
una menor densidad de puntos en los extremos del gréfico, o que indica que hay
menos individuos con niveles muy altos o muy bajos de Agotamiento Emocional y

Clima Laboral.

El grafico de dispersion de puntos muestra una relacion inversa moderada
entre el Agotamiento Emocional y el Clima Laboral, donde a mayores niveles de
Agotamiento Emocional, se observan menores niveles de Clima Laboral. La
dispersion de los puntos sugiere cierta variabilidad en la relacion, pero no se
observan valores atipicos significativos. La mayoria de los individuos se concentran

en niveles moderados de ambas variables.

Datos para el objetivo especifico N° 2:

Objetivo: Entender la vinculo entre la magnitud de despersonalizacién del
sindrome de burnout y la atmosfera de labor de trabajadores del area de desarrollo
social de una municipalidad de Sullana.

Tabla 6: Objetivo especifico 2

Andlisis de los datos segun estadisticos Descriptivos

Variables Media Desviacién tipica N
Clima Laboral 221.7 55.306 50
Despersonalizacion 12.34 3.532 50
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Tabla 7: Coeficiente de correlacién segun Rho de Spearman

Coefici

ente de Sig. N -
correlac (P oy Coeficiente de o0 - iiaveral) N
Rho de . ral) correlacion . .
ion : . (Despersonaliz (Despersonaliz
Spearman : (Clima (Despersonaliz . -
(Clima Labor i acion) acion)
Labor acion)
Laboral al)
al)
)
Ambientede 50y 5 -223 120 50
Trabajo
Despersonali 553 120 50 1.000 . 50
zacion

Fuente: Analisis de Datos - SPSS

De acuerdo con las tablas, se pueden obtener los siguientes resultados:

Cuadro N° 4: Andlisis de los datos segun estadisticos Descriptivos. Clima Laboral:
Media: 221.70. Desviacion tipica: 55.308. N (tamafio de la muestra): 50.
Despersonalizacion: Media: 12.94. Desviacion tipica: 3.93. N (tamafio de la

muestra): 50

Tabla N° 2: Coeficiente de correlacién segun Rho de Spearman. Correlacion entre
Ambiente de Trabajo y Clima Laboral: Coeficiente de correlacién: 1.000. Sig.
(bilateral): .120. N (tamafio de la muestra): 50. Correlacion entre Ambiente de
Trabajo y Despersonalizacion: Coeficiente de correlacion: -.223. Sig. (bilateral):
.120. N (tamafio de la muestra): 50. Correlacion entre Despersonalizacion y Clima
Laboral: Coeficiente de correlacién: -.223. Sig. (bilateral): 1.000. N (tamafio de la

muestra): 50

El Cuadro N° 4 muestra los estadisticos descriptivos de las variables Clima
Laboral y Despersonalizacion, incluyendo la media, desviacion tipica y tamafio de
la muestra para cada una. Por otro lado, la Tabla N° 2 presenta los coeficientes de
correlacién segun el Rho de Spearman entre las variables Ambiente de Trabajo,
Clima Laboral y Despersonalizacion. Los resultados indican una correlacion
positiva perfecta (1.000) entre Ambiente de Trabajo y Clima Laboral, aunque no es
estadisticamente significativa (Sig. bilateral > 0.05). Ademas, se observa una

correlacion negativa débil (-.223) entre Ambiente de Trabajo y Despersonalizacion,
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asi como entre Despersonalizacion y Clima Laboral, pero tampoco son

estadisticamente significativas (Sig. bilateral > 0.05).
Figura 4: Grafico de dispersién de puntos de la correlacion
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Fuente: Grafico — Dispersiéon de Puntos

El grafico nos presenta datos sobre la relacion entre el Clima Laboral y la
Despersonalizacion. El Clima Laboral se mide en el eje y, mientras que el nivel de
Despersonalizacion se muestra en el eje x. Cada punto en el grafico representa una
observacion individual que refleja las evaluaciones en estas dos variables. La linea
punteada, que segun la leyenda representa la "Correlacién poco significativa pero
existente", sugiere una leve tendencia positiva. Esto significa que a medida que
aumenta la puntuacién de Despersonalizacion, el Clima Laboral tiende a aumentar

ligeramente.

No obstante, es decisivo notar la dispersiébn sustancial de los puntos
alrededor de la linea de tendencia. Muchas observaciones se desvian
considerablemente de la linea, lo que indica que la relacibn no es fuerte ni
consistente. Para algunas evaluaciones de Despersonalizacion, el Clima Laboral

correspondiente varia ampliamente.
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La débil evaluacion puede deberse a varios factores. Primero, pueden existir
variables adicionales no capturadas en este grafico que influyen en el Clima Laboral
mas alld de la Despersonalizacion. Segundo, la mediciébn de construcciones
complejas como el clima y la despersonalizacion puede ser imprecisa. Finalmente,
el tamafo y la representatividad de la muestra podrian afectar la fuerza de la
relacion observada. Para cuantificar definitivamente la fuerza y significancia de la
compresion, se necesitarian detalles adicionales como el coeficiente de precision y
los valores p. Pruebas estadisticas como la regresion lineal podrian aclarar adn
mas la naturaleza de la relacién. Mientras el grafico de dispersion sugiere una tenue
tensién positiva entre el Clima Laboral y la Despersonalizacién, la sustancial
dispersion de los datos enfatiza la debilidad e inconsistencia de esta relacion. Se
necesita mas contexto e investigacion para sacar conclusiones firmes sobre como
estas variables se interrelacionan y qué otros factores podrian explicar la variacion

en el Clima Laboral.

Datos para el objetivo especifico N° 3:
Objetivo: Conocer la relacion existente entre la dimensién de realizacion
Personal del sindrome de burnout y el ambiente de trabajo de los trabajadores de

del area de desarrollo social de la Municipalidad Provincial de Sullana.

Tabla 8: Analisis de los datos segun estadisticos Descriptivos

Variables Media Desviacion tipica N

Ambiente de Trabajo 221.7 55.306 50

Realizacion 23.9 10.254 50
Personal

Estadisticos descriptivos
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Tabla 9: Coeficiente de correlacién segun Rho de Spearman

Coeficiente . Coeficiente .
Sig. Sig.
de . de . N
.. (bilateral) . .. (bilateral) ..,
Rho de Spearman correlacion ) (Clima correlaciéon . _ .. (Realizacion
. (Clima ., (Realizacion
(Clima Laboral) (Realizacion Personal)
Laboral) Personal)
Laboral) Personal)
Ambiente de 1.000 . 50 195 174 50
Trabajo
Realizacion
ealizaclo 195 174 50 1.000 . 50
Personal

Fuente: Analisis de Datos - SPSS

Los resultados muestran la media y desviacion tipica para las variables
"Ambiente de Trabajo" y "Realizacion Personal". La media de Ambiente de Trabajo
es 221.70 con una desviacion tipica de 55.396, basado en una muestra de 50
observaciones. La media de Realizacion Personal es 23.90 con una desviacién

tipica de 10.234, también basado en una muestra de 50 observaciones.

La tabla inferior muestra los coeficientes de correlacién entre Ambiente de
Trabajo y Realizacién Personal segun el rol de Spearman. Para el Clima Laboral,
el coeficiente de correlacion es -1.000 con una significancia (p-valor) de .105. Para
la Realizacion Personal, el coeficiente de correlacion es -1.000 con una

significancia de 50.

Los resultados sugieren una correlacidon negativa perfecta, aunque la
significancia estadistica no es concluyente con los datos proporcionados. Esto se

puede visualizar mejor mediante el siguiente grafico:

Grafico N° 5: Grafico de dispersion de puntos de la correlacion
Fuente: Tabla N° 1 — Dispersion de Puntos

La magnitud de la realizacion personal del sindrome de burnout tiene 8
componentes que muestran la sensacion de competencia y utilidad en las labores,
ademas de la propension a juzgar las carencias del trabajo y las fallas en la
profesion de forma desmedida. En el momento en que se hace un estudio

estadistico de Spearman Rho sobre las consecuencias de las dos variables, se
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puede observar que el valor de puntuacion es 0.195, esto quiere decir que existe
una compensacion positiva floja entre las variables analizadas, por lo que se
rechaza la hipotesis. Formule y rechaz6 la hipdtesis de que no existe una
correlacion entre el nivel de éxito personal y el ambiente laboral de los empleados

de la Zona de Desarrollo Social de la Provincia y del municipio de Sullana.

Datos para el Objetivo General:

Objetivo General: Examinar la correlacion entre el sindrome de Burnout y el
clima laboral de trabajadores del area de desarrollo social de una municipalidad de

Sullana.

Tabla 10: Analisis de los datos segun estadisticos Descriptivos

Variables Media Desy|_a0|on N
tipica

Ambiente de Trabajo 221.7 55.306 50

Sindrome Burnout 58.28 4.785 50

Tabla 11: Coeficiente de correlacion segun Rho de Spearman

Coeficiente . Coeficiente :
de Sig. N de Sig. N
Rho de .. (bilateral) . - (bilateral) .
correlacion . (Clima correlacion . (Sindrome
Spearman : (Clima ] (Sindrome
(Clima Laboral) Laboral) (Sindrome Burnout) Burnout)
Laboral) Burnout)
Ambiente 4 509 . 50 -178 216 50
de Trabajo
Sindrome 178 216 50 1.000 . 50
urnout

Fuente: Analisis de Datos - SPSS

Los resultados de las tablas son:

Cuadro N° 5: Analisis de los datos segun estadisticos Descriptivos: Ambiente de
Trabajo tiene una media de 221.70, desviacion tipica de 55.396 y una muestra de
50 observaciones. Sindrome Burnout tiene una media de 56.28, desviacion tipica

de 4.785 y una muestra de 50 observaciones.
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Tabla N° 4: Coeficiente de correlacion segun Rho de Spearman: Para Ambiente de
Trabajo: Coeficiente de correlacion con Clima Laboral: 1.000. Coeficiente de
correlacion con Sindrome burnout: -.178. Tamafio de muestra (N): 50. Para
Sindrome Burnout: Coeficiente de correlacion con Clima Laboral: -.178. Coeficiente

de correlacién con Sindrome burnout: 1.000. Tamafio de muestra (N): 50.

La tabla muestra estadisticos descriptivos para Ambiente de Trabajo y Sindrome
Burnout, incluyendo medias, desviaciones tipicas y tamafios muestrales. Presenta
los coeficientes de correlacion de Spearman entre Ambiente de Trabajo, Clima
Laboral y Sindrome burnout. Se observa una correlacion negativa débil (-.178) entre

clima laboral y Sindrome burnout.

Figura 5: Grafico de dispersion de puntos de la correlacion
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Fuente: Grafico — Dispersién de Puntos

El grafico de dispersion de puntos muestra la relacion entre el Clima Laboral
y el Sindrome Burnout. Se puede observar una dispersion de puntos que sugiere
una correlacion negativa entre las dos variables. A medida que aumenta el puntaje

del Sindrome Burnout (eje x), los valores del Clima Laboral (eje y) tienden a
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disminuir. Sin embargo, la dispersion de los puntos no sigue un patron
perfectamente lineal. Hay algunos puntos que se desvian de la tendencia general,
lo que indica que la relacion no es completamente determinista y que pueden existir
otros factores que influyen en el Clima Laboral ademas del Sindrome Burnout. A
pesar de estas variaciones, la tendencia negativa es claramente visible. La linea de
tendencia insertada confirma esta relacién inversa, mostrando una pendiente
descendente. El gréfico respalda la existencia de una correlacion negativa entre el
Clima Laboral y el Sindrome Burnout, donde niveles mas altos de Burnout estan
asociados con un Clima Laboral mas bajo. No obstante, la fuerza exacta de esta
correlacion y la influencia de otros factores no pueden determinarse solo con este

grafico, requiriendo andlisis estadisticos adicionales.
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V. DISCUSION

El agotamiento emocional y clima laboral, se observa una correlacion
negativa significativa (p = -0.279, p = 0.049). Esto indica que una percepcion
negativa del clima laboral esta asociada con un aumento en el agotamiento
emocional. El valor p indica que esta correlacion es significativa al nivel del 5%,
sugiriendo que la asociacion no es producto del azar. La despersonalizacion y clima
laboral. La correlacién encontrada fue negativa (p = -0.223), aunque no alcanzo
significancia estadistica (p = 0.120). Aunque la tendencia sugiere que peores climas
laborales podrian estar asociados con niveles mas altos de despersonalizacion, los
datos actuales no proporcionan suficiente evidencia para afirmar esta relacidn
definitivamente. Realizacion personal y clima laboral. La correlacién positiva
observada (p = 0.195) tampoco fue estadisticamente significativa (p = 0.174),
indicando que no hay suficiente evidencia para afirmar que el clima laboral tiene un

efecto directo y significativo sobre la realizacion personal de los empleados.

El 54% de los empleados perciben un clima laboral favorable, lo que es un
indicativo positivo. Sin embargo, el 10% que percibe un clima desfavorable requiere
atencion, dado que este grupo podria estar en riesgo de experimentar mayores
niveles de Burnout. El sindrome de Burnout presenta una prevalencia del 10% en
niveles altos de agotamiento emocional y realizacion personal baja, o que enfatiza
la necesidad de intervenciones focalizadas para estos individuos. La evidencia de
correlaciones significativas entre el clima laboral y algunas dimensiones del Burnout
subraya la importancia de intervenciones organizacionales que mejoren el

ambiente laboral.

Una de las observaciones mas notables es la correlacion negativa entre la
calidad del clima laboral y los niveles de estrés laboral o agotamiento emocional.
Esto indica que un clima laboral desfavorable puede contribuir significativamente al
aumento del estrés laboral y al agotamiento emocional. Especificamente, los datos
mostraron que a menor calidad del clima laboral, mayor es el sentimiento de
saturacién y cansancio emocional entre los empleados, lo que es consistente con

estudios previos que sugieren que un ambiente laboral negativo puede aumentar el
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riesgo de condiciones como el sindrome de Burnout. Ademas, se observa que los
niveles de despersonalizacion son mayores en ambientes laborales con

calificaciones mas bajas.

Esto puede interpretarse como una reaccion defensiva de los empleados
para manejar el estrés emocional, disminuyendo su empatia y desvinculandose de
las interacciones en el trabajo. Sin embargo, es interesante notar que la realizacion
personal parece ser menos dependiente del clima laboral. Esto sugiere que otros
factores, como el desarrollo profesional individual, las metas personales o el
soporte social fuera del entorno laboral, podrian tener un papel mas determinante

en esta dimensioén del sindrome de Burnout.

Los resultados con los antecedentes internacionales en relacion entre el
clima laboral y el sindrome de burnout. Los resultados de este estudio indican una
correlacion significativa entre un clima laboral negativo y un aumento en el
agotamiento emocional (p = -0.279, p = 0.049), lo que esta en consonancia con los
hallazgos de Ribeiro et al. (2020), quienes identificaron condiciones laborales
adversas como factores significativos en el desarrollo del burnout en docentes
brasilefios. Este paralelismo sugiere que, independientemente del contexto
geografico o profesional, el ambiente laboral juega un rol crucial en la salud mental
de los empleados. La correlacion entre la despersonalizacion y el clima laboral,
aunque no alcanzo significancia estadistica (p = -0.223, p = 0.120), también apoya
la literatura existente, como el estudio de Matsuo et al. (2021), que destacé la
relacion entre estresores laborales especificos y el burnout en médicos residentes
japoneses. Este resultado apunta a la necesidad de profundizar en el estudio de las
condiciones laborales que pueden predisponer a la despersonalizacién en

diferentes contextos.

Impacto del clima laboral sobre la realizacion personal. El estudio actual
encontré una correlacion no significativa entre el clima laboral y la realizacion
personal (p = 0.195, p = 0.174), lo cual es un hallazgo importante que sugiere que
otros factores, posiblemente relacionados con las caracteristicas individuales o el

soporte social fuera del trabajo, podrian tener un impacto mas marcado en esta
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dimensiéon del burnout. Este resultado es especialmente relevante a la luz del
estudio de Cosmina et al. (2023), que encontré una correlacion positiva entre la
realizacion personal y la satisfaccion laboral, resaltando la complejidad de las
interacciones entre el ambiente laboral y el bienestar personal. Los resultados
obtenidos subrayan la importancia de intervenciones dirigidas que consideren tanto
los aspectos generales del clima laboral como los estresores especificos asociados
con cada profesién. Como lo indican Pereira et al. (2022), es decisivo que los lideres
y el personal de recursos humanos adopten estrategias proactivas para mejorar el
clima laboral y, por ende, reducir los niveles de burnout. Ademas, Wang et al. (2020)
resaltan la importancia de abordar aspectos como la recompensa y la remuneracion
laboral, los cuales también podrian influir en el agotamiento emocional y la

satisfaccion laboral.

Los resultados con los antecedentes nacionales reflejan un patron complejo
y multifacético en la relacion entre el clima laboral y el sindrome de burnout (SB),
que se alinea con hallazgos recientes en distintos contextos profesionales. La
comparacion con estudios como los De la Guerra et al. (2021) y Coronel et al.
(2023) sugiere que la duracion del empleo y factores personales como la edad
pueden influir significativamente en la prevalencia y las manifestaciones del SB.
Duracion del empleo y agotamiento emocional: Al igual que De la Guerra et al.
(2021) que encontraron un nivel medio de cansancio emocional en directores con
6 a 10 anos de servicio, este estudio identifica una correlacidn entre el tiempo en el
puesto y el agotamiento emocional en el contexto laboral evaluado. Esto subraya
la duracién del empleo como un posible factor de riesgo para el desarrollo del SB.
Salud mental y satisfaccion laboral: Los hallazgos de Villarreal et al. (2022) sobre
la relacion entre los sintomas depresivos y el SB complementan los resultados de
este estudio, que también muestra una correlacion entre el clima laboral y el
bienestar emocional de los empleados. Esto resalta la necesidad de abordar la
salud mental como un componente integral de las estrategias de prevencién del
SB. Factores personales y edad: Similar a lo observado por Coronel et al. (2023)
en profesores universitarios, este estudio encuentra que ciertos factores

personales, como la edad y la realizacidén personal, pueden mediar la experiencia
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del SB, lo que sugiere la importancia de adaptar las intervenciones de acuerdo con

las caracteristicas demograficas y personales de los empleados.

Las teorias presentadas brindan una base solida para comprender el
desarrollo y las implicaciones del sindrome de burnout en el entorno laboral.
Freudenberger (1974) y Cherniss (1980) sentaron las bases conceptuales del
burnout, destacando su relacibn con el agotamiento emocional, la
despersonalizacién y el impacto del entorno laboral en su desarrollo. Edelwich &
Brodsky (1980) profundizaron en el proceso de deterioro gradual que experimentan
los trabajadores, identificando etapas clave como el entusiasmo, el estancamiento,
la frustracion y la apatia. Los modelos tedricos posteriores han ampliado nuestra
comprension de los factores que contribuyen al burnout. EI Modelo Demanda-
Control de Karasek y Theorell (1990) destaca la importancia del equilibrio entre las
demandas laborales y el control que tienen los empleados sobre su trabajo. El
Modelo de Crisis de Gratificacion en el Trabajo de Siegrist (1996) enfatiza la
percepcion de equidad entre el esfuerzo dedicado y las recompensas recibidas.
Estos modelos sugieren que el desequilibrio y la falta de control y reconocimiento
son factores clave en el desarrollo del burnout. El Modelo de la Escuela de Michigan
de French y Khan (1962) y el Modelo de Sentido de Coherencia de Antonovsky
(1996) aportan perspectivas adicionales. El primero destaca la importancia de la
interaccion entre lideres, seguidores y el contexto organizacional, mientras que el
segundo enfatiza el papel de la comprensibilidad, manejabilidad y significado en la

resistencia al estrés.

El modelo de Personalidad Resistente de Kobasa (1979) y Kobasa et al.
(1982) sugiere que ciertos rasgos de personalidad, como el compromiso, el control
y el desafio, pueden ayudar a las personas a enfrentar y superar el estrés, lo que
podria tener implicaciones para la prevencién del burnout. Maslach & Jackson
(1981, 1982) y Maslach, Jackson y Leiter (1996) han sido fundamentales en la
conceptualizacion y mediciéon del burnout, destacando sus tres dimensiones:
agotamiento emocional, despersonalizacion (o cinismo) y reduccién de la
realizacion personal. Sus contribuciones han sido ampliamente utilizadas en la

investigacion y la practica.
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En cuanto al clima laboral, las teorias de Likert (1965), Hezberg (1959),
Cornell (1955), McClelland et al. (1953) y Forehand & Gilmer (1965) destacan la
importancia de factores como la percepcion de las condiciones organizacionales, la
motivacion, las relaciones interpersonales y las caracteristicas especificas de cada
organizacion en la configuracion del clima laboral y su impacto en el

comportamiento de los trabajadores.

Finalmente, los resultados obtenidos reflejan una complejidad inherente en
la interaccion entre el sindrome de burnout (SB) y el clima laboral en el area de
Desarrollo Social de la Municipalidad Provincial de Sullana. Se observé que el clima
laboral tiene una correlacion negativa con las dimensiones del SB, especialmente
en agotamiento emocional y despersonalizacion, aunque estas correlaciones no
fueron uniformemente fuertes ni consistentemente significativas a lo largo de todas
las dimensiones del SB. Se encontré una correlacion negativa moderada entre el
clima laboral y el agotamiento emocional, indicando que mejores condiciones
laborales podrian asociarse con niveles mas bajos de agotamiento. Esto es
consistente con la literatura que sugiere que un ambiente laboral positivo puede
mitigar los efectos del estrés y prevenir el agotamiento emocional. La relacién entre
despersonalizacién y clima laboral mostré una correlacion negativa, aunque débil y
no significativa. Esto sugiere que, mientras el clima laboral influye en la
despersonalizacion, otros factores podrian estar jugando un papel mas dominante
en esta dimension del SB. La correlacion entre realizacion personal y clima laboral
fue débilmente positiva, indicando que un clima laboral favorable podria estar
ligeramente asociado con una mayor realizacion personal. Sin embargo, la falta de
significancia estadistica sugiere que esta relacion puede ser influenciada por
variables no consideradas en el estudio. Comparativamente, estudios similares han
encontrado relaciones variadas entre el clima laboral y las distintas dimensiones
del SB. Por ejemplo, investigaciones en contextos educativos y de salud han
senalado que un mal clima laboral esta fuertemente relacionado con el agotamiento
emocional y la despersonalizacion, pero menos con la realizacion personal, lo cual

encuentra cierto paralelismo en nuestros hallazgos.
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VI. CONCLUSIONES
Una vez realizados los procedimientos necesarios, podemos destacar las

conclusiones significativas a las que hemos llegado.

1. Este estudio destaca la importancia del ambiente laboral como factor
significativo en la prevalencia del sindrome de burnout de trabajadores del
area de desarrollo social de una municipalidad de Sullana. Los resultados
mostraran la importancia de que las politicas laborales consideren el
bienestar general de los empleados ademas de los aspectos econdmicos y
productivos, lo que proporciona una base sélida para nuestras acciones
estratégicas para disefiar ambientes de trabajo mas saludables vy
productivos.

2. Se establecié que los menores niveles de agotamiento emocional entre los
trabajadores de la zona de desarrollo social de una municipalidad de Sullana
estaban significativamente correlacionados con un ambiente de trabajo mas
cohesionado. Esto indica que las medidas enfocadas en renovar el ambiente
laboral podrian proveer eficacia en disminuir uno de los elementos mas
importantes de la enfermedad.

3. Los hallazgos subrayan la importancia de mejorar el clima laboral como una
estrategia clave no solo para incrementar la satisfaccién laboral y la
productividad, sino también como un mecanismo preventivo contra el
desarrollo del sindrome de burnout, particularmente en lo que respecta al
agotamiento emocional.

4. Aunque el estudio encontré una correlacion negativa entre el entorno laboral
y la despersonalizacién, esta correlacion era débil y no alcanzaba
significacion estadistica. La relacidn entre el entorno laboral y el rendimiento
personal resultd ser positiva pero no estadisticamente significativa, o que
sugiere que el rendimiento personal puede estar mas influido por factores

personales o externos al entorno laboral inmediato.
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VILI.

RECOMENDACIONES
Basados en los resultados encontrados durante el proceso de analisis de la

investigacion, emitiremos las siguientes sugerencias:

1.

Desarrollar iniciativas que promuevan un ambiente de trabajo positivo, como
talleres de construccion de equipo, reconocimiento regular del desempefio
de los empleados, y canales abiertos de comunicacién entre todos los
niveles de la organizacion, donde se establezca y se mantenga programas
de apoyo al bienestar mental que incluyan acceso a asesoramiento
psicologico, talleres sobre manejo del estrés y técnicas de relajacion,

dirigidos especificamente a los empleados del area de Desarrollo Social.

Ofrecer capacitaciones regulares para los lideres y gerentes sobre cémo
gestionar y liderar de manera efectiva, poniendo énfasis en la importancia
de un liderazgo comprensivo que pueda identificar y mitigar los factores que
contribuyen al burnout y realicen evaluaciones regulares del clima laboral
para identificar problemas y areas de mejora. Utilizar estas evaluaciones
para hacer ajustes proactivos y asegurar que el ambiente de trabajo apoye

la salud mental y la productividad de los empleados.

Asegurar que los entornos fisicos de trabajo sean comodos, seguros y estén
bien equipados. Considerar la ergonomia, la calidad del aire, la iluminacion
adecuada y las areas de descanso para mejorar el bienestar general de los

empleados.

Fomentar la realizacion de otros estudios que investiguen la conexion entre
el entorno laboral y el sindrome de burnout en otras regiones y municipios
comarcales. Es necesario que estos estudios busquen mejorar la
comprension de las intervenciones especificas que pueden ser mas eficaces

en distintas organizaciones y culturas.
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ANEXOS

Anexo 1
Variables Definicion Definicion Operacional Dimension / Aspecto Indicadores Escala de medicion
Conceptual
1) Agotamiento Agotamiento Ordinal
_ _ _ emocional: emocional:
Valsania et al., Se operamonahzai al Describen los _
(2022) lo define observar a un trabajador sentimientos de una | Sentirse
como el con actitud negativa persona emocionalmente
comportamiento | hacia la atencion —al | gmocionalmente defraudado en e
de cada pgbllco, mostrandose exhausta por el propio trabajo
individuo al irritable y de mal humor trabajo _
t ont con el usuario, asi como Sentlrse .agotado al
es “TSS EXIIeNt® | Jesinterés  hacia el final de la jornada
en el centro ;
trabajo. .
laboral, el cual P) Despersonalizacion: _St_éf?tlrsel 6_\90tago daI
; iniciar la jornada de
Sindrome | al volverse Que se evaluara _ : ]
- mediante el inventario de Describen una | trabajo
de Burnout | CroniCo genera

problemas en la
salud del
trabajador.

Maslach Burnout. Consta
de 22 preguntas divididas
en tres dimensiones
cuyos items estan
distribuidas de la
siguiente manera:

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

respuesta impersonal
y fria hacia los
receptores de los
servicios o cuidados
del profesional.

Realizacion personal:
Describen

sentimientos de

Sentirse cansado por
trabajar todo el dia con
gente

Sentirse desgastado en
el trabajo

Despersonalizacion:




Despersonalizacion
5,10,11,15,22

Realizacién Personal

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

competenciay éxito en
el trabajo propio con,
personas

Desinterés por lo que le
pase a las personas
que atiendo

Sentir que lo
beneficiarios culpan al
trabajador

Sentirse que  hay
indiferencia por los
usuarios

Sentir que trato a los
usuarios como objetos

Realizacion personal:

Entender facilmente a
las personas que se
atiende

Resolver con rapidez
los problemas de los
usuarios

Crear con facilidad un
clima agradable

Existen formas
adecuadas de tratar los




problemas

Clima
Laboral

Abun et al., (2023)
lo definen como el
ambiente de la
organizacion que
tiene efectos en la
motivacion, las
actitudes y en el
proceder de los
empleados,

Se operacionaliza al
observar a un trabajador
que considera que su
ambiente laboral es el
méas optimo para el
cumplimiento de la
naturaleza de la tarea,
mostrdndose comodo, a
gusto e identificado con
su rol laboral.

emocionales.
1) Ambiente Fisico y Ambiente Fisico y | Nominal
Condiciones Condiciones
Materiales: Materiales:
Apreciacion que se o
tiene respecto a las Cuenta con iluminacion
condiciones f|3|ca§ Y'| cuenta con Ventilacion
elementos materiales

adecuados que ofrece
la organizacion y que se
constituyen como
faciltadores en la
realizacién del trabajo
diario.

2) Propdésitos:
Percepcion de claridad
de las metas y objetivos
que persiguen la
organizacion y el apoyo
de los trabajadores al
logro de los mismos.

3) Remuneraciones y
Beneficios Sociales:
Percepcion de la
equidad en las
recompensas
econdmicas que se
reciben para realizar un

Dispone de un
ambiente amplio

Tiene el mobiliario y la
infraestructura que le
da comodidad

Se presentan ruidos

molestos

Se esta expuesto a frio
o calor excesivo.

Propésitos:

Metas y  Objetivos
claros

Mision y vision
socializada




trabajo bien hecho y de
acuerdo a las leyes
establecidas.

4) Politicas
Administrativas:
Apreciaciéon de
conformidad respecto a
las normas o
lineamientos
institucionales que
tienen por finalidad
regular conductas.

5) Supervisién y
control:

Apreciacion respecto a
la manera en que los
superiores orientan,
apoyan y controlan a su
personal durante la
ejecucion de su trabajo.

6) Relaciones Sociales:
Apreciacion de
complacencia respecto
a la interrelacion entre
los miembros de Ila
organizacion.

7) Estructura
Organizacional:
Percepcién de
correspondencia entre

Propésito no

comprendido

Trabajadores
comprometidos

Objetivos y propositos
conocidos  por los
trabajadores.

Remuneraciones y
Beneficios Sociales

Sueldo sustentable

Sueldo acorde a lo que
se hace

Sueldos pagados
puntualmente

Recibe beneficios
sociales

Sueldo satisface
necesidades de la
familia

Se pagan horas
adicionales




la division del trabajo y
la manera en que
beneficia la
coordinacion de las
actividades para el logro
de los objetivos.

8) Comunicacion:
Apreciacion de claridad,
veracidad, orientacion,
oportunidad y medios
de la informacion
transmitida entre los
trabajadores.

9) Toma de decisiones:
Apreciacion de la
participacion de los
trabajadores en la toma
de decisiones gque se
toman durante la
realizaciéon O6ptima del
trabajo.

10) Actitud hacia la
labor desempefiada:
Referido al agrado que
se tiene el trabajador
por la labor realizada a
diario.

Politicas
Administrativas:

Horario de ingreso y
salida establecido

Hay posibilidades de
ascenso

Hay estabilidad laboral

Se le exige cumplir con
su horario de trabajo

Supervisidn y control:

Lo jefes evallan al
personal

Los supervisores
mejorar
constantemente

Los jefes coordinan con
los trabajadores

Los jefes brindan apoyo
para  resolver los
problemas

Relaciones Sociales:




Trabajadores
participan de
actividades

se presentan conflictos
con trabajadores de
otras areas

Existe cooperacion
entre los trabajadores
de las diferentes areas

Existe ambiente de
confraternidad

Estructura
Organizacional:

Existen areas
burocraticas

Existe  comunicacion
apropiada

Tareas y
responsabilidades
totalmente claras

La distribucion de los
cargos es apropiada

Comunicacion:




Existen diferentes
canales para
comunicarse

Fomenta la unién y el
intercambio de
informacioén

Comunicacion fluida

Existe contacto de los
trabajadores con los
directivos

Toma de decisiones:

Trabajadores deciden y
dan solucion a los
problemas

Las sugerencias de los
trabajadores son
escuchadas por la alta
direccién

La alta direccién toma
en cuenta las ideas de
los trabajadores




Trabajadores  toman
iniciativa y asumen
responsabilidades.

Actitud hacia la labor
desempefiada:

La labor que realiza el
trabajador es
importante

El trabajo representa
todo un desafio

Las actividades que
realizo me llenan

El trabajo que realizo
es importante el
trabajador




HABILIDADES DIRECTIVAS

FICHAS TECNICAS MULTIMEDIA

UNIDAD 4: Control del estrés

APARTADO 5: | Sindrome del Burn out

DIAPOSITIVA N% | 1 | Contenido teérico

PDF N° 1: MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI)

MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI)
(Maslach, C. y Jackson, S.E. 1981; 1986) (Seisdedos, 1997)
Por: Fernando Mansilla Izquierdo

El Maslach Burnout Inventory (MBI) es un instrumento en el que se plantea al sujeto una
serie de enunciados sobre los sentimientos y pensamientos con relacion a su interaccion
con el trabajo.

Es el instrumento que ha generado un mayor volumen de estudios e investigaciones,
formado por 22 items que se valoran con una escala tipo Likert. El sujeto valora,mediante
un rango de 6 adjetivos que van de “nunca”’ a “diariamente”, con qué frecuencia
experimenta cada una de las situaciones descritas en los items.

La factorizacion de los 22 items arroja en la mayoria de los trabajos 3 factores que son
denominados agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal en el
trabajo.

Los tres factores han sido obtenidos con muestras de diferentes colectivos profesionales.
Estos factores constituyen las tres subescalas del MBI.

La subescala de Agotamiento Emocional (Emotional Exhaustion) (EE) esta formada por
9 items que refieren la disminuciéon o pérdida de recursos emocionales o describen
sentimientos de estar saturado y cansado emocionalmente por el trabajo; la subescala
de Despersonalizacién (Despersonalization) (D) esta formada por 5 items que describen
una respuesta fria e impersonal y falta de sentimientos e insensibilidad hacia los sujetos
objeto de atencién; y la subescala de Realizacién Personal en el trabajo (Personal
Accomplishment) (PA) estd compuesta por 8 items que describen sentimientos de
competencia y eficacia en el trabajo. Tendencia a evaluar el propio trabajo de forma
negativa y vivencia de insuficiencia profesional.

Mientras que en las subescalas de Agotamiento Emocional y Despersonalizacion
puntuaciones altas corresponden a altos sentimientos de estar quemado, en la subescala
de realizacién personal en el trabajo bajas puntuaciones corresponden a altossentimientos
de quemarse.

Se deben mantener separadas las puntuaciones de cada subescala y no combinarlas en
una puntuacion Unica porque no esta claro si las tres pesan igual en esa puntuacién Unica
o en qué medida lo hacen.

En cuanto al resultado, tanto el constructo de quemarse como cada una de sus
dimensiones son consideradas como variables continuas, y las puntuaciones de los
sujetos son clasificadas mediante un sistema de percentiles para cada escala.

Los sujetos por encima del percentil 75 se incluyen en la categoria “alto”, entre el percentil
75y el 25 en la categoria “medio” y por debajo del percentil 25 en la categoria




HABILIDADES DIRECTIVAS

FICHAS TECNICAS MULTIMEDIA

UNIDAD 4: Control del estrés

“bajo”.
CORRECCION DE LA PRUEBA

Subescala de Agotamiento Emocional. Consta de 9 preguntas. Valora la vivencia de estar
exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo. Puntuacion maxima 54.

La conforman los items 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 y 20. Su puntuacion es directamente
proporcional a la intensidad del sindrome. La puntuacion maxima es de 54 puntos, y
cuanto mayor es la puntuacion en esta subescala mayor es el agotamiento emocional y el
nivel de burnout experimentado por el sujeto.

Subescala de Despersonalizacion. Esta formada por 5 items, que son los items 5, 10,
11, 15 y 22. Valora el grado en que cada uno reconoce actitudes de frialdad y
distanciamiento. La puntuacion maxima es de 30 puntos, y cuanto mayor es la puntuacién
en esta subescala mayor es la despersonalizacion y el nivel de burnout experimentado
por el sujeto.

Subescala de Realizacion Personal. Se compone de 8 items. Evalla los sentimientos de
autoeficacia y realizacion personal en el trabajo. La Realizacion Personal esta conformada
por los items 4, 7,9, 12, 17, 18, 19y 21. La puntuacion maxima es de 48 puntos, y cuanto
mayor es la puntuacién en esta subescala mayor es la realizacion personal, porque en
este caso la puntuacion es inversamente proporcional al grado de burnout. Es decir, a
menor puntuacion de realizacion o logro personal mas afectado estael sujeto.

Estas tres escalas tienen una gran consistencia interna, considerandose el grado de
agotamiento como una variable continua con diferentes grados de intensidad.

Se consideran que las puntuaciones del MBI son bajas entre 1 y 33, media entre 34 y
66 y alta entre 67 y 99.

Aunque no hay puntaciones de corte a nivel clinico para medir la existencia o no de
burnout, puntuaciones altas en Agotamiento emocional y Despersonalizacién y baja en
Realizacion Personal definen el sindrome.

Aunque también el punto de corte puede establecerse segun los siguientes criterios: En
la subescala de Agotamiento Emocional (EE) puntuaciones de 27 o superiores serian
indicativas de un alto nivel de burnout, el intervalo entre 19 y 26 corresponderian a
puntuaciones intermedias siendo las puntuaciones por debajo de 19 indicativas deniveles
de burnout bajos o muy bajo. En la subescala de Despersonalizacién (D) puntuaciones
superiores a 10 serian nivel alto, de 6 a 9 medio y menor de 6 bajo grado de
despersonalizacion. Y en la subescala de Realizacién Personal (PA) funciona en sentido
contrario a las anteriores; y asi de 0 a 30 puntos indicaria baja realizacion personal, de 34
a 39 intermedia y superior a 40, sensacion de logro.

MBI (INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH)

A continuacion encontrard una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus




HABILIDADES DIRECTIVAS

FICHAS TECNICAS MULTIMEDIA

UNIDAD 4: Control del estrés

sentimientos en él. Tiene que saber que no existen respuestas mejores o peores.

Los resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales y en ningln caso
accesibles a otras personas. Su objeto es contribuir al conocimiento de las condiciones de
su trabajo y mejorar su nivel de satisfaccion.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese
sentimiento, poniendo una cruz en la casilla correspondiente y nUmero que considere mas
adecuado.

MBI (INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH)

A continuacion encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus
sentimientos en él. Le pedimos su colaboracion respondiendo a ellos como lo siente. No
existen respuestas mejores o peores, la respuesta correcta es aquella que expresa
veridicamente su propia existencia. Los resultados de este cuestionario son estrictamente
confidenciales y en ninglin caso accesibles a otras personas. Su objeto es contribuir al

conocimiento de las condiciones de su trabajo y mejorar su nivel de satisfaccion.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese

sentimiento de la siguiente forma:

1[5 o= N 1 Algunas veces al ano: ........ccceerriueenn. 2
Algunas veces al mes: .............. 3 Algunas veces a la semana:............... 4
Diariamente: ......ccoovvvviviiiiiieennnn, 5

Por favor, sefiale el nUmero que considere mas adecuado:
1. AE Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo.
2. AE Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado.

3. AE Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento

agotado.
4. RP Siento que puedo entender facilmente a las personas que tengo que atender.

5. D Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi como si fuesen objetos

impersonales.
6. AE Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa.

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

gue atender.

8. AE Siento que mi trabajo me esta desgastando.
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9. RP Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a través de

mi trabajo.

10. D Siento que me he hecho mas duro con la gente.

11. D Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.
12. RP Me siento muy enérgico en mi trabajo.

13. AE Me siento frustrado por el trabajo.

14. AE Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.

15. D Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a las que tengo

que atender profesionalmente.
16. AE Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa.
17. RP Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo.

18. RP Me siento estimulado después de haber trabajado intimamente con quienes tengo

que atender.

19. RP Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

20. AE Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.

21. RP Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada.

22. D Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos de sus problemas.

AE: Agotamiento Emocional; D: Despersonalizacion; RP: Realizacion Personal.



CUESTIONARIO DE AMBIENTE DE TRABAJO AT - ARG

El Ambiente de Trabajo o también denominado Clima Laboral, se define comola

apreciacion que tiene el trabajador de su ambiente laboral.

l. FICHA TECNICA

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Ambiente de Trabajo AT-ARG.
Autor: Alex Sivori Ruiz Gomez

Afio: 20009.

Procedencia: Trujillo - Perd. Administracion: Individual / Colectiva.N° de
items: 70.

Duracion: 25 minutos aproximadamente.

Calificacion: De 1 a 5 puntos por cada item.

Significacion: Nivel de Ambiente de Trabajo Global y especifico segun sus
Factores: Ambiente Fisico y Condiciones Materiales, Propositos,
Remuneraciones y Beneficios Sociales, Politicas Administrativas,
Supervisiony Control, Relaciones Sociales, Estructura Organizacional,
Comunicacién,Toma de Decisiones y Actitud hacia la labor desempefiada
Puntuacion: Calificacién Manual

Aplicacién: Trabajadores de organizaciones privadas.

Validezdel Cuestionario

La validez del contenido del Cuestionario de Ambiente de Trabajo AT-ARG fue
obtenido mediante la revision del instrumento por 6 profesionales, entre
especialistas en recursos humanos y entendidos en la elaboracién de
instrumentos de medicidn. El procedimiento a seguir consistié en entregar a
los evaluadores el cuestionario para que determinen si el contenido de los
items guarda relacion con la variable que se pretende medir. Ademas las
recomendaciones dadas por cada evaluador fueron consideradas en la

elaboracion final del instrumento.



1)

2)

3)

4)

5)

Il. DESCRIPCION DEL CUESTIONARIO AT-ARG

El Cuestionario de Ambiente de Trabajo AT-ARG, es un instrumento disefiado
con la finalidad de medir la apreciacion que tiene el trabajador de su ambiente
laboral. El cuestionario se puntua desde un “Absolutamente en desacuerdo”
(1 punto) hasta un “Absolutamente de acuerdo” (5 puntos). Esta constituida

por 70 items, distribuidos en 10 factores.

lll. FACTORES QUE COMPONEN EL CUESTIONARIO AT-ARG

Percepcidn de correspondencia entre la division del trabajo y la manera en
que beneficia la coordinacién de las actividades para el logro de los objetivos
propuestos.

Ambiente Fisico y Condiciones Materiales

Apreciacion que se tiene respecto a las condiciones fisicas y elementos
materiales adecuados que ofrece la organizacion y que se constituyen como
facilitadores en la realizacién del trabajo diario.

Propésitos

Percepcion de claridad de las metas y objetivos que persigue la organizacion
y apoyo de los trabajadores hacia el logro de los mismos.

Remuneraciones y Beneficios Sociales

Percepcion de equidad en las recompensas econdmicas que se reciben por
realizar un trabajo bien hecho y de acuerdo a las leyes establecidas.
Politicas Administrativas

Apreciacion de conformidad respecto a las normas o lineamientos
institucionales que tienen por finalidad regular y uniformizar las conductas de
los trabajadores dentro de la organizacion.

Supervision y Control

Apreciacidn respecto a la manera en que los superiores orientan, apoyan y
controlan a su personal durante la ejecucién de su trabajo, pretendiendo que

este se realice con resultados 6ptimos.



6)

7)

Relaciones Sociales

Apreciacion de complacencia respecto a la Interrelacion entre los miembros
de la organizacion, con quienes se comparten las actividades laborales
cotidianas.

Estructura Organizacional

Percepcion de correspondencia entre la division del trabajo y la manera en
que beneficia la coordinacion de las actividades para el logro de los objetivos
propuestos.

Comunicacion

Apreciacidon de claridad, veracidad, orientacion, oportunidad y medios dela
informacidn transmitida entre los trabajadores al interior de la organizacion,
sobre aspectos relacionados al trabajo.

Toma de Decisiones

Apreciacion de la participacion de los trabajadores en las decisiones quese
toman durante la realizacion 6ptima del trabajo y en las disposicionesque
dirigiran el futuro de la organizacion.

Actitud hacia la labor desempenada

Referido al agrado que se tiene el trabajador por la labor realizada a diario

PUNTUACION DEL CUESTIONARIO AT-ARG

La puntuacion de cada uno de los items del cuestionario es como se muestra
a continuacion:

Absolutamente de Acuerdo : Spuntos
Acuerdo : 4puntos
Indeciso : 3puntos
Desacuerdo : 2puntos

Absolutamente en Desacuerdo : Tpunto



La manera de puntuar los items positivos, es como se muestra a
continuaciéon: En el item N°2 se contesté con un aspa en la columna “A” o
“Acuerdo”, que le corresponderia asignarle 4 puntos

AA | A| | D |AD

Las metas que persigue la organizacion estdn claramente definidas. 4f

5 3 2 1

El cuestionario también incluye items negativos, cuya puntuacion es en orden
inverso al mencionado anteriormente. Ejemplo: En el item N°1 se contesto
con un aspa en la columna “A” o “Acuerdo” que le corresponderia asignarle 4
puntos

AA|A | I |D|AD
1 | Lailuminacién con que se cuenta en el trabajo, es inadecuada para 1 Zf 314 |5
trabajar.
o Los items negativos que integran el cuestionario son: 1, 7, 11,

26,32, 33, 41, 45, 49, 51.

CALIFICACION DEL CUESTIONARIO AT-ARG

El cuestionario proporciona un Nivel General de Ambiente de trabajo y Niveles
segun cada Factor del cuestionario.

* Pasos para obtener el Nivel General de Ambiente de trabajo

Sumar las puntuaciones obtenidas en la totalidad de items que conforman el
cuestionario (70). Ejemplo: Al sumar las puntuaciones de los 70 items, se obtiene
una puntuacion de 250 puntos, al ubicar en la tabla observamosque se ubicaria
dentro del rango 211 a 280 puntos, correspondiéndole un nivel Favorable de
Ambiente de trabajo. (Ver cuadro n°1).

* Pasos para obtener el Nivel de Ambiente de trabajo, segun Factores

Sumar las puntuaciones obtenidas en cada uno los items que conforman cada
factor. Ejemplo: Al sumar las puntuaciones de los 7 items (1, 11, 21, 31, 41, 51,
61), que conforman el factor Ambiente Fisico y Condiciones Materiales (Ver
cuadro n°2), se obtienen 15 puntos, al ubicar en la tabla observamos que se

ubicaria dentro del rango 15 a 21 puntos, correspondiéndole un nivel Medio del



factor Ambiente Fisico y CondicionesMateriales. (Ver cuadro n°1).

CUADRO N°1: CATEGORIAS DIAGNOSTICAS Y PUNTUACIONES

Categorias
Diagndsticas

Puntuacidon
Segun Factores

Puntuacion Total

Muy Favorable

29 a 35 puntos

281 a 350 puntos

Favorable

22 a 28 puntos

211 a 280 puntos

Medio

15 a 21 puntos

141 a3 210 puntos

Desfavorable

8 a 14 puntos

71 a 140 puntos

Muy Desfavorable

-a 7 puntos

-a 70 puntos

CUADRO N°2: FACTORES DEL CUESTIONARIO Y LOS iTEMS QUE
CONFORMAN

ITEMS QUE LO

FACTORES CONFORMAN

1 |Ambiente Fisico y Condiciones Materiales | 1,11, 21, 31, 41, 51, 61

2 Propositos 2,12,22,32,42,52,62
3 Remuneraciones y Beneficios Sociales 3,13, 23, 33, 43, 53,63
4 Politicas Administrativas 4,14, 24,34, 44, 54, 64

Supervision y Control

5,15, 25, 35, 45, 55, 65

Relaciones Sociales

6, 16, 26, 36, 46, 56, 66

Estructura Organizacional

7,17,27,37,47,57,67

Comunicacion

8,18, 28, 38, 48, 58, 68




Toma de Decisiones

9,19, 29, 39, 49, 59, 69

10 Actitud hacia la labor desempefiada

10, 20, 30, 40, 50, 60, 70

PERFIL DEL CUESTIONARIO DE AMBIENTE DE TRABAJO AT-ARG

Ubicar en las lineas punteadas el nivel obtenido en el cuestionario en General y

segunFactores.

FACTORES

Muy
Desfavorable

Desfavorable

Muy

Favorable
Favorable

Medio

Escala Total

Factores

Ambiente Fisico y
Condiciones
Materiales

Propdsitos

Remuneraciones y
Beneficios Sociales

Politicas
Administrativas

Supervision y Control

Relaciones Sociales

Estructura
Organizacional

Comunicacion

Toma de Decisiones

Actitud hacia la labor
desempenada




CUESTIONARIO DE AMBIENTE DE TRABAJO (AT-ARG)
(Psic. Alex Ruiz Gémez)

DATOS PERSONALES

Nombres y Apellidos:

.................................................................................... Edad:...ccooviieiieeeeee

Organizacion a la que PertenNeCe: .......cccveeeeeeiieeeeeeciiieee e, Sexo: Masculino ]  Femenino [
Condicién Laboral: Estable L]  Contratadol] otros [J
Jerarquia Laboral: Directivo ] Empleado ] Operario ]

INSTRUCCIONES

A continuacién se le presentan unos enunciados que estan relacionados con su trabajo. Cada
enunciado tiene 5 opciones de respuesta, desde un Absoluto Acuerdo (AA) a un Absoluto
Desacuerdo (AD). Usted debera responder a cada enunciado con una “x”, eligiendo la opcién que
considere conveniente. No deje ninguna pregunta sin contestar.

ABSOLUTAMENTE DE ACUERDO AA
ACUERDO A
INDECISO |
DESACUERDO D
ABSOLUTAMENTE EN DESACUERDO AD
AA AD
1 | Lailuminacién con que se cuenta en el trabajo, es inadecuada para trabajar.
2 | Las metas que persigue la organizacidn estan claramente definidas.
El sueldo que se recibe en el trabajo, es atractivo a comparacion de lo que se recibe en
3 | otras.
4 | Se encuentra claramente establecido |la hora de ingreso y salida del trabajo.
5 | Los jefes evallan al personal para medir el avance de los objetivos propuestos.
6 | Existe confianza entre trabajadores jefes y subordinados en la organizacion.
En la organizacion existen demasiadas areas que burocratizan y/o retrasan la
7 | coordinacién de las actividades relacionadas con el trabajo.
La informacidn que se transmite entre los trabajadores de las diferentes areas en el
8 | trabajo es clara, correctay oportuna.
Los jefes consideran las ideas de los trabajadores en las decisiones que se toman en la
9 | organizacion.
10 | La labor que realizo en la organizacidn tiene sentido para mi.
11 | El aire contaminado que se respira en el trabajo, dificulta la realizacién de las labores.




12

Los objetivos planteados por la organizacién se encuentran bien definidos y claros.

13

El sueldo que se recibe en el trabajo estd acorde con la labor desempefiada.

14

La organizacion brinda posibilidades para ascender en el trabajo.

15

Los supervisores mejoran continuamente los métodos de trabajo, para elevar los
niveles de productividad de los trabajadores.

16

Existe un ambiente de confraternidad entre los trabajadores de la organizacion.

17

La manera como esta estructurada la organizacién ayuda a mejorar la comunicacion
entre las diferentes dreas.

En el trabajo se utilizan diferentes medios (reuniones, cartas, memorandums,

18 letc.) AA AD
para mantener informados a los trabajadores de lo que ocurre en la
organizacion.

19 |Los jefes toman decisiones en sus respectivas areas de trabajo.

20 [El trabajo que realizo a diario representa todo un desafio para mi.

21 [En la organizacion se dispone de un ambiente de trabajo amplio y espacioso.

22 |La mision y vision es conocida por todos los trabajadores.

23 |La organizacion paga puntualmente el sueldo a los trabajadores.

24 |Los trabajadores tienen la seguridad de no ser despedidos en el futuro.

25 |Los supervisores se preocupan por mantener capacitado al personal.
Frecuentemente se presentan conflictos entre trabajadores de las diferentes

26 |areas en
el trabajo.

27 |Las tareas y responsabilidades de los trabajadores estan claramente definidas.
Los trabajadores pueden acceder a comunicarse con los directivos para dar a

28 |conocer
lo que sucede al interior de la organizacién.

La alta direccion toma en cuenta las sugerencias dadas por los trabajadores

29 len las
decisiones gue determinardn el futuro de la organizacién.

30 |Las actividades que realizo en el trabajo permiten desarrollarme
personalmente.

La organizacién proporciona el mobiliario e infraestructura apropiados que

31 |permiten
trabajar con comodidad.

El propdsito que persigue la organizacion, no es comprendida por

32 todos los
trabajadores.

El sueldo que se percibe, no esta en proporcion con la situacion y marcha

33 lecondmica
de la organizacién.

Se exige a los trabajadores laborar sélo las horas que corresponden al turno

34 [normal
de trabajo.

Es habitual que los jefes previamente coordinen con el personal sobre las

35 [actividades

gue se realizaran en el trabajo.




36

Es frecuente ver a los trabajadores participando juntos en actividades realizadas
por la
organizacion.

37

Las tareas a ejecutarse por los trabajadores estan constituidas de manera
l6gica y
coherente.

38

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para realizar el trabajo.

39

Los trabajadores pueden decidir y dar solucion a los problemas que se
presentan al
realizar las labores.

40

El trabajo que realizo diariamente representa algo mas que un simple trabajo.

41

La presencia de ruidos molestos dificulta la realizacion de las labores.

42

Los trabajadores estdn comprometidos por alcanzar las metas trazadas
por la
organizacion.

43

La organizacion brinda los beneficios sociales (gratificaciones, CTS,
utilidades,
vacaciones, etc.) que corresponden segun la ley.

44

En el trabajo se permite justificar las tardanzas.

45

Los jefes no precisan con claridad las responsabilidades que tendran cada
trabajador
en la ejecucion de las actividades programadas.

46

Existe cooperacion entre los trabajadores de las diferentes areas de la
organizacion

a7

Cuando se presentan problemas en el trabajo, es facil identificar el area
responsable
que debe de resolverlas.

48

La comunicacion es fluida en el trabajo.

AA

AD

49

Es frecuente observar que personas ajenas al departamento decidan como
realizar las

tareas en el trabajo, a pesar que desconozcan como estas se llevan a cabo.

50

Las actividades que realizo a diario estan acorde con las funciones
establecidas en mi
contrato.

51

Es frecuente escuchar a los trabajadores quejarse por la temperatura de los
ambientes
en el trabajo (exceso de frio o calor).

52

Los trabajadores persiguen los objetivos trazados por la organizacion.

53

El sueldo que se gana en el trabajo permite satisfacer mis necesidades y
las de mi
familia.

54

La organizacién permite a los trabajadores integrar agrupaciones sindicales.

55

Los jefes programan y planifican el trabajo diario estableciendo prioridades y
tomando
en cuenta los recursos disponibles y el tiempo para ejecutarlo.

56

Cuando se presentan dificultades en el trabajo, es frecuente recibir
apoyo de
comparfieros de otras areas.

57

La distribucién de los cargos de mi area de trabajo esta bien disefiada.




58

La organizacién realiza actividades con el fin de intercambiar informacién
entre
trabajadores y fomentar la unién de los mismos.

59

Los trabajadores toman la iniciativa y asumen responsabilidades durante la
ejecucion
de sus labores.

60

Las actividades que realizo diariamente ponen a prueba mis
conocimientos y
capacidades.

61

La organizacién provee de los equipos y materiales necesarios para trabajar.

62

Los trabajadores conocen el propdsito que persigue la organizacion.

63

La organizacion paga las horas de trabajo adicionales al turno normal.

64

Frecuentemente los trabajadores reciben capacitaciones en el trabajo.

65

Los jefes brindan el apoyo necesario para resolver los problemas que se
presentan en

el trabajo.

66

Es habitual ver al personal trabajar en equipo.

67

La distribucion del trabajo es la mas propicia para alcanzar las metas trazadas.

68

En el trabajo existen diferentes medios o canales para comunicarse.

69

Los trabajadores tienen autonomia durante la realizacion de sus labores.

70

La labor que realizo a diario permite desarrollar mis habilidades y destrezas.

Gracias por su colaboracién...




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Sindrome

de burnout”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea

valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Dr. Juan Marciano Charry Aysanoa

Grado profesional: Maestria () Doctor X)
i . o Clinica ( ) Social ( )
Area de formacion académica: _ o

Educativa ( x ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Docencia

Institucion donde labora:

Docente de investigacion de la Universidad
San Juan Bautista

area:

Tiempo de experiencia profesional en el

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios (X)

Psicométrica:

Experiencia en Investigacién

Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario: Sindrome de burnout

Autor:

De La Cruz Aguirre, Yosip Mateo

Procedencia:

El Maslach Burnout Inventory (MBI) es un instrumento en el que se plantea
al sujeto una serie de enunciados sobre los sentimientos y pensamientos
con relacién a su interaccion con el trabajo.

Administracion:

Propia

Tiempo de aplicacion:

30 min

Ambito de aplicacion:

En la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Provincial de
Sullana, Piura, 2024 (Peru)

Significacion:

Cuestionario compuesto de 22 items en base a sus tresdimensiones
con el objetivo de medir la variable Sindrome de burnout




Soporte teodrico:

Escala/AREA Su.besca.lla Definici
(dimensiones) on

i El Maslach Burnout Inventory (MBI) es un instrumento
Agotamiento en el que se plantea al sujeto una serie de enunciados

emocional sobre los sentimientos y pensamientos con relacion a
su interaccion con el trabajo. Es el instrumento que ha
generado un mayor volumen de estudios e

p Despersonaliz investigaciones, formado por 22 items que se valoran
Sindrome de iy S : _

acion con una escala tipo Likert. El sujeto valora, mediante un

burnout rango de 6 adjetivos que van de “nunca’ a

“diariamente”, con qué frecuencia experimenta cada
una de las situaciones descritas en los items. La
Realizacién factorizacion de los 22 items arroja en la mayoria de los

personal trabajos 3 factores que son denominados agotamiento
emocional, despersonalizaciéon y realizacion personal
en el trabajo.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Sindrome de burnout elaborado por
De La Cruz Aguirre, Yosip Mateo en el aio 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

L El item no es claro.
1. No cumple con elcriterio

CLARIDAD
El item se comprende El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy
facilmente, es decir, su o grande en el uso de las palabras de acuerdo con su significado o por
Pora i £t 2. Bajo Nivel "
sintactica y semantica son la ordenacion de estas.
adecuadas.
. Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
3. Moderado nivel términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
4. Alto nivel
1. totalmente en El item no tiene relacién logica con la dimension
rdo (n mpl n )
COHERENCIA desacuerdo (no cumple co

el criterio)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimension.

_ _ | 2. Desacuerdo (bajo nivelde
El item tiene relacion légica | acuerdo)
con la dimensién o indicador

ue estamidiendo. - - —
q El item tiene una relacién moderada con la

3. Acuerdo (moderado ; = e
dimensién que se esta midiendo.

nivel)
4. Totalmente de Acuerdo El item se  encuentra esta relacionado  con la
(alto nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con elcriterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada lamedicion de
RELEVANCIA : P la dimension.
El item es esencial o 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estarincluyendo
!mpo.rtante, es decir debe ser | < PO NIve lo que mide éste.
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Agotamiento emocional

e Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension

Agotamiento emocional a través de los indicadores de:

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/Reco
men
daciones

1.Me siento emocionalmente
defraudado en mi trabajo. 4 4 4
2.Cuando termino mi jornada de trabajo 4 4 4
Fatiga Emocional:]__Me siento agotado.
3.Cuando me levanto por la mafiana y
me enfrento a otra jornada de trabajo 4 4 4
me siento agotado.
4.Siento que trabajar todo el dia con la
gente me cansa 4 4 4
Despersonalizac | 5.Siento que mi trabajo me esta
ion desgastando. 4 4 4
6.Me siento frustrado por el trabajo. 4 4 4
7.Siento que estoy demasiado tiempo
en mi trabajo. 4 4 4
Reducida 8.Siento que trabajar en contacto
Realizacion directo con la gente me cansa. 4 4 4
Personal en el
Trabajo 9.Me siento como si estuviera al limite
de mis posibilidades. 4 4 4
o Segunda dimension: Despersonalizacion
o Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension
Despersonalizacion a través de los indicadores:
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciopes/
Recomendaciones
10. Siento que estoy tratando a algunos
beneficiados de mi como si fuesen 4 4 4
Actitudes Cinicas objetos impersonales.
11. Siento que me he hecho més duro| 4 4 4
con la gente.
Distanciamiento | 12 Melpreocupa que este trabajo me 4 4 4
esté endureciendo




Emocional:

emocionalmente.

13.

Siento que realmente no me importa
lo que les ocurra a las personas a
las que tengo que atender
profesionalmente.

Percepcién de
Tratar a las
Personas como
Objetos

14.

Me parece que los beneficiarios de
mi trabajo me culpan de algunos de
sus problemas. 4 4 4

Tercera dimension: Realizacion personal

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension

Realizacion personal através de sus indicadores como:

Indicadores

item Claridad Coherencia Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Satisfaccion con
los Logros

15.

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

16.

Siento que trato con mucha
efectividad los problemas de las 4 4 4
personas a las que tengo

17.

Siento que estoy influyendo
positivamente en las vidas de
otras personas a través de mi
trabajo.

Autoeficacia
Profesional

18.

Me siento muy enérgico en mi
trabajo.

19.

Siento que puedo crear con
facilidad un clima agradable en mi 4 4 4
trabajo.

20.

Me siento estimulado después
de haber trabajado intimamente 4 4 4
con quienes tengo que atender.

Involucramiento
en el Trabajo

21.

Creo que consigo muchas cosas
valiosas en este trabajo.

22.

Siento que en mi trabajo los
problemas emocionales son
tratados de forma adecuada.

Firma del evaluador
Dr. Juan Marciano Charry Aysanoa
N° DNI 04064090
https://orcid.org/0000-0003-3728-1291
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima laboral”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del juez: Dr. Juan Marciano Charry Aysanoa
Grado profesional: Maestria () Doctor X)
Clinica () Social ()

Area de formacion académica: ) o
Educativa () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Docencia

Institucion donde labora: Docente de investigacion de la Universidad
San Juan Bautista

Tiempo de experiencia profesional en el | 2 &4 anos ¢ )

area: Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Clima laboral

Autor: De La Cruz Aguirre, Yosip Mateo

Procedencia: Elaboracién propia

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 30 min

Ambito de aplicacion: En la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Provincial
de Sullana, Piura, 2024 (Per()
Cuestionario compuesto de 18 items en base a sus tres

Significacion: dimensiones con el objetivo de medir la variable Clima laboral




Soporte tedrico:

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

El clima laboral es el ambiente humano y fisico en el que se

Ambiente fisico y desarrolla el trabajo cotidiano. Esta influenciado por una serie de

condiciones factores como las relaciones interpersonales, las politicas de la|

materiales empresa, las condiciones del espacio de trabajo, y la cultura

Clima organizacional. Esencialmente, refleja la percepcion que tienen los|
laboral Propoésitos empleados sobre el entorno de trabajo y como este afecta su

motivacion, desemperio y bienestar. Un clima laboral positivo suele
estar asociado con alta satisfaccion laboral, mientras que un clima
laboral negativo puede contribuir a problemas como estrés y alta
rotaciéon de personal.

Remuneraciones y
beneficios sociales

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Clima laboral elaborado por De La Cruz
Aguirre, Yosip Mateo en el afio 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el .

criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
El item se comprende 2. Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
facilmente. es decir. su significado o por la ordenacion de estas.
sintactica y semantica son - . —
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los

' términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.

1. totalmente en

desacuerdo (no cumple | El item no tiene relacion logica con la dimension.
COHERENCIA con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo nivel

" ; g d El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimension.
El item tiene relacion |de acuerdo)

l6gica con la dimensién o
indicador que estd |3. Acuerdo (moderado|El fitem tiene wuna relacion moderada con la

midiendo. nivel) dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimension que estd midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
RELEVANCIA criterio medicion de la dimensién.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar

El item es esencial o |2.Bajo Nivel . Lo
incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir debe

ser incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.




1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Primera dimensién: Ambiente fisico y condiciones materiales

Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicion de la

dimensiéon Ambiente fisico y condiciones materiales a través de los

indicadores de:

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/Recomen

daciones

Ergonomia
y Comodidad
del Espacio

de Trabajo

1.La iluminacién con que se
cuenta en el trabajo es
inadecuada para trabajar.

2.La organizacion
proporciona el mobiliario e
infraestructura apropiados
gue permiten trabajar con
comodidad.

3.En la organizaciébn se
dispone de un ambiente de
trabajo amplio y espacioso

4.El aire contaminado que se
respira en el trabajo dificulta la
realizacion de las labores

Accesibilidad y
Disponibilidad de
Recursos

s.La presencia de ruidos
molestos dificulta la
realizacion de las labores.

6.Es frecuente escuchar a los
trabajadores quejarse por |3
temperatura de los
ambientes en el trabajo
(exceso de frio o calor)

7.La organizacion provee de
los equipos y materiales
necesarios para trabajar

Segunda dimension: Propositos

Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicion de la

dimension Propdsitos a través de los indicadores:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Claridad de
Objetivos

8. Las metas que persigue la
organizacion estan
claramente definidas.

9. Los objetivos planteados




por la organizaciébn se
encuentran bien definidos
y claros

10.

La mision y vision es

conocida por todos los 4 4 4
trabajadores.
11. ET proposito que persigue
la " organizacibn no "es 4 4 4
comprendido por todos los
Sentido de trabajadores
Contribucion 12. Los trabajadores estan
comprometidos por 4 4 4

alcanzar las metas

trazadas por la

Tercera dimension: Remuneraciones y beneficios sociales

Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicién de la

dimension Remuneraciones y veneficios sociales a través de sus

indicadores como:

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Competitividad

13.

El sueldo que se recibe en el
trabajo es atractivo 4
comparacion de lo que se
recibe en otras

14.

El sueldo que se recibe en el
trabajo esta acorde con la
labor desempefiada.

del Salario 15 La organizacion pagal
puntualmente el sueldo a los 4 4 4
trabajadores.
16. El sueldo que se percibe no
esta en proporcion con |3 4 4 4
situacién y marcha econémical
de la organizacién
17. La organizacion brinda los
beneficios sociales
e 4 4 4
(gratificaciones, CTS,
utilidades,
Equidadenla |15 yacaciones, etc.) que

Remuneracién

corresponden seguin la ley.
El sueldo que se gana en el
trabajo permite satisfacer mis

necesidades y las de mi

Firma del evaluador

Dr. Juan Marciano Charry Aysanoa
N° DNI 04064090
https://orcid.org/0000-0003-3728-1291
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Sindrome de burnout”. La
evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que seavalido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del juez: Mg. Miguel Angel Alania Vasquez
Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
Area de formacion académica: Clinica ( ) Educativa ( x) Social ()

Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Docencia

Instituciéon donde labora: Escuela Superior pedagdgica de Piura-
Docente de investigacion

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )

elarea: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Propodsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Sindrome de burnout
Autor: De La Cruz Aguirre, Yosip Mateo
Procedencia: El Maslach Burnout Inventory (MBI) es un instrumento en el

gue se plantea al sujeto una serie de enunciados sobre los
sentimientos y pensamientos con relacidén a su interaccion
con el trabajo.

Administracion: Propia
Tiempo de aplicacion: 30 min
Ambito de aplicacion: En la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad

Provincial de Sullana, Piura, 2024 (Per()

Cuestionario compuesto de 22 items en base a sus tres
Significacion: dimensiones con el objetivo de medir la variable Sindrome de
burnout




Soporte teodrico:

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Agotamiento
emaocional

Sindrome de burnout

Despersonalizacion

Realizacion personal

son

El Maslach Burnout Inventory (MBI) es un instrumento en el
gue se plantea al sujeto una serie de enunciados sobre los
sentimientos y pensamientos con relacion a su interaccion
con el trabajo. Es el instrumento que ha generado un mayor|
olumen de estudios e investigaciones, formado por 22 items
gue se valoran con una escala tipo Likert. El sujeto valora,
mediante un rango de 6 adjetivos que van de “nunca’ a
“diariamente”, con qué frecuencia experimenta cada una de|
las situaciones descritas en los items. La factorizacion de los
22 items arroja en la mayoria de los trabajos 3 factores que

despersonalizacion y realizacién personal en el trabajo.

denominados agotamiento emaocional,

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a usted le presento el cuestionario de Sindrome de burnout elaborado por De La
Cruz Aguirre, Yosip Mateo en el afio 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
El item require bastantes modificaciones o una modificacion
CLARIDAD 2. Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su

significado o por la ordenacion de estas.

El item tiene relacién légical

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién Idgica con la dimensién.
desacuerdo (no cumple
con el criterio)
2. Desacuerdo (bajo nivel [El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimension.
COHERENCIA  de acuerdo)

con la dimensién o

El item es esencial o

C S Acuerdo El item tiene una moderada relacion con la
|nd|ca(_jqr que esta (moderadonivel) |dimension que se esta midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo [El item se encuentra estadimension que esta
(alto nivel) midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
criterio medicion de la dimension.
RELEVANCIA 5 Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar

incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir debe
ser incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Agotamiento emocional

Obijetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension Agotamiento emocional a través
de los indicadores de:

Observaciones/Recomen

de mis posibilidades.

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia .
daciones
1. Me siento emocionalmente
. . 4 4 4
defraudado en mi trabajo.
2. Cuando termino mi jornada de trabajo 4 4 4
Fatiga Emocional: me siento agotado.
3. Cuando me levanto por la mafianay
me enfrento a otra jornada de trabajo 4 4 4
me siento agotado.
4. Siento que trabajar todo el dia con la|
gente me cansa 4 4 4
Despersonalizacién| 5. Siento que mi trabajo me esta
desgastando. 4 4 4
6. Me siento frustrado por el trabajo. 4 4 4
7. Siento que estoy demasiado tiempo
en mi trabajo. 4 4 4
Reducida
Realizacién 8. Siento que trabajar en contacto
Personal en el directo con la gente me cansa. 4 4 4
Trabajo 9. Me siento como si estuviera al limite A A A

Segunda dimension: Despersonalizacion

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimensién Despersonalizacion a través
de los indicadores:

Indicadores ftem Claridad |[Coherencial Relevancia Observamopes/Recomen
daciones
10. Siento que estoy tratando a algunos
beneficiados de mi como si fuesen 4 4 4
IActitudes Cinicas objetos impersonales.
11. Siento que me he hecho mas duro 4 4 4
con la gente.
12. Me preocupa que este trabajo me 4 4 4
Distanciamiento esté endureciendo emocionalmente.
Emocional: 13. Siento que realmente no me importa 4 4 4
lo que les ocurra a las personas a




las que tengo que atender
profesionalmente.

Percepcion de
Tratar a las
Personas como
Objetos

14. Me parece que los beneficiarios de
mi trabajo me culpan de algunos de

sus problemas.

Tercera dimension: Realizacion personal

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicién de la dimension Realizacion personal através
de sus indicadores como:

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/Recom
endaciones

Satisfaccién con los
Logros

15.

Siento que puedo entender
facilmente a las personas que
tengo que atender.

16.

Siento que trato con mucha
efectividad los problemas de las
personas a las que tengo

17.

Siento que estoy influyendo
positivamente en las vidas de
otras personas a través de mi
trabajo.

Autoeficacia
Profesional

18.

Me siento muy enérgico en mi
trabajo.

19.

Siento que puedo crear con
facilidad un clima agradable en
mi trabajo.

20.

Me siento estimulado después de
haber trabajado intimamente con
quienes tengo que atender.

Involucra
miento en
el Trabajo

21.

Creo que consigo muchas cosas
valiosas en este trabajo.

22.

Siento que en mi trabajo los
problemas emocionales son
tratados de forma adecuada.

Firma del evaluador

Mg. Miguel Angel Alania Vasquez

N° DNI 10019650

http://orcid.org.0000-0003-0368-6063
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima laboral”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del juez: Mg. Miguel Angel Alania Vasquez
Grado profesional: Maestria ( x) Doctor( )
Area de formacion académica: CI|n1|ca( ) Educgtlvq ()

Social () Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Docencia

Escuela Superior pedagdgica de Piura-Docente
de investigacion

2 a4afos ( )

Mas de 5 afios (x)

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

Propédsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Clima laboral

Autor: De La Cruz Aguirre, Yosip Mateo

Procedencia: Elaboracién propia

IAdministracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 30 min

En la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Provincial
de Sullana, Piura, 2024 (Peru)

Cuestionario compuesto de 18 items en base a sus tres
dimensiones con el objetivo de medir la variable Clima laboral

Ambito de aplicacion:

Significacion:




Soporte teodrico:

Escala/AREA | Sub Escala (dimensiones) Definicion

) . o El clima laboral es el ambiente humano y fisico en el que se
Ambiente fisico y condiciones desarrolla el trabajo cotidiano. Esta influenciado por una serie de
materiales factores como las relaciones interpersonales, las politicas de la|
empresa, las condiciones del espacio de trabajo, y la cultura
Clima Prop6sitos organizacional. Esencialmente, refleja la percepcion que tienen los
laboral empleados sobre el entorno de trabajo y como este afecta su
motivacion, desempefio y bienestar. Un clima laboral positivo suele
Remuneraciones y beneficios [Star asociado con alta satisfaccion laboral, mientras que un clima
sociales laboral negativo puede contribuir a problemas como estrés y altd

rotacion de personal.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Clima laboral elaborado por De La Cruz

Aguirre, Yosip Mateo en el afio 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
CLARIDAD criterio
. El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
El item se comprende L
. . 2. Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
facilmente, es decir, su

significado o por la ordenacion de estas.

sintactica y semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

términos del item.

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

1. totalmente en

desacuerdo (no cumple

con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la dimension.

COHERENCIA

2. Desacuerdo (bajo
de acuerdo)

nivel

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimension.

El item tiene relacién l6gica

con la dimension oP Acuerdo El ftem tiene una moderada relacion con la dimensién

indicador que esta(moderadonivel) gue se esta midiendo.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo [El item se encuentra  relacionado con  estal
(alto nivel) dimension que estd midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea afectada lamedicion
criterio de la dimension.

. RELEVANC.IA 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
El item es esencial o

incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir debe

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

ser incluido.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.



1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Ambiente fisico y condiciones materiales

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension Ambiente fisico y
condiciones materiales a través de los indicadores de:

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/Recomen
daciones

Ergonomia y
Comodidad del
Espacio de
Trabajo

1.La iluminacién con que se cuenta
en el trabajo es inadecuada para|
trabajar.

2.La organizacion proporciona el
mobiliario e infraestructural
apropiados que permiten trabajar
con comodidad.

3.En la organizacion se dispone de un
ambiente de trabajo amplio V|
espacioso.

4.El aire contaminado que se respiral
en el trabajo dificulta la realizacion
de las labores

Accesibilidad y
Disponibilidad de
Recursos

5.La presencia de ruidos molestos
dificulta la realizacion de las
labores.

6.Es frecuente escuchar a los
trabajadores quejarse por Ia
temperatura de los ambientes en el
trabajo (exceso de frio o calor)

7.La organizacion provee de los
equipos y materiales necesarios

para trabajar

Segunda dimensién: Propdsitos

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension Propésitos a través
de los indicadores:

. . . . . Observaciones/Recom

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia .
endaciones

. 8.Las metas que persigue Ila
Claridad de o )

. organizacion estdn claramente 4 4 4

Objetivos .

definidas.




9.Los objetivos planteados por Ia
organizacion se encuentran bien
definidos y claros

10.
conocida por todos los trabajadores.

La misibn y visibn es

Sentido de
Contribucién

11.
organizacion no es comprendido por|
todos los trabajadores

El proposito que persigue la

12.
comprometidos por alcanzar las
metas trazadas por la

Los trabajadores  estan

Tercera dimension: Remuneraciones y beneficios sociales

Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicion de la dimension Remuneraciones y

veneficios sociales a través de sus indicadores como:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/Recom
endaciones

Competitividad del
Salario

13.

El sueldo que se recibe en el trabajo es
atractivo a comparacion de lo que se|
recibe en otras

14.

El sueldo que se recibe en el trabajo
esta acorde con la labor desempefiada.

15.

La organizaciéon paga puntualmente el
sueldo a los trabajadores.

16.

El sueldo que se percibe no esta en
proporcion con la situacion y marcha|
econdmica de la organizacion

Equidad en la
Remuneracion

17.

La organizacion brinda los beneficios|
sociales (gratificaciones, CTS,
utilidades, vacaciones, etc.) que
corresponden segun la ley.

18.

El sueldo que se gana en el trabajo|
permite satisfacer mis necesidades vy
las de mi familia

Firma del evaluador
Mg. Miguel Angel Alania Vasquez
N° DNI 10019650

http://orcid.org.0000-0003-0368-6063
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Sindrome de burnout”. La
evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del juez: Mg. Luz Milagros Pachas Barrientos
Grado profesional: Maestria (x ) Doctor ( )
Area de formacion académica: Clinica ( ) Educativa ( x)

Social () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Docencia

Institucion donde labora: Docente de investigacion de la
Universidad San Juan Bautista

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )

elarea: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Sindrome de burnout
Autor: De La Cruz Aguirre, Yosip Mateo
El Maslach Burnout Inventory (MBI) es un instrumento en el que se
Procedencia: plantea al sujeto una serie de enunciados sobre los sentimientos y
pensamientos con relacion a su interaccion con el trabajo.
Administracion: Propia
Tiempo de aplicacion: 30 min

En la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Provincial
de Sullana, Piura, 2024 (Peru)

Cuestionario compuesto de 22 items en base a sus tres
Significacion: dimensiones con el objetivo de medir la variable Sindrome de burnout

Ambito de aplicacion:




Soporte tedrico:

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

El Maslach Burnout Inventory (MBI) es un instrumento en el que|
Agotamiento emocional [S¢ Plantea al sujeto una serie de enunciados sobre los
sentimientos y pensamientos con relacion a su interaccion con
el trabajo. Es el instrumento que ha generado un mayor|
olumen de estudios e investigaciones, formado por 22 items
que se valoran con una escala tipo Likert. El sujeto valora,
mediante un rango de 6 adjetivos que van de “nunca”’ a
“diariamente”, con qué frecuencia experimenta cada una de las
situaciones descritas en los items. La factorizacién de los 22
items arroja en la mayoria de los trabajos 3 factores que son
Realizacion personal  |genominados agotamiento emocional, despersonalizacion |
realizacion personal en el trabajo.

Sindrome de burnout Despersonalizacion

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Sindrome de burnout elaborado por

De La Cruz Aguirre, Yosip Mateo en el afio 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

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

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
2. Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de estas.

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son

adecuadas 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con la dimension.

desacuerdo (no cumple
con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo nivel [El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimensién.

COHERENCIA [de acuerdo)
El item tiene relacién légical

con la dimensién o Acuerdo El ftem tiene una relacion moderada con la
indicador que esta (moderadonivel) dimension que se esta midiendo
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo [El item se encuentra relacionado con esta
(alto nivel) dimension que se estd midiendo
1. No cumple con el[El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
RELEVANCIA criterio medicion de la dimension.
El item es esencial o 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
importante, es decir debe incluyendo lo que mide éste.
ser incluido. 3. Moderado nivel |El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No

cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimension

Primera dimensioén: Agotamiento emocional

es del instrumento:

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension Agotamiento emocional

a través de los indicadores de:

Indicadores item Claridad |Coherencia| Relevancia Observacnor]es/Recomen
daciones

1. Me siento emocionalmente

- . 4 4 4
defraudado en mi trabajo.
2. Cuando termino mi jornada de trabajo 4 4 4
Fatiga Emocional: me siento agotado.

3. Cuando me levanto por la mafianay

me enfrento a otra jornada de trabajo 4 4 4
me siento agotado.

4. Siento que trabajar todo el dia con la|
gente me cansa 4 4 4

Despersonalizacién| 5. Siento que mi trabajo me esta
desgastando. 4 4 4
6. Me siento frustrado por el trabajo. 4 4 4

7. Siento que estoy demasiado tiempo
en mi trabajo. 4 4 4

Reducida

Realizacién 8. Siento que trabajar en contacto
Personal en el directo con la gente me cansa. 4 4 4

Trabajo 9. Me siento como si estuviera al limite
de mis posibilidades. 4 4 4

Segunda dimension: Despersonalizacion

Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicion de la dimension Despersonalizacion a

través de lo

s indicadores:

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia ObservaC|or1es/Recom
endaciones
10. Siento que estoy tratando a algunos|
beneficiados de mi como si fuesen 4 4 4
Actitudes Cinicas objetos impersonales.
11. Siento que me he hecho mas durg 4 4 4
con la gente.
Distanciamiento | 12. Me preocupa que este trabajo me B 4 4
Emocional: esté endureciendo emocionalmente.




13. Siento que realmente no me importa
lo que les ocurra a las personas a las|

4 4 4
que tengo que atende
profesionalmente.
Percepcion de | 14. Me parece que los beneficiarios de mi
Tratar a las trabajo me culpan de algunos de sus 4 4 4
Persongs como problemas.
Objetos

Tercera dimension: Realizacion personal

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension Realizacion personal
através de sus indicadores como:

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/Recom
endaciones

Satisfaccién con los
Logros

15. Siento que puedo entender
facilmente a las personas que
tengo que atender.

16. Siento que trato con mucha
efectividad los problemas de las
personas a las que tengo

17. Siento que estoy influyendo
positivamente en las vidas de
otras personas a través de mi
trabajo.

Autoeficacia
Profesional

18. Me siento muy enérgico en mi
trabajo.

19. Siento que puedo crear con
facilidad un clima agradable en
mi trabajo.

20. Me siento estimulado después de
haber trabajado intimamente con
quienes tengo que atender.

Involucra
miento en
el Trabajo

21. Creo que consigo muchas cosas
valiosas en este trabajo.

22. Siento que en mi trabajo los
problemas emocionales son
tratados de forma adecuada.

Firma del evaluador

Mg. Pachas Barrientos Luz Milagros

N° DNI 72459969
https://orcid.org/0000-0001-5932-039X
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima

laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido

y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Mg. Luz Milagros Pachas Barrientos

Grado profesional:

Maestria ( x) Doctor( )

Area de formacion académica:

Clinica (
Social (

) Educativa ( )
) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Docencia

Institucion donde labora:

Docente de investigacion de la Universidad
San Juan Bautista

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a4afios ( )
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario: Clima laboral

Autor:

De La Cruz Aguirre, Yosip Mateo

Procedencia:

Elaboracién propia

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 30 min

Ambito de aplicacion:

En la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Provincial
de Sullana, Piura, 2024 (Peru)

Significacion:

Cuestionario compuesto de 18 items en base a sus tres
dimensiones con el objetivo de medir la variable Clima laboral




Soporte teodrico:

Escala/AREA

Subescala

(dimensiones)

Definicién

Ambiente fisico y condiciones

materiales

El clima laboral es el ambiente humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano. Esta influenciado por una serie de
factores como las relaciones interpersonales, las politicas de la|

Clima laboral

Propdsitos

mpresa, las condiciones del espacio de trabajo, y la cultura
organizacional. Esencialmente, refleja la percepcion que tienen los
empleados sobre el entorno de trabajo y como este afecta su
motivacion, desempefio y bienestar. Un clima laboral positivo suele

Remuneraciones y beneficios

sociales

estar asociado con alta satisfaccion laboral, mientras que un clima|
laboral negativo puede contribuir a problemas como estrés y alta
rotacion de personal.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Clima laboral elaborado por De La
Cruz Aguirre, Yosip Mateo en el aino 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica

1. No cumple con elcriterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de

sonadecuadas. lostérminos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. totalmente en
desacuerdo (no cumple conig| jtem no tiene relacion Iogica con la dimension.
el criterio)
COHERENCIA

El item tiene relaciéon
I6gica con la
dimensioén o indicador
que estamidiendo.

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
dimension.

3.Acuerdo
nivel)

(moderado

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se estid midiendo

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra relacionado con esta dimension que se
esta midiendo

VANCIA

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

1. No cumple con elcriterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.




‘ 4. Alto nivel [El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Primera dimensién: Ambiente fisico y condiciones materiales

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension Ambiente fisico y
condiciones materiales a través de los indicadores de:

Observaciones/Recomen

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia .
daciones

1.La iluminacién con que se cuental

en el trabajo es inadecuada para 4 4 4
trabajar.
2.La organizacion proporciona el
mobiliario e infraestructura]
apropiados que permiten trabajar 4 4 4
Ergonomia y con comodidad.

Comodidad del - — -
Espacio de Trabajo 3.En la organizacion se dispone de

un ambiente de trabajo amplio y 4 4 4
espacioso

4.El aire contaminado que se respiral
en el trabajo dificulta la realizacion 4 4 4
de las labores

5.La presencia de ruidos molestos

dificulta la realizaciéon de las 4 4 4
IAccesibilidad y labores.
Disponibilidad de 6.Es frecuente escuchar a los
Recursos trabajadores quejarse por g 4 4 4

temperatura de los ambientes en el
trabajo (exceso de frio o calor)

Segunda dimension: Propositos
Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicién de la dimension Propdsitos a través
de los indicadores:



Indicadores

ftem

Claridad Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Claridad de
Objetivos

7.Las metas que persigue g
organizacion estan  claramente
definidas.

8.Los objetivos planteados por la|
organizacion se encuentran bien
definidos y claros

9.La mision y visién es conocida por
todos los trabajadores.

Sentido de
Contribucién

10. El proposito que persigue la
organizacion no es comprendido por
todos los trabajadores

11. Los trabajadores  estan
comprometidos por alcanzar las
metas trazadas por la

12. La organizacion provee de los
equipos y materiales necesarios
para trabajar

Tercera dimension: Remuneraciones y beneficios sociales

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension Remuneraciones y
veneficios sociales a través de sus indicadores como:

Indicadores

ftem

Claridad Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

13.

El sueldo que se recibe en el trabajo es
atractivo a comparacion de lo que se
recibe en otras

Competitividad del

14.

El sueldo que se recibe en el trabajo
esté acorde con la labor desempefiada.

Salario 15

. La organizacién paga puntualmente el

sueldo a los trabajadores.

16.

El sueldo que se percibe no esté en
proporcion con la situacion y marcha
econdmica de la organizacion

Equidad en la
Remuneracion

17.

La organizacion brinda los beneficios
sociales (gratificaciones, CTS,
utilidades, vacaciones, etc.) que
corresponden segun la ley.

18.

El sueldo que se gana en el trabajo
permite satisfacer mis necesidades y
las de mi familia

A\

Firma del evaluador

Mg. Pachas Barrientos Luz Milagros
N° DNI 72459969

https://orcid.org/0000-0001-5932-039X
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ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

Recursos y presupuesto

Tabla 2
Descripcion de los recursos y presupuesto para el estudio
Rubro Descripcion Total
1. Capital humano Asesoria externa 1 000
2. Equipos y bienes Equipo de computo 3 000
3. Suministros Papel, lapiceros, hojas 2 000
bond, impresiones,
Disco externo
4. Otros gastos Publicacion en revistas 2 960
indexadas
Total 8 960

Financiamiento

La presente investigacion sera financiada al 100% con recursos propios del

investigador.

Cronograma de ejecucion

Tabla 4
Cronograma de actividades
Numero | Actividades Afio

Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6




Revision de

la literatura

Redaccion
del primer
informe

(proyecto)

Aprobacion
del proyecto

de tesis

Redaccioén
de los

resultados

Redaccion
de las

conclusiones

Anélisis de
discusion de

resultados




“Afio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracién
de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Solicito: Permiso para aplicacion de e
instrumentos trabaj?:ge_- '\',"JN\C'\"“P«UO.‘?\D\ f?? CIAL
investigacion it DE SULLAN

“RECIBIOO, |

Mag. Ing. Marlem Marcelino Mogollén Meca
Alcalde de la Municipalidad Provincial de Sullana

Yo, Yosip Mateo De La Cruz Aguirre, identificado con DNI N°
03669165, estudiante de Maestria de la Universidad “Cesar Vallejo”, ante Uds.,
con el debido respeto me presento y digo:

Que, habiendo realizado un trabajo de investigacioén para obtener
el grado de Maestria a nivel del area de trabajo de desarrollo social de la
institucion que Usted dignamente dirige, es que recurro a su superior despacho
para solicitarle, se me brinde las facilidades para recoger la informacién de un
cuestionario dirigido al personal de trabajo que dirige.

Agradezco anticipadamente la atencion que brinda a la presente
solicitud.

Piura, 18 de abril de 2024.

‘..,,
——

A\

77N
Lic. Yosip Mateo De La Cruz Aguirre

DNI 03669165



Anexo 3

Consentimiento Informado (*) -

Titulo de la investigacion: Sindrome de burnout y clima laboral de los trabajadores
del area de desarrollo social de la municipalidad provincial de Sullana 2024.

Investigador: Yosip Mateo De La Cruz Aguirre.
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Sindrome de Burnout y clima
laboral de los trabajadores del area de desarrollo social de la municipalidad
provincial de Sullana 2024”, cuyo objetivo es “Determinar la relacién entre sindrome de
burnout y clima laboral de los trabajadores del area de desarrollo social de la municipalidad
provincial de Sullana 2024". Esta investigacion es desarrollada por el estudiante Yosip
Mateo De La Cruz Aguirre (postgrado) maestria en Gestion Publica, de la
Universidad César Vallejo del campus Piura, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion “Municipalidad
Provincial de Sullana”

Describir el impacto del problema de la investigacion.

El problema investigado se encuentra en la necesidad de comprender como el clima
laboral, las relaciones interpersonales, la comunicacion y otros aspectos del clima
organizacional impactan en el desarrollo, desemperfio, motivacion o desmotivacion,
compromiso y la eficacia de los trabajadores en su labor de servidores publicos
municipales.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Sindrome de Burnout y
clima laboral de los trabajadores del area de desarrollo social de la
municipalidad provincial de Sullana 2024”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en
los ambientes de las diferentes areas de desarrollo social de la municipalidad
provincial de Sullana. Las respuestas al cuestionario seran codificadas
usando un nimero de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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