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RESUMEN

La presente investigacion estuvo orientada a realizar un diagndstico del clima
organizacional y el sindrome de Burnout de los trabajadores administrativos del
Municipio de Laberinto- 2017., pues, sera el punto de partida para que la
institucion planifique actividades que beneficien al personal administrativo.

La investigacion es de tipo basico, con un disefio descriptivo correlacional y
transversal, el principal objetivo fue determinar el nivel relacion existe entre el
clima organizacional y el sindrome de Burnout de los trabajadores

administrativos del Municipio de Laberinto- 2017.

Una vez establecido los antecedentes y la fundamentacion tedrica que sustenta
la investigacion, se realiz6 el andlisis estadistico descriptivo e inferencial
minucioso y detallado, asimismo, se realiz6 las pruebas de hipotesis utilizando
el estadistico R de Pearson, concluyendo que los trabajadores administrativos
clima organizacional y el sindrome de Burnout de los trabajadores
administrativos del Municipio de Laberinto- 2017, tienen la percepcién de que la
clima organizacional y el sindrome de Burnout de los trabajadores

administrativos del Municipio de Laberinto es alta.

Por otro lado, el clima organizacional y el sindrome de Burnout muestran una
correlacion directa y significativa, que alcanza un indice de 0,722 para el
coeficiente R de Pearson; lo que equivale a afirmar basado en el coeficiente de
determinacién que con una significacion menor al 5%, el sindrome de Burnout

depende en un 52,1% del clima organizacional.

PALABRAS CLAVE: Clima organizacional, sindrome de Burnout, cansancio

emocional, despersonalizacion y la realizacion personal.



ABSTRACT

The present investigation was oriented to make a diagnosis of the organizational
climate and the Burnout syndrome of the administrative workers of the
Municipality of Laberinto- 2017., therefore, it will be the starting point for the
institution to plan activities that benefit the administrative staff.

The research is basic, with a descriptive and cross-sectional descriptive design,
the main objective was to determine the level of relationship between the
organizational climate and Burnout syndrome of administrative workers of the
Municipality of Laberinto-2017.

Once the background and the theoretical foundation supporting the research
were established, detailed and inferential descriptive and inferential statistical
analysis was carried out, as well as hypothesis testing using Pearson's R statistic,
concluding that the administrative workers and organizational climate Burnout
syndrome of the administrative workers of the Municipality of Laberinto- 2017,
have the perception that the organizational climate and the Burnout syndrome of
the administrative workers of the Laberinto Municipality is high.

On the other hand, the organizational climate and the Burnout syndrome show a
direct and significant correlation, which reaches an index of 0.772 for the Pearson
R coefficient; what is equivalent to affirming based on the coefficient of
determination that with a significance of less than 5%, the Burnout syndrome

depends on a 52.1% of the organizational climate.

KEYWORDS: Organizational climate, Burnout syndrome, emotional fatigue,

depersonalization and personal fulfillment.



INDICE

DEDICATORIA

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO METODOLOGICO
1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA.

1.2.1 Problema General.

1.2.2 Problemas Especificos.
1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.
1.3.1 Objetivo General.

1.3.2 Objetivos Especificos.

1.4.1 Hipotesis General.
1.4.2 Hipotesis Especificas.
1.5. VARIABLES DE LA INVESTIGACION.

1.5.1 Variable independiente.

1.5.2 Variable dependiente

1.5.3 Operacionalizacion de Variables.
1.6. DISENO DE LA INVESTIGACION.

1.6.1 Tipo de Investigacion.
1.6.2 Nivel de Investigacion.
1.6.3 Meétodos de Investigacion.

1.6.4 Disefio de investigacion.

1.7.1 Poblacion.

1.7.2 Muestra.

1

4

4

4

4

________________________________________________________ 4

________________________________________________ 4
1.4. FORMULACION DE LA HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION. 5
______________________________________________________ 5
5

6

6

6

6

6

6

1.7. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION.

Vi



1.8. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS. 10
1.8.1 Técnicas. 10
18.2 Instrumentos. .~~~ 10

1.9. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION. 10
1.9.1 Justificacion. 10
1.9.2 IMPOIANCIA. 11

CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION. o 12

2.2. BASESTEORICAS. 15

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASIcCOS. 29

CAPITULO Il
PRESENTACION DE RESULTADOS

3.1. CONFIABILIDAD Y VALIDACION DEL INSTRUMENTO.. 31

3.2. ANALISIS CUANTITATIVO DE LAS VARIABLES. 31

3.3. PRUEBAS DE NORMALIDAD.. . 32

PROCESO DE CONTRASTE DE HIPOTESIS......ouiiiiieeeeeeeeeeeeeee 45

4.1. PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL. 45

4.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS. 48

DISCUSION DE RESULTADOS......ouuiiiie e, 56

CON CLUSIONES . 60

RECOMENDACIONES. 62

FUENTES DE INFORMACION. 63

ANEXOS. . 66

Matriz de CONSIS N CI . 67

Instrumentos de recoleccién de datos. 68

Vii



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Detalles de la poblacion

Tabla 2. Detalles de la muestra del estudio
Tabla 3. Confiabilidad del instrumento
Tabla 4. Validacion del instrumento

Tabla 5. Puntuaciones generales de la variable clima organizacional y sus
Dimensiones
Tabla 6. Descriptivos de la variable cultura organizacional

Tabla 7. Resultados generales de la variable: Cultura organizacional
Tabla 8. Resultados generales de la dimension: Comunicacion interna
Tabla 9. Resultados generales de la dimension: Cultura organizacional
Tabla 10. Resultados generales de la dimension: Valores y creencias

Tabla 11. Puntuaciones generales de la variable, sindrome de burnout y sus
Dimensiones
Tabla 12. Descriptivos de la variable: sindrome de burnout

Tabla 13. Resultados generales de la variable: sindrome de burnout

Tabla 14. Resultados generales de la dimensién: cansancio emocional
Tabla 15. Resultados generales de la dimension: despersonalizacion

Tabla 16. Resultados generales de la dimension: realizacién personal
Tabla 17. Prueba de normalidad

Tabla 18. Coeficientes de las variables: Clima organizacional y sindrome de

Burnout

Tabla 19. Correlaciones de las variables: Clima organizacional y sindrome
de Burnout

Tabla 20. Resumen del modelo de las variables: Clima organizacional y
sindrome de Burnout

Tabla 21. Coeficientes de la variable clima organizacional y cansancio
emocional

Tabla 22. Correlaciones de la variable clima organizacional y cansancio
emocional

Tabla 23. Resumen del modelo de la variable clima organizacional y
cansancio emocional

Tabla 24. Coeficientes de la variable clima organizacional y la

31

32

33

34

34

35

35

37

39

40

40

41

42

43

44

47

47

48

49

50

50

52

viii



despersonalizaciéon
Tabla 25. Correlaciones de la variable clima organizacional y la
despersonalizacién

Tabla 26. Resumen del modelo de la variable clima organizacional y la
despersonalizaciéon

Tabla 27. Coeficientes de la variable clima organizacional y la realizacion
personal

Tabla 28. Correlaciones de la variable clima organizacional y la realizacion
personal

Tabla 29. Resumen del modelo de la variable clima organizacional y la
realizacion personal

52

53

54

55

55



INDICE DE GRAFICOS

Grafico 1. Resultados generales de la variable: Clima organizacional.
Gréfico 2. Resultados generales de la dimension: Comunicacion interna.

Grafico 3. Resultados generales de la dimension: Cultura organizacional.

Grafico 4. Resultados generales de la dimension: Valores y creencias
organizacionales.

Gréfico 5. Resultados generales de la variable: sindrome de burnout.
Gréfico 6. Resultados generales de la dimension: cansancio emocional.
Grafico 7. Resultados generales de la dimension: despersonalizacion

Gréfico 8. Resultados generales de la dimension: realizacion personal

35
36

38
41
42
43

62



INTRODUCCION

En el contexto de la globalizacion, en los ultimos afios, se observa que crece
el interés en las organizaciones por enfocar la atencion al capital humano que
trabaja en dichas organizaciones. Paulatinamente, se ha adquirido conciencia de
que, ademas de la remuneracion, es importante prestar atencion a las
necesidades de participacion en la toma de decisiones y de generar

oportunidades de realizacion personal de los trabajadores.

En lugar de las estructuras organizacionales tradicionales, el enfoque de la
organizacién moderna es en la administracion o el manejo del capital humano.
Actualmente las organizaciones esperan que los empleados sean proactivos,
muestren iniciativa, colaboren con otras personas en equipos de trabajo, asuman
la responsabilidad por su propio desarrollo profesional y se comprometan con
estandares de desempenfo de alta calidad. En lugar de “s6lo hacer el trabajo” se
espera que los empleados den la “milla extra”. Las empresas buscan
colaboradores llenos de energia, dedicados y que estén absortos en su trabajo.
En otras palabras, tal como lo expresan Schaufeli y Salanova (2008), las
organizaciones buscan empleados que estén vinculados psicolégicamente con
su trabajo.

El propésito de la investigacion fue establecer la relacion entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout en el Municipio Distrital de Laberinto,
Madre de Dios, afio 2017.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA.

Toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas que poseen otras
organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas
caracteristicas y propiedades. El ambiente interno en que se encuentra la
organizacion lo forman las personas que la integran, y ésto es considerado como
el clima organizacional. Los sentimientos psicolégicos del clima reflejan el
funcionamiento interno de la organizacién, por ello este ambiente interno puede
ser de confianza, progreso, temor o inseguridad. Por tal razon, la forma de
comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales sino también de la forma en que éste percibe su clima

de trabajo y los componentes de su organizacion.

Dessler plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término, las
definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos
como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos
como la cordialidad y el apoyo. En funcién de esta falta de consenso, ubica la
definicion del término dependiendo del enfoque que le den los expertos del tema;
el primero de ellos es el enfoque estructuralista de Forehand y Gilmer los cuales
definen el clima como: “El conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacién, la distinguen de otra e influye en el comportamiento

de las personas que la forman.”

El otro enfoque es subjetivo y fue propuesto por Halpin y Crofts: “La opinion que

el empleado se forma de la organizacion”.



El enfoque mas reciente sobre la descripcion del término de clima es desde el
punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque son
Litwin y Stringer, para ellos el clima organizacional son: “Los efectos subjetivos,
percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los administradores y de
otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y
motivacion de las personas que trabajan en una organizacién dada.”

Waters, representante del enfoque de sintesis relaciona los términos propuestos
por Halpins y Crofts, y Litwin y Stringer, a fin de encontrar similitudes y define el
clima como: “Las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la
cual trabaja, y la opinidn que se haya formado de ella en términos de autonomia,

estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo.”

El clima organizacional cumple una funcién importante pues nos da a conocer
practicas y valores como la solidaridad entre colegas de trabajo, consideramos
que las relaciones que rodean al ser humano son multiples. Sin embargo las mas
importantes son aquellas que denominamos: relaciones sociales, que estan
constituidas por un conjunto de relaciones interpersonales, intergrupales,
personales-grupales y toda la gama de combinaciones.

Uno de los problemas que se viene generando en muchas de las organizaciones
de nuestro pais y por qué no decirlo a nivel regional o local esta centrada en el
tema del clima organizacional y su repercusion en el desempefio laboral de sus
trabajadores, tema que es la preocupacion para muchas organizaciones y que
en algunos casos esta conllevando al desorden y caos peligrando la
institucionalidad de estas; asimismo, podemos sefalar que en muchas de estas
no le dan la importancia debida, pese a lo gravitante que esto significa para poder
desarrollar una organizacion.

El aspecto econdmico es un factor importante para un buen clima organizacional,
pues funciona como una motivacién para el personal, esta viene con los
presupuestos que se le asigna a la organizacion; es muy conocido que aquellas
personas que trabajan muy comprometidas con su organizacion tiene un buen

ingreso econoémico.



MUNICIPIO DISTRITAL DE LABERINTO

El Distrito de Laberinto, con su Capital Puerto Rosario de Laberinto, Ubicada
aproximadamente a 55 km de la Ciudad de Puerto Maldonado, es uno de los
cuatro distritos que conforman la Provincia de Tambopata en el Departamento
de Madre de Dios, perteneciente a la Regién de Madre de Dios en el Pera.

En el afio 2017 trabajan en el municipio 34 personas en las diferentes areas

administrativas.

Superficie

* Total 2.760,9 km?
Altitud

* Media 200 ms. n. m.
Poblacion

« Total 4,954 (2 005) hab.

* Densidad 1,8 hab/km?2

VISION: Ser un Distrito lider y moderno, con identidad cultural, responsabilidad;
con manejo sostenible de sus recursos naturales y mayor competitividad de sus
actividades econdmicas, con servicios universales de calidad, con mayor
participacion ciudadana y gobernabilidad democratica, basada en una soélida
cultura de valores. Su espacio territorial esta integrado y plenamente

comunicado con el pais y el exterior.


https://es.wikipedia.org/wiki/%C3%81rea
https://es.wikipedia.org/wiki/Kil%C3%B3metro_cuadrado
https://es.wikipedia.org/wiki/Altitud
https://es.wikipedia.org/wiki/Msnm
https://es.wikipedia.org/wiki/Poblaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Densidad_de_poblaci%C3%B3n

1.2PLANTEAMIENTO DE PROBLEMAS DE INVESTIGACION.

1.2.1 Problema General.
¢ Existe relacion entre el clima organizacional y el sindrome de burnout

en el Municipio Distrital de Laberinto, Madre de Dios, afio 2017?

1.2.1 Problemas Especificos.
PS.1.¢ Existe relacion entre la comunicacion interna y el sindrome de
burnout en el Municipio Distrital de Laberinto, Madre de Dios, afio
20177

PS.2.¢, Existe relacidon entre la cultura organizacional y el sindrome
de burnout en el Municipio Distrital de Laberinto, Madre de Dios, afio
20177

PS.3.¢ Existe relacidon entre los valores y creencias organizacionales
y el sindrome de burnout en el Municipio Distrital de Laberinto, Madre
de Dios, afio 2017?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.3.1 Objetivo General.
Establecer la relacion entre el clima organizacional y el sindrome de
burnout en el Municipio Distrital de Laberinto, Madre de Dios, afio
2017.

1.3.2 Objetivos Especificos.
OE.1. Determinar la relacién entre la comunicacién interna y el
sindrome de burnout en el Municipio Distrital de Laberinto, Madre de
Dios, afio 2017



OE.2. Determinar la relacién entre la cultura organizacional y el
sindrome de burnout en el Municipio Distrital de Laberinto, Madre de
Dios, afio 2017

OE.3. Determinar la relacibn entre los valores y creencias
organizacionales y el sindrome de burnout en el Municipio Distrital
de Laberinto, Madre de Dios, afio 2017

1.4 FORMULACION DE LA HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION.

1.4.1 Hipotesis General.
Existe relacién significativa entre el clima organizacional y el sindrome
de burnout en el Municipio Distrital de Laberinto, Madre de Dios, afio
2017

1.4.2 Hipotesis Especificas.

HS.1.Existe relacion significativa entre la comunicacion interna y el
sindrome de burnout en el Municipio Distrital de Laberinto, Madre de
Dios, afio 2017

HS.2.Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el
sindrome de burnout en el Municipio Distrital de Laberinto, Madre de
Dios, afio 2017

HS.3.Existe relacion significativa entre los valores y creencias
organizacionales y el sindrome de burnout en el Municipio Distrital de
Laberinto, Madre de Dios, afio 2017



1.5 VARIABLES DE LA INVESTIGACION.

1.5.1 Variable Independiente
Clima organizacional
1.5.2 Variable dependiente

Sindrome de Burnout

1.5.3 Operacionalizacion de Variables.

Variables Definicion Tipo y | Indicadores
operacional naturaleza
de lavariable
Variable
independiente
CLIMA Caracteristicas Cualitativa e Comunicacion
ORGANIZACIONAL | susceptibles de ser | nominal interna.

medidas en una
organizaciéon y que
influyen en el
comportamiento de

cultura
organizacional.
Valores y creencias
organizacionales.

los individuos.
SINDROME DE | Tipo de estrés | Cualitativa e Cansancio
BURNOUT laboral crénico que | nominal emocional
padecen los e Despersonalizacion
trabajadores de hoy e Realizacion
en dia. Se presenta personal
en forma de

agotamiento fisico y
mental que impide la
correcta realizacion
de las tareas

1.6 DISENO DE LA INVESTIGACION.

1.6.1 Tipo de Investigacion.

Segun su finalidad, es una investigacién basica o pura, Se fundamenta en un
argumento tedrico y su intencién principal consiste en desarrollar una teoria,
extender, corregir o verificar el conocimiento mediante el descubrimiento de
amplias divulgaciones o principios. Ademas, este tipo de investigacion se realiza

para obtener nuevos conocimientos y nuevos campos de investigacion sin un fin
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practico especifico e inmediato. Tiene como fin crear un cuerpo de conocimiento
tedrico, sin preocuparse de su aplicacion practica. Se orienta a conocer y

persigue la resolucion de problemas amplios y de validez general.

1.6.2 Nivel de Investigacion.

El nivel de investigacion es correlacional de tipo social, tiene como objetivo medir
el grado de relacidon que existe entre dos variables, en un contexto en particular.
En el presente estudio se realiza la relaciébn entre las variables clima
organizacional y sindrome de Burnout en el Municipio de Laberinto-Puerto

Maldonado

1.6.3 Métodos de Investigacion.

Por su naturaleza, es una investigacion cuantitativa, ya que, segun a
Hernandez, et al. (2014) La investigacion cuantitativa maneja los datos obtenidos
mediante los instrumentos de recojo de datos para contrastar la hipotesis, en
funcion a la medicion cuantitativa y el analisis estadistico para establecer
patrones de procedimiento y probar teorias.

Inductivo, fue utilizado para disociar las variables en sus dimensiones, de modo
que se refleje un conocimiento real sobre la relacion existente entre elclima
organizacional y sindrome de Burnout en el Municipio de Laberinto-Puerto
Maldonado. Luego de haber realizado el andlisis, se describié de acuerdo a los
resultados obtenidos a través de los instrumentos de recoleccion de datos, el

cual permitio plantear las conclusiones del presente trabajo de investigacion.

Descriptivo, se utilizé para describir adecuadamente las particularidades de la
realidad investigada, y también para determinar el nivel de relacién que existe
entre el clima organizacional y sindrome de Burnout en el Municipio de Laberinto-

Puerto Maldonado.



1.6.4 Disefio de investigacion.

La presente investigacion se caracteriza por ser no experimental, con un disefio
Correlacional, y Transversal, porque busca encontrar el grado de correlacion
que existe entre dos variables de interés en una misma muestra de sujetos o
el grado de relacion existente entre dos fendmenos observados, describiendo

y analizando previamente cada fenomeno en forma independiente.

[y

M <
Dénde:

M = muestra

0—>~<—0

O1 = observacion de la variable 1
02 = observacion de la variable 2
r = correlacion entre dichas variables
1.7 POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION.

1.7.1 Poblacion.

La poblacién considerada como unidades estudio, en la investigacion son 30

Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Tabla 01
Detalles de la poblacién de estudio.
POBLACION DE ESTUDIO SUB TOTAL
Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto 30
TOTAL 30

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto



1.7.2 Muestra.

La muestra del presente estudio estd constituida por 30 Trabajadores

administrativos del Municipio de Laberinto

Tabla 02
Detalles de la muestra.
POBLACION DE ESTUDIO SUB TOTAL
Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto 30
TOTAL 30

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

El Muestreo utilizado para seleccionar a las unidades de analisis, consideradas

como representativos, fue no probabilistico de caracter intencional.

Criterios de inclusién: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

gue acepten participar en el estudio de investigacion previo consentimiento.

Criterios de exclusion: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

gue no deseen participar en el estudio o no disponen de tiempo.

1.8 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

1.8.1 Técnicas.

La técnica empleada para obtener informacion sobre las variables de la

investigacion es:

VARIABLE TECNICA
Clima organizacional Encuesta.
Sindrome de Burnout Encuesta.




1.8.2 Instrumentos.

Para la recoleccion de datos se utilizara la técnica de la encuesta y el

instrumento sera un cuestionario diseflado en otro estudio.

VALORACION DEL NIVEL DE ESTRES con el Cuestionario de Maslach
Burnout Inventory

Se suman las respuestas dadas a los items que se sefialan:

Aspecto evaluado Preguntas a evaluar Valor total
Cansancio 1-2-3-6-8-13-14-16-20

emocional

Despersonalizacion 5-10-11-15-22

Realizacion 4-7-9-12-17-18-19-21

personal

Los resultados de cada subescala:

Subescala de agotamiento emocional: valora la vivencia de estar
exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo. Puntuacion
maxima 54.

Subescala de despersonalizacion: valora el grado en que cada uno
reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento. Puntuacion maxima 30.
Subescala de realizacion personal: evalla los sentimientos de

autoeficiencia y realizacion personal en el trabajo. Puntuacién maxima 48.

1.9 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION.

El clima organizacional refleja las facilidades o dificultades que encuentra el
trabajador para aumentar o disminuir su productividad o para encontrar su punto
de equilibrio. Es por ello que cuando se evalua el clima lo que se hace es
determinar, mediante la percepcion de los trabajadores, cuales son las
dificultades que existen en las entidades y la influencia que sobre estos ejercen

las estructuras organizativas, factores internos o externos del proceso de trabajo
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actuando como facilitadores o entorpecedores del logro de la calidad de los
objetivos de las instituciones.

La presente investigacion se considera importante porque permitira determinar
el nivel de Sindrome de Burnout en el personal administrativo del municipio de
Laberinto y el clima organizacional; el cual puede verse afectado por los niveles
de stress a los que se encuentra sometido estos trabajadores debido a las
diferentes funciones que necesita desarrollar en su quehacer diario. En tal
sentido esta investigacion se justifica debido a que los resultados serviran de
base para implementar acciones institucionales administrativas o de
investigacion que permitan la prevencion y el tratamiento del mismo, generando

un impacto positivo no solo a nivel del trabajador sino sobre la salud del usuario

Por otra parte, en cuanto a su alcance, esta investigacion servira de base para
otras investigaciones similares y como marco referencial a esta; asimismo
contribuird en la mejora en la atencién de los servicios del municipio ya que en
la actualidad las exigencias a las organizaciones ya no solo es lograr cobertura
o accesibilidad, si no que radica sustancialmente en que los servicios sean de
calidad aumentando la eficiencia del Sistema y evitando los altos costos
econdémicos y de sufrimiento de los procesos de enfermedad.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

2.2.1 Antecedentes Nacionales:

Solis Z., Zamudio L., Matzumura J., Gutiérrez H. (Lima,2015), en el estudio
Relacion entre clima organizacional y sindrome de burnout en el servicio de
emergencia de un hospital Categoria lll-2. Lima, Pert 2015, Estudio cuantitativo,
prospectivo, correlacional de corte transversal. La muestra estuvo constituida por
43 profesionales de enfermeria, mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia. Para el analisis y estudio de las variables, se utiliz6 la escala de
Rensis Likert y Maslach Burnout Inventory. Resultados: El clima organizacional
fue nivel medio (81.4%) seguido de un nivel alto (18.6%) y el Sindrome de
Burnout corresponde a nivel bajo (86%) y nivel medio (14%). La relacion entre el
clima organizacional y el Sindrome de Burnout fue baja (rho = -0.11).
Conclusiones: En el servicio de emergencia, el nivel de clima organizacional fue
medianamente favorable con ausencia de Sindrome de Burnout en los
profesionales de enfermeria. No existe relacién significativa entre ambas

variables.

Pérez N.; Rivera P. (lquitos, 2013), en el estudio Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, periodo 2013. La presente tesis muestra el nivel de clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, durante el periodo comprendido de
Abril a Diciembre del 2013. Se aplicaron los cuestionarios de Clima
Organizacional de Sonia Palma (1999) y de Satisfaccion Laboral de Price,

adaptada al contexto peruano por Alarco (2010), a un total de 107 trabajadores
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del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana en las ciudades de
Iquitos y Pucallpa, contestados de forma individual y en un solo momento, bajo
estricta confidencialidad de los mismos. Los resultados obtenidos evidencian que
existe predominio del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado clima
organizacional es un factor indispensable en la institucién porque influye en la
satisfaccion laboral; concluyendo que existe una vinculacion causa-efecto
positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo
2013. Se pretende que la presente tesis sirva como un instrumento de referencia
para las politicas de gestion y direccion dentro de esta importante entidad, y a
Su vez permita mejorar los procesos internos de evaluacion anual de desempefio
laboral de la institucion, conllevando a una mejora en la produccion, hacia la
sociedad, del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana (IIAP) dentro

la Region y el pais.

2.2.1 Antecedentes Internacionales:

Polo J.; Santiago V; Navarro M; Ali A. (Colombia, 2014), en el articulo
Creencias irracionales, sindrome de Burnout y adiccion al trabajo en las
organizaciones. El presente articulo de revision, expone los resultados de una
investigacion bibliografica sobre la relacion existente entre las creencias
irracionales, la adiccién al trabajo y el sindrome de Burnout en el contexto de las
organizaciones. Con esta finalidad, se contemplaron aspectos como la
conceptualizacion de los constructos, su origen y sus interrelaciones, las
caracteristicas de las personas que lo presentan, los perjuicios en la salud fisica
y estrategias de intervencion. Entre las principales conclusiones sefialamos que
se deben fortalecer los estudios que tengan en cuenta los niveles individuales,
organizacionales y grupales en la institucion, para profundizar en la complejidad
sistéemica de la condicion; ademas, se observa la necesidad de construir un

modelo que permita la transformacién de los contextos laborales no-saludables

Martinez M. (Puerto Rico,2014), en su tesis La vinculacién psicolégica en el

trabajo (engagement), el sindrome de quemarse por el trabajo y el clima
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organizacional en un grupo de empleados en Puerto Rico, El propdsito del
estudio fue auscultar la relacion entre las variables vinculacion psicologica con
el trabajo, el sindrome de quemarse por el trabajo y el clima organizacional. Se
contactd una muestra por conveniencia de 180 adultos que trabajan en Puerto
Rico a los cuales se les administraron cuatro cuestionarios para obtener
informacion sobre las variables de interés. Los resultados muestran una
correlacion negativa entre la vinculacion psicologica y el sindrome de quemarse
por el trabajo. Al correlacionar la vinculacion psicoldgica con las variables de
clima organizacional se obtuvieron correlaciones positivas. Los resultados son
acordes con los planteamientos de la literatura referentes a la relacion inversa

entre el engagement y el burnout.

Uribe J,; Lépez P.; Pérez G.; Garcia A. (México, 2014), en el estudio
Sindrome de Desgaste Ocupacional (Burnout) y su Relacion con Salud y Riesgo
Psicosocial en Funcionarios Publicos que Imparten Justicia en México, D.F. Los
propésitos de este estudio fueron conocer la prevalencia de riesgo psicosocial
en importantes funcionarios publicos que imparten justicia en México, D.F., asi
como identificar la relaciébn entre variables socio-demograficas, desgaste
ocupacional (burnout) y trastornos psicosomaticos. Se obtuvo informacion de 75
trabajadores que imparten justicia en México, D.F. (n=75) mediante la Escala de
Desgaste Ocupacional de Uribe-Prado (2010). Los resultados mostraron que el
burnout es la mejor variable para pronosticar trastornos psicosomaticos en
términos de factores psicosociales en el trabajo; los andlisis de este trabajo se
discuten en términos de la importancia de conocer el riesgo psicosocial para
efectos de prevencién, diagndstico e intervencidon a partir de la respuesta al
estrés cronico. Se utilizaron correlaciones, analisis de varianza, regresiones y un
modelo estructural para ajustar las variables en términos estructurales. El alfa de
Cronbach para las variables evaluadas se ubico entre .63 y .83 de confiabilidad.
Se enfatiza la importancia de que secretarios, jueces y magistrados que imparten

justicia desempefien su trabajo en términos de salud ocupacional.

Patlan J. (México,2013), en su tesis Efecto del burnout y la sobrecarga en la
calidad de vida en el trabajo. El sindrome de burnout se presenta con frecuencia
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en trabajadores que tienen contacto con usuarios o clientes. El articulo tiene
como objetivo determinar el efecto del burnout y la sobrecarga en la calidad de
vida en el trabajo en personal de un instituto de salud en México. La metodologia
de investigacion fue ex post facto y descriptiva con una muestra estratificada de
673 trabajadores. Se utilizaron 4 escalas para medir sobrecarga de trabajo,
burnout y 2 factores de calidad de vida en el trabajo: conflicto trabajo-familia y
satisfaccion laboral. Los resultados indican un efecto positivo y significativo de la
sobrecarga en el burnout y el conflicto trabajo-familia, y un efecto negativo de la
sobrecarga en la satisfaccion laboral. Ademas, el burnout estéd asociado de forma

positiva al conflicto trabajo-familia y negativa a la satisfaccion laboral

2.2. BASES TEORICAS.

2.2.1 El clima organizacional

El concepto del clima organizacional ha recibido en las ultimas décadas una
importante atencion por parte de psicélogos industriales, administradores del
desarrollo empresarial y socidlogos de la organizaciéon. Particularmente, a
partir del afio 2000 recobré un notable interés, lo cual se debe, en gran
medida, a que la mayoria de los modelos de comportamiento organizacional
se centran en las percepciones del ambiente laboral, referido como el clima

organizacional (Patterson et al., 2005).

El clima organizacional no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que
afecta todo lo que sucede dentro de un medio y a la vez éste modifica lo que
pasa dentro del mismo. Al clima organizacional se le define como el conjunto
de descripciones individuales del marco social o contextual del cual forma

parte la persona dentro de una organizacién (Chiang,2007)

Las definiciones de clima organizacional explican que:

- El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
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- Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempeian en ese medio ambiente.

- El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

- El Clima es una variable que interviene entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra

dentro de una misma empresa.

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles
de ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de
los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un diagndstico de clima
organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han
sido investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que
afectan el ambiente de las organizaciones.

Likert mide la percepcion del clima en funcién de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir
en los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que
se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los
tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la
interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia
de las informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de
funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se

establece el sistema de fijacién de objetivos o directrices.
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7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion
del control entre las instancias organizacionales.
8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion, asi

como la formacion deseada.

Litwin y Stringer resaltan que el clima organizacional depende de seis
dimensiones: 1. Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y
de las politicas que se encuentran en una organizacion.

2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio
patron. 3. Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando
el trabajo esta bien hecho.

4. Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal
y COMO se presentan en una situacion de trabajo.

5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los
empleados en el trabajo.

6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima
de su organizacién o cémo puede asimilar sin riesgo las divergencias de

opiniones.

Pritchard y Karasick desarrollaron un instrumento de medida de clima que
estuviera compuesto por once dimensiones:

1. Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en
la toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

2. Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion
gue se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los
apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

3. Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmosfera social y de amistad
gue se observa dentro de la organizacion.

4. Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las
politicas que puede emitir una organizacion y que afectan directamente la
forma de llevar a cabo una tarea.

5. Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a

los trabajadores.
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6. Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo
bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

7. Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que
desarrolla la organizacion en sus empleados.

8. Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados)
y a la importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de
hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega
la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.
11. Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccidn

a los empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes
dimensiones para analizar el clima organizacional.

1. Apertura a los cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura manifestada
por la direccién frente a los nuevos recursos 0 a los nuevos equipos que
pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.

2. Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la
direccién al bienestar de los empleados en el trabajo.

3. Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacién que
existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

4. Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.

5. Toma de decisiones. Evalta la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel

de los empleados en este proceso.

Brunet afirma que para evaluar el clima de una organizacion es indispensable
asegurar que el instrumento de medicibn comprenda por lo menos cuatro

dimensiones:
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1. Autonomia Individual. Esta dimensién incluye la responsabilidad, la
independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion.
El aspecto primordial de esta dimension es la posibilidad del individuo de ser
Su propio patron y de conservar para €l mismo un cierto grado de decision.
2. Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimension mide el grado
al que los individuos y los métodos de trabajo se establecen y se comunican
a los empleados por parte de los superiores.

3. Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las
posibilidades de promocion.

4. Consideracion, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al

estimulo y al apoyo que un empleado recibe de su superior.

TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT.

Likert en su teoria de clima organizacional menciona que el comportamiento
de los subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por
las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo tanto, la reaccién esta
determinada por la percepcion.

Likert sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una organizacién, las cuales influyen en la
percepcion individual del clima: variables causales, variables intermedias y
variables finales. Las variables causales llamadas también variables
independientes, son las que estan orientadas a indicar el sentido en el que
una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de estas variables
se encuentran la estructura de la organizacion y su administracion, reglas,
decisiones, competencia y actitudes. Si las variables independientes se
modifican, hacen que se modifiguen las otras variables. Las variables
intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una empresay constituyen
los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas estan la
motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacién y la toma
de decisiones. Las variables finales, denominadas también dependientes son

las que resultan del efecto de las variables independientes y de las
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intermedias, por lo que reflejan los logros obtenidos por la organizacion, entre
ellas estan la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las
pérdidas.

La combinacion de dichas variables determina dos grandes tipos de clima
organizacional los cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy
participativo:

1. Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritaritarismo explotador, Sistema Il
Autoritaritarismo paternalista.

2. Clima de tipo participativo: Sistema Il Consultivo, Sistema IV Participacion
en grupo.

En el clima de tipo autoritario sistema | autoritario explotador la direccion no
confia en sus empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la
cima de la organizacién, los empleados perciben y trabajan en una atmésfera
de temor, las interacciones entre los superiores y los subordinados se
establece con base en el miedo y la comunicacidn solo existe en forma de
instrucciones.

En el clima de tipo autoritario sistema |l autoritario paternalista existe la
confianza entre la direccion y los subordinados, aunque las decisiones se
toman en la cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores, los
castigos y las recompensas son los métodos usados para motivar a los
empleados. En este tipo de clima la direccién juega con las necesidades
sociales de los empleados pero da la impresion que trabajan en un ambiente
estable y estructurado.

En el clima de tipo participativo sistema Il consultivo la direccién tiene
confianza en sus empleados, las decisiones se toman en la cima pero los
subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos, para motivar
a los empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se
satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccién por
ambas partes. Se percibe un ambiente dinamico y la administracion se basa
en objetivos por alcanzar.

En el clima participativo sistema IV participacion en grupo existe plena
confianza en los empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones

se da en toda la organizacién, la comunicacion esta presente de forma
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ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la participacion, el
establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo.
Los empleados y la direccién forman un equipo para lograr los objetivos
establecidos por medio de la planeacién estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado caracterizado por una
organizacion burocratica y rigida donde los empleados se sienten muy
insatisfechos en relacién con su trabajo y con la empresa. Los sistemas Il y
IV corresponden a un clima abierto donde la organizacion se percibe con
dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando satisfacer
las necesidades sociales de los empleados interactuando en el proceso de

tomar decisiones.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en un medio laboral (Gonzalves, 1997). La especial importancia de
este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador
no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que
depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
tenga con la empresa. De ahi que el Clima Organizacional refleje la
interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros. Este clima
resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos
comportamientos inciden en la organizacion, y por ende, en el clima

organizacional.
A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario

resaltar los siguientes elementos:

* El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
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» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempeian en ese medio ambiente.

* El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

* El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

* Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma empresa.

* El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se
originan en una gran variedad de factores:

» Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision:
autoritaria, participativa, etc.).

» Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacién (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.).

* Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo,

apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.).

Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos llegar a la
siguiente definicién de Clima Organizacional: El Clima Organizacional es un
fenbmeno interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion

(productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).
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EL CLIMA ORGANIZACIONAL COMO HERRAMIENTA DE GESTION

El clima organizacional es la percepcion que los miembros de una
organizacion tienen de las caracteristicas mas inmediatas que les son
significativas, que la describen y diferencian de otras organizaciones.

Estas percepciones influyen también en el comportamiento organizacional
(Rodriguez, A, 1999; Rodriguez, D. 1998; Schneider, 1975).

El clima es una variable que media entre la estructura, procesos, metas y
objetivos de la empresa, por un lado y las personas, sus actitudes,
comportamiento y desempeiio en el trabajo, por otro. Se construye a partir de
factores extra-organizacion (macroeconomicos, sociales, del sector industrial,
otros) e intraorganizacion (estructurales, comerciales, individuales vy
psicosociales).

Su poderoso influjo sobre la motivacion, el compromiso, la creatividad y el
desemperio de las personas y los equipos de trabajo, lo convierten en una
herramienta estratégica fundamental para la gestién del recurso humano y el
desarrollo organizacional en la empresa contemporanea.

El clima organizacional constituye uno de los factores determinantes de los
procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacién. Adquiere relevancia
por su repercusion inmediata, tanto en los procesos como en los resultados,
lo cual incide directamente en la calidad del propio sistema y su desarrollo.
Los cambios y las innovaciones en gestion son percibidos de un modo
particular por las personas en la organizacion; ellos se veran afectados y a su
vez afectando al clima contingente al proceso de cambio. Un buen clima
favorece la actitud de la gente para enfrentar situaciones de incertidumbre,
minimizandose las implicancias negativas, propias del proceso de cambio,
sobre la eficiencia organizacional.

Las organizaciones debieran trabajar en favorecer el desarrollo de un clima
organizacional adecuado al trabajo cotidiano y las metas estratégicas,
aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no econémica para
impactar sobre los resultados de la empresa o institucion (Marchant, 2005).

Impacto en la Organizacion.
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Segun Marchant (2005), mientras mas satisfactoria sea la percepcion que las
personas tienen del clima laboral en su empresa, mayor sera el porcentaje de
comportamientos funcionales que ellos manifiesten hacia la organizacion. Y
mientras menos satisfactorio sea el clima, el porcentaje de comportamientos
funcionales hacia la empresa es menor. Los esfuerzos que haga la empresa
por mejorar ciertos atributos del clima organizacional deben retroalimentarse
con la percepcion que de ellos tienen las personas. Estas mejoras, mientras
sean percibidas como tales, serian el antecedente para que los funcionarios
aumenten la proporcion de su comportamiento laboral en direccion con los
objetivos organizacionales.

Segun Gonzalves (2000), el conocimiento del clima organizacional
proporciona retroinformacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales permitiendo, ademas, introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la
estructura organizacional o en uno 0 mas de los subsistemas que la
componen.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacién de que el
Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y
condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional entre
otros.

Estudios sistematicos del clima permiten efectuar intervenciones certeras
tanto a nivel de disefio o redisefio de estructuras organizacionales,
planificacion estratégica, cambios en el entorno organizacional interno,
gestion de programas motivacionales, gestion de desempefio, mejora de
sistemas de comunicacion interna y externa, mejora de procesos productivos,
mejora en los sistemas de retribuciones, entre otros.

Por ultimo, si el estado del ambiente laboral es experimentado por los
trabajadores y se correlaciona con su comportamiento (Marchant, 2003),
¢,COmo no esperar que se haga evidente en la imagen que la empresa
proyecta al exterior? De resultar cierta esta relacion clima-imagen corporativa,
la gestién del clima como herramienta estratégica podria no sélo impactar el

comportamiento y eficiencia de la organizacion en sus procesos productivos,
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sino también en su buena relacion con los stakeholders, interaccion siempre

mediada por la reputacioén de la organizacion.

2.1.2 Sindrome de Burnout

El sindrome de burnout es un fendbmeno que empez6 a ser investigado
solo hasta principios de los afios 70. Para esa época, se inicié una profunda
transformacion del mundo del trabajo, debido principalmente al desarrollo de
las nuevas tecnologias, cambios organizacionales y gerenciales, la
precarizacion del trabajo, el aumento del desempleo —en parte a raiz de la
automatizacion—; la intensificacion de la explotacion de los trabajadores
mediante nuevos procesos de trabajo mas flexibles que requieren un mayor
grado de especializacion, entre otros aspectos. Estos procesos han dado
lugar a que emerjan nuevos factores de riesgo psicosociales que afectan la
calidad de vida y el bienestar de los trabajadores (Maslach, 1982, 1993;
Maslach & Jackson, 1981, 1984). Antunes (2000) afirma que estos cambios
tienen implicaciones en la subjetividad de los trabajadores, repercuten en la
vida psiquica de la persona, dando lugar, entre otros, a problematicas como
el sindrome del burnout, el cual se ha convertido en un fendmeno de interés
general en la sociedad moderna; lo anterior queda ilustrado en los articulos
de Kaschka, Korczak y Broich (2011), y el de Weber y Jaekel-Reinhard (2000).
En paises como Alemania, estudios recientes manifiestan que el indice de
prevalencia de esta problematica esta aumentado rapidamente. Esto se
evidencia en los resultados de una encuesta representativa realizada por el
TNS Emnid -Instituto de investigaciones sobre politica, medios de
comunicacién y de opinién en Alemania— en diciembre de 2010, en la que
plantean que el 12,5% de todos los empleados de ese pais se sienten
abrumados en sus puestos de trabajo (Kaschka et. al, 2011).

Entre los desarrollos conceptuales sobre el sindrome de burnout se
encuentran, en primer lugar, el Modelo Multidimensional de Maslach (1982,
1993, 2009), el cual es un referente obligatorio cuando se estudia este
fendmeno. Pueden mencionarse también el Modelo Existencial de Pines

(1993), el Burnout desde el sentido existencial, de Langle (2003); los

25



planteamientos de Cox, Kuk y Leiter (1993); el Modelo del burnout
socialmente inducido de Bakker, Demerouti y Schaufeli (2006); los
planteamientos de Dworkin (1987) y Gil-Monte (2005a, 2007) sobre el

Sindrome de Quemarse por el Trabajo.

El burnout es definido inicialmente por Maslach y Jackson (1981) como un
sindrome psicolégico de agotamiento emocional —agotamiento de los propios
recursos emocionales y la presencia de sentimientos de estar muy agotado
emocional y psicolégicamente—; despersonalizacion —la respuesta negativa,
insensible y excesivamente fria, objetivizada frente al otro que usualmente es
el beneficiario— y reduccién en la realizacion personal —que se refiere al
declive en los sentimientos de la competencia y de los buenos resultados en
el propio trabajo, es decir, una evaluacion negativa de los logros personales
en el trabajo y con las personas, lo que genera que las personas se sientan
descontentas consigo mismas e insatisfechas con sus logros en el trabajo—;
todo lo anterior ocurriria en individuos que trabajan con otras personas
(Maslach & Jackson, 1981; Maslach, 1993; Maslach & Jackson, 1984).

Posteriormente, perfeccionando la construccion y la comprension del
burnout, Maslach (2009) plantea que el foco del fenédmeno esta en el proceso
de erosién psicolégica y los resultados psicolégicos y sociales de una
exposicion cronica al estrés. Es decir, el burnout es el resultado de una
respuesta prolongada a los estresores interpersonales crénicos en el trabajo
y tiende a ser bastante estable con el tiempo. Asimismo, afiade que el burnout
no es una dificultad de las personas, sino resultado del ambiente social en el
cual trabajan y que es la estructura y el funcionamiento del lugar de trabajo el
que delimita la forma en la cual las personas interactian y realizan sus
trabajos. Cuando se presentan unas condiciones laborales en las cuales no
se reconoce el lado humano del trabajo, se genera una brecha muy amplia
entre la naturaleza del trabajo y la de las personas, lo cual ocasiona un mayor
riesgo de desarrollo del burnout. Es asi como Leiter y Maslach (2004) y
Maslach (2009) presentan una redefinicion del burnout laboral, en el que las

tres dimensiones claves de esta respuesta son: un agotamiento extenuante,
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sentimiento de cinismo y desapego por el trabajo, y una sensacion de
ineficacia y falta de logros.

La dimension del agotamiento extenuante es el componente de estrés
individual basico del burnout y se refiere a sentimientos de estar sobre-exigido
y vacio de recursos emocionales y fisicos, los cuales hacen que los
trabajadores se sientan debilitados y agotados, sin ninguna fuente de
reposicion y carentes de suficiente energia para enfrentar otro dia u otro
problema. Esta dimension tiene como fuentes principales la sobrecarga
laboral y el conflicto personal en el trabajo. La dimension del sentimiento de
cinismo y desapego por el trabajo representa el componente del contexto
interpersonal del burnout, que se desarrolla en respuesta al exceso de
agotamiento emocional, convirtiéendose en amortiguador emocional de la
“preocupacion individual”. Esta dimensién de respuesta se caracteriza por ser
negativa, insensible, o excesivamente apatica a diversos aspectos del trabajo.
Si la gente esta trabajando muy intensamente y haciendo demasiadas cosas,

comenzara a apartarse.

Las complicaciones que genera esta dimension giran en torno al
desapego, lo que puede derivar en la pérdida de idealismo y en la
deshumanizacion, lo que conlleva con el tiempo no solo a la creacion de
formas de contencién y reduccién de la cantidad de trabajo, sino también al
desarrollo de una reaccion negativa hacia la gente y el trabajo. La dimension
de sensacion de ineficacia y falta de logros representa el componente de
autoevaluacion del burnout; esta dimension da cuenta de los sentimientos de
incompetencia y carencia de logros y productividad en el trabajo. Este sentido
disminuido de autoeficacia es exacerbado por una carencia de recursos de
trabajo, asi como por una falta de apoyo social y de oportunidades para
desarrollarse profesionalmente, llegando a consideraciones negativas de si

mismo y de los demas.

Otro de los autores frecuentemente citados es Gil-Monte, quien en 2007

traduce al espafiol el término burnout como Sindrome de Quemarse por el
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Trabajo (SQT). Este autor lo define como una respuesta psicoldgica al estrés
laboral crénico, de caracter interpersonal y emocional, que aparece en los
profesionales de las organizaciones de servicio que trabajan en contacto con
los clientes o usuarios de la organizacion, y se caracteriza por un deterioro
cognitivo que consiste en una pérdida de la ilusién del trabajo, el desencanto
profesional o la baja realizacion personal en el trabajo, por un deterioro
afectivo caracterizado por agotamiento emocional y fisico y por actitudes y

conductas negativas hacia los clientes y hacia la organizacion.

Estos sentimientos estan a veces acompafiados de sentimientos de culpa
(Gil-Monte, 2005a, 2005b, 2007, 2008; Gil-Monte, Unda & Sandoval, 2009).
De esta manera, Gil-Monte (2007, 2008) distingue dos perfiles en el proceso
del Sindrome de Quemarse por el Trabajo: el perfil 1 conduce a la aparicién
de un conjunto de sentimientos y conductas vinculados al estrés laboral que
originan una forma moderada de malestar, pero que no incapacita al individuo
para el ejercicio de su trabajo, aunque podria realizarlo mejor. Este perfil se
caracteriza por la presencia de baja ilusion por el trabajo, junto a altos niveles
de desgaste psiquico e indolencia, pero los individuos no presentan
sentimientos de culpa. El perfil 2 constituye con frecuencia un problema mas
serio que identificaria a los casos clinicos mas deteriorados por el desarrollo
del SQT. Ademas de los sintomas anteriores los individuos presentan también
sentimientos de culpa. Por su parte, Pines (1993) y Pines y Yafe (2001)
plantean que la raiz del desarrollo del burnout se encuentra a partir de la
necesidad de las personas de encontrar significado existencial de su vida y al
ver que su trabajo no se lo proporciona aparece una sensacion de fracaso.
Bajo esta lectura existencial del burnout, la autora ha desarrollado un modelo
causal donde explica los elementos que conllevan al desarrollo del burnout.
Este modelo existencial de burnout tiene un caracter motivacional, su
supuesto basico es que solo los individuos altamente motivados pueden
guemarse. De acuerdo con este modelo, las personas altamente motivadas
entran en la carrera elegida con metas y expectativas mas altas de lo que el

trabajo proporcionara.
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En los ultimos 40 afios se han realizado numerosas investigaciones desde
diferentes aproximaciones sobre el sindrome de burnout, las cuales han
intentado, inicialmente, delimitar el concepto y generar modelos explicativos,
pasando posteriormente a un acentuado interés por la evaluacion y el
diagnostico de esta problematica, lo que permitiria finalmente generar
estrategias eficaces de prevencion e intervencidon. Considerado el creciente
interés por investigar sobre el burnout en los paises latinoamericanos. Por otro
lado, reflexionando sobre las especificidades del contexto laboral en América
Latina, en el cual no ha prevalecido el empleo digno, de buena calidad y con
un paquete amplio de prestaciones, a lo cual se suman las transformaciones
del mundo del trabajo a nivel tecnolégico, econémico, organizativo, espacial,
social, politico y cultural (Reygadas, 2011), que han conllevado a una
decadencia de las formas tradicionales y, por el otro lado, a un aumento de
otras actividades laborales, prestacion de servicios, trabajo informal, la

flexibilizacién del empleo, entre otros

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS.

* Administrar- Administrar es planear, organizar, dirigir y controlar todos los
recursos de un ente econdmico para alcanzar unos fines claramente
determinados. Se apoya en otras ciencias como la economia, el derecho y la

contabilidad para poder ejercer sus funciones.

+ Clima- El clima dentro de las relaciones humanas, hemos considerarlo como
el ambiente o la atmosfera que se da entre un grupo de personas que se
relacionan entre si, el cual esta determinado en su mayor parte por las
caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las expectativas de otras

personas, por las realidades sociologicas y culturales de la organizacion.

» Clima organizacional.- El clima se refiere a una percepcion comun o una
reaccion comun de individuos ante una situacion. Por eso puede haber un

clima de satisfaccion, resistencia, participacion o "salubridad".
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* Valores.- Los valores inspiran la razon de ser de cada Institucion, las normas
vienen a ser los manuales de instrucciones para el comportamiento de la

empresa y de las personas

» Stress.- Es un estado vivencial displacentero sostenido en el tiempo,
acompafado en mayor o menor medida de trastornos psicofisiolégicos que
surgen en un individuo como consecuencia de la alteracion de sus relaciones
con el ambiente que impone al sujeto demandas o exigencias las cuales
objetiva 0 subjetivamente, resultan amenazantes para €l y sobre las cuales

tiene o cree tener poco o ningun control”.

Cansancio emocional.- Valora la vivencia de estar exhausto emocionalmente

por las demandas del trabajo.

Despersonalizacién. - Valora el grado en que cada uno reconoce actitudes de

frialdad y distanciamiento.

Realizacion personal.- Evalta los sentimientos de autoeficacia y realizacion

personal en el trabajo.
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CAPITULO III

RESULTADOS

3.1. CONFIABILIDAD Y VALIDACION DEL INSTRUMENTO.

Para determinar la fiabilidad de la informacion obtenida a través de los

instrumentos de recoleccidon de datos, se utilizd el estadistico “Alfa de

Cronbach”.
Tabla 3
Confiabilidad del instrumento.
INSTRUMENTOS ESTADISTICO ggﬁlillill?;EITTDEA%E
grlézs;;[iigggrci?];(.)bre clima Alfa de Cronbach. 0,917.
Cuestionario sobre sindrome de Alfa de Cronbach. 0,011.

Burnout

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

El coeficiente de Alfa de Cronbach es mayor a 0,9 para los dos
instrumentos de la investigacién. Autores como Hernandez, et al. (2014);
nos indican que, a mayor valor de Alfa, mayor fiabilidad. Los valores 0,917
y 0,911 se consideran un valor elevado, es decir, los instrumentos tienen

una confiabilidad alta.

Para Validar la forma, contenido y estructura de los instrumentos de la
investigacion, se utilizé la técnica de “Juicio de expertos”. Pues, para
determinar la validez de contenido de los instrumentos del presente
trabajo de investigacion, se eligié a tres expertos de acuerdo a sus afios

de experiencia en el tema y por el tipo de actividad que realizan.
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Tabla 4 Validacion del instrumento.

EXPERTO VALIDACION CALIFICACION
Validez de forma, contenido y

Experto 1. estructura. Bueno.
Validez de forma, contenido y

Experto 2. estructura. Muy bueno.
Validez de forma, contenido y

Experto 3. estructura. Bueno.

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto
Segun la Tabla 4, los expertos que validaron el presente trabajo de

investigacion, confirman que la validez de forma, contenido y estructura

del instrumento de recoleccién de datos tiene una calificacibn muy buena.

3.2. ANALISIS CUANTITATIVO DE LAS VARIABLES.
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Tabla 5 Puntuaciones generales de la variable clima organizacional
y sus dimensiones.

N° CLIMA COMUNICACION INTERNA  CUTURA ORGANIZACIONAL VALORES ¥ CREENCIAS
ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONALES
1 72 20 28 24
2 67 19 27 21
3 90 22 36 32
4 51 14 23 14
5 62 20 21 21
6 62 15 25 22
7 69 20 23 26
8 89 20 31 38
9 59 16 22 21
10 52 15 15 22
11 63 16 25 22
12 89 24 33 32
13 67 17 26 24
14 61 14 25 22
15 68 18 25 25
16 71 20 22 29
17 106 35 36 35
18 50 14 19 17
19 68 19 27 22
20 73 19 28 26
21 68 15 26 27
22 79 20 29 30
23 60 19 20 21
24 87 15 32 40
25 72 21 19 32
26 70 20 25 25
27 75 23 29 23
28 71 17 26 28
29 81 16 33 32
30 67 14 31 22

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto



Descriptivos

Tabla 6 Descriptivos de la variable clima organizacional.

Cultura

organizacional

Media

95% de intervalo de
confianza para la media
Media recortada al 5%
Mediana

Varianza

Desviacién estandar
Minimo

Maximo

Rango

Rango intercuartil
Asimetria

Curtosis

Limite inferior

Limite superior

Estadistico Error estandar

70,63 2,286
65,96
75,31
70,09
68,50
156,723
12,519
50

106

56

14

, 784 427

1,026 ,833

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Analizando la Tabla 6, la media para la variable clima organizacional es

70,63 puntos, la cual corresponde a la categoria bueno, es decir, que los

trabajadores administrativos del

Municipio de Laberinto tienen la

percepcion que el clima organizacional de esta gerencia es buena. Es

necesario sefialar que lo ideal se encuentren en la categoria muy buena,

del Municipio de Laberinto trabajadores administrativos tendrian una

percepcion muy buena del clima organizacional.

Tabla 7 Resultados generales de la variable: Clima organizacional.

Valido

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Regular 5 16,7 16,7 100,0
Bueno 24 80,0 80,0 80,0
Muy bueno 1 3,3 3,3 83,3
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto
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Gréafico 1

Resultados generales de la variable: Clima organizacional.

Clima organizacional

Porcentaje

Regular Bueno Muy bueno

Clima organizacional

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Segun la Tabla 7 y Grafico 1, se puede observar que 80,0% de los
trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto manifiestan que la
cultura organizacional es buena, mientras que el 16,7% afirman que es

regular. Y el 3,3% afirman que la cultura organizacional es muy buena.

Tabla 8 Resultados generales de la dimension: Comunicacion
interna.

Frecuencia Porcentaje = Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Regular 25 83,3 83,3 100,0

Bueno 4 133 13,3 13,3

Muy bueno 1 33 33 16,7
vdlido  Total 30 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores administrativos del del Municipio de Laberinto
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Gréafico 2

Resultados generales de la dimensién: Comunicacion interna.

Comunicacion interna

Porcentaje

Regular Bueno Muy bueno

Comunicacion interna

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Segun la Tabla 8 y Grafico 2, se puede observar que 83,3% de los
trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto manifiestan que la
comunicacién interna es regular, mientras que el 13,3% afirman que es

buena. Y el 3,3% afirman que la comunicacion interna es muy buena.

Tabla 9 Resultados generales de la dimension: Cultura
organizacional.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Regular 4 13,3 13,3 100,0

Bueno 19 63,3 63,3 63,3

Muy bueno 7 23,3 23,3 86,7
Valido Total 30 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto
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Gréafico 3

Resultados generales de la dimensién: Cultura organizacional.

Cultura organizacional

Porcentaje

Regular Bueno Muy bueno

Cultura organizacional

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Segun la Tabla 9 y Gréfico 3, se puede observar que 63,3% de los
trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto manifiestan que el
Clima organizacional es bueno, mientras que el 23,3% afirman que es muy

bueno. Y el 13,3% afirman que el Clima organizacional es regular.

Tabla 10 Resultados generales de la dimension: Valores y
creencias organizacionales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Regular 2 6,7 6,7 100,0

Bueno 21 70,0 70,0 70,0

Muy bueno 7 23,3 23,3 93,3
Valido Total 30 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto
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Grafico 4
Resultados generales de la dimensién: Valores y creencias

organizacionales.

Valores y creencias organizaciones

Porcentaje

Regular Bueno Muy bueno

Valores y creencias organizaciones

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Segun la Tabla 10 y Grafico 4, se puede observar que 70,0% de los
trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto manifiestan que
los valores y creencias organizacionales es bueno, mientras que el 23,3%
afirman que es muy bueno. Y el 6,7% afirman que los valores y creencias

organizacionales es regular.
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Tabla 11 Puntuaciones generales de la variable, sindrome de
burnout y sus dimensiones.

N° SINDROME DE BURNOUT CANSANCIO EMOCIONAL DESPERSONALIZACION REALIZACION
PERSONAL
1 69 22 27 20
2 57 23 17 17
3 65 21 24 20
4 56 10 25 21
5 72 26 28 18
6 79 31 29 19
7 71 23 25 23
8 107 39 36 32
9 65 25 23 17
10 21 13 4 4
11 60 22 23 15
12 96 35 34 27
13 68 21 24 23
14 79 31 29 19
15 53 18 18 17
16 44 10 16 18
17 117 37 40 40
18 50 21 15 14
19 55 22 19 14
20 70 23 24 23
21 59 19 26 14
22 77 28 27 22
23 60 19 22 19
24 112 35 39 38
25 54 18 18 18
26 93 26 35 32
27 59 16 23 20
28 77 21 34 22
29 87 27 33 27
30 53 16 17 20

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto



Tabla 12 Descriptivos de la variable: Sindrome de Burnout

Descriptivos

Estadistico Error estandar

Media 69,50 3,789
. i Limite inferior 61,75
95% de intervalo de confianza para la
media Limite superior 77,25
Media recortada al 5% 69,22
Mediana 66,50
Varianza 430,741
Compromiso
Desviacién estandar 20,754
laboral
Minimo 21
Maximo 117
Rango 96
Rango intercuartil 23
Asimetria 470 427
Curtosis , 708 ,833

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Analizando la Tabla 12, la media para la variable, compromiso laboral es
69,50 puntos, la cual corresponde a la categoria bueno, es decir, los
trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto manifiestan que el

compromiso laboral con la gerencia de bueno.

Tabla 13 Resultados generales de la variable: sindrome de Burnout

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Pésimo 1 33 33 60,0

Regular 12 40,0 40,0 100,0

Bueno 12 40,0 40,0 40,0

Muybueno 5 16,7 16,7 56,7
vdlido  Total 30 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto
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Gréfico 5

Resultados generales de la variable: sindrome de Burnout

sindrome de Burnout

VALIDO

Frecuencia Porcentaje

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Segun la Tabla 13 y Grafico 5, se puede observar que 40,0% de los
trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto manifiestan que el
compromiso laboral con la gerencia es bueno, el 40,0% afirman que es
regular, el 16,7% afirman que es muy bueno, mientras que el 3,3%
manifiestan que es pésimo.

Tabla 14 Resultados generales de la dimensidn: cansancio
emocional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido

Pésimo 2 6,7 6,7 76,7
Regular 7 23,3 23,3 100,0
Bueno 15 50,0 50,0 50,0
Muy bueno 6 20,0 20,0 70,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto
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Gréafico 6

Resultados generales de la dimensidon: cansancio emocional

cansancio emocional

VALIDO

Columnal Frecuencia Porcentaje m Porcentaje vaélido m Porcentaje acumulado

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Segun la Tabla 14 y Grafico 6, se puede observar que 50,0% de los
trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto manifiestan que la
identificacion con la gerencia es buena, el 23,3% afirman que es regular,
el 20,0% afirman que es muy buena, mientras que el 6,7% manifiestan que
es pésimo.

Tabla 15 Resultados generales de la dimensién:
despersonalizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido

Pésimo 1 33 3,3 76,7
Regular 7 23,3 23,3 100,0
Bueno 15 50,0 50,0 50,0
Muy bueno 7 233 23,3 73,3
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto
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Gréafico 7

Resultados generales de la dimensién: despersonalizacion

Despersonalizacion

Vilido

0 ) 10 15 20 25 30

Porcentaje acumulado H Porcentaje valido M Porcentaje M Frecuencia Columnal

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Segun la Tabla 15 y Grafico 7, se puede observar que 50,0% de los
trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto manifiestan que el
sentimiento de pertenencia a la gerencia es bueno, el 23,3% afirman que
es regular, el 23,3% afirman que es muy bueno, mientras que el 3,3%

manifiestan que es pésimo.

Tabla 16 Resultados generales de la dimension: realizacion
personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Pésimo 1 3,3 3,3 43,3

Regular 17 56,7 56,7 100,0

Bueno 8 26,7 26,7 26,7

Muy bueno 4 13,3 13,3 40,0
Vélido Total 30 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto
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Gréafico 8

Resultados generales de la dimensién: realizacién personal

realizacion personal

VALIDO

0 5 10 15 20 25 30

m Porcentaje acumulado  ® Porcentaje valido Porcentaje Frecuencia

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Segun la Tabla 16 y Grafico 8, se puede observar que 56,7% de los
trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto manifiestan que la
lealtad con la gerencia es regular, el 26,7% afirman que es buena, el 13,3%
afirman que es muy buena, mientras que el 3,3% manifiestan que es
pésimo.

3.3. PRUEBAS DE NORMALIDAD.

Prueba de KOLMOGOROV - SMIRNOQV, con los siguientes criterios:

Sig. asintética (bilateral) >= a, Los datos provienen de una distribucion
normal.

Sig. asintdtica (bilateral) < a, Los datos no provienen de una distribucién
normal.

35

44



Tabla 17 Prueba de normalidad.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Sindrome de
Clima organizacional Burnout

N 30 30
Pardmetros normales 2P Media 70,63 69,50
Desviacion estandar 12,519 20,754

Maximas diferencias Absoluta 158 ,124
extremas Positivo ,158 ,124
Negativo -,086 -,113

,158 ,124

Sig. asintética (bilateral) ,053¢ ,200¢d

Estadistico de prueba

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Observando la Tabla 17, el p-valor asociado al estadistico de prueba, de

Kolmogorov-Smirnov (Sig. asintét. (bilateral)) a= 0,053 y 0,200; son
mayores a 0.05 para ambas variables. Por lo tanto, se concluye que los
datos recogidos respecto al clima organizacional y sindrome de Burnout
se comportan normalmente, por lo tanto, se continda con el procedimiento
de prueba de hipédtesis utilizando el estadistico paramétrico de R de

Pearson.

4.1. PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL.

Ho: p=0:

No existe correlacion directa y significativa entre el clima organizacional y
el sindrome de Burnout de los trabajadores administrativos del Municipio
de Laberinto.2017
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Hi: p # 0:

Existe correlacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
sindrome de Burnout de los trabajadores administrativos del Municipio de
Laberinto.2017

Nivel de significacion:

Porcentaje de error permitido para la prueba es de 5% (a=0.05).

Estadistico de prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados

de libertad cuya ecuacion es. tOr 1n0r22
o\

Region Critica:
Si a=0.05 la region critica para 28 grados de libertad esta dada
por: RC = {t: t >| 1.7011|}

[

Region de
Aceptacion H,

. Region de
Region de Rechazo H,

Rechazo

t=1.706011 0 t=1.76611
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Tabla 18 Coeficientes de las variables: clima organizacional y el
sindrome de Burnout

laboral.

Coeficientes?

Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados t Sig.
Modelo B Error estandar Beta
1 (Constante) -15,035 15,544 -,967 ,342
Clima organizacional 1,197 ,217 722 5,520 ,000

a. Variable dependiente: sindrome de Burnout

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Tabla 19 Correlaciones de las variables: clima organizacional y el
sindrome de Burnout

Correlaciones

Cultura organizacional Compromiso laboral

Clima Correlacién de P 1 7227
organizacional orrelacion de Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Sindrome de
Burnout Correlacion de Pearson 7227 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Trabajadores administrativos

Observando la Tabla 19, el coeficiente de correlacion de r de Pearson
entre las variables clima organizacional y el sindrome de Burnout es de
0,722; lo cual significa una correlacién directa y significativa entre las

variables analizadas, con un nivel de confianza de 95%.
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Tabla 20 Resumen del modelo de las variables: clima
organizacional y el sindrome de Burnout

Resumen del modelo

R Error estandar Estadisticas de cambios
R cuadrado de la Cambio de Cambio Sig. Cambio
Modelo R cuadrado ajustado  estimacion cuadrado de R enF dfl  df2 enF
1 722% 521 504 14,616 ,521 30,475 1 28 ,000 a. Predictores:

(Constante), Clima organizacional

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

El coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,521 como se muestra en
la Tabla 20; lo cual significa que el 52,1% de los cambios observados en
la variable, sindrome de Burnout es explicado por la variacion de la variable

clima organizacional.

4.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Ho: p=0:
No existe una correlacion directa y significativa entre el clima
organizacional y el cansancio emocional del sindrome de Burnout de los

trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Hi: p #0:
Existe una correlacion directa y significativa entre el clima organizacional
y el cansancio emocional del sindrome de Burnout de los trabajadores

administrativos del Municipio de Laberinto

Nivel de significacion:

Porcentaje de error permitido para la prueba es de 5% (a=0.05).
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Estadistico de prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados

de libertad cuya ecuacioén es. tOr 1n0O0r22
Region Critica:
Si a=0.05 la region critica para 28 grados de libertad esta dada

por: RC = {t: t >| 1.7011|}

[

Region de
Aceptacion H,

. Region de
Region de Rechazo H,

Rechazo

t=1.706011 0 t=1.70611

Tabla 21 Coeficientes de la variable clima organizacional y
cansancio emocional

Coeficientes?

Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) -1,613 6,362 -,254 ,802
Cultura organizacional ,352 ,089 ,600 3,970 ,000
a. Variable dependiente: cansancio
emocional

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto
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Tabla 22 Correlaciones de la variable clima organizacional y
cansancio emocional

Correlaciones

Cansancio
clima organizacional emocional
Clima organizacional - ,600™
Correlacion de Pearson 1
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
C i ional
ansancio emociona Correlacion de Pearson ,600™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Observando la Tabla 22, el coeficiente de correlacion de r de Pearson
entre la variable clima organizacional y cansancio emocional es de 0,600;
lo cual significa una correlacion directa y significativa entre la variable y la

dimension analizada, con un nivel de confianza de 95%.

Tabla 23 Resumen del modelo de la variable clima organizacional y
cansancio emocional

Resumen del modelo

R Error estandar Estadisticas de cambios
R cuadrado de la Cambio de Cambio Sig. Cambio
Modelo R cuadrado ajustado  estimacion cuadrado de R enF dfl  df2 enF
1 6002 360 337 5,982 ,360 15,759 1 28 ,000 a. Predictores:

(Constante), Clima organizacional

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

El coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,360 como se muestra en
la Tabla 23; lo cual significa que el 36,0% de los cambios observados en
la dimension cansancio emocional es explicado por la variacion de la

variable clima organizacional.
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PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Ho: p=0:
No existe una correlacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la despersonalizacion del sindrome de Burnout de los

trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto - 2017.

Hi: p #0:
Existe una correlacion directa y significativa entre el clima organizacional
y la despersonalizacion del sindrome de Burnout de los trabajadores

administrativos del Municipio de Laberinto - 2017.

Nivel de significacion:

Porcentaje de error permitido para la prueba es de 5% (a=0.05).

Estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados

de libertad cuya ecuacion es.

tDr\]lnEII]r22

Region Critica:
Si a=0.05 la regién critica para 28 grados de libertad esta dada
por: RC = {t: t >| 1.7011|}
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Region de g
Aceptacion Ho Region de

Region de Rechazo Ho

Rechazo

t=1.706011 0 t=1.70611

Tabla 24 Coeficientes de la variable clima organizacional y la
despersonalizacion

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados  estandarizados t Sig.

Modelo B Error estandar Beta
1 (Constante) -3,547 6,593 -,538 ,595
Clima organizacional ,406 ,092 ,641 4,416 ,000

a. Variable dependiente: despersonalizacién

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Tabla 25 Correlaciones de la variable clima organizacional y la
despersonalizacion

Correlaciones

Cultura organizacional Membresia

Clima organizacional Correlacién de Pearson 1 ,641"
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Despersonalizacion Correlacion de Pearson ,641™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Observando la Tabla 25, el coeficiente de correlacibn de r de Pearson

entre la variable clima organizacional y la despersonalizacion del sindrome
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de bournot es de 0,641; lo cual significa una correlacion directa y
significativa entre la variable y la dimension analizada, con un nivel de

confianza de 95%.

Tabla 26 Resumen del modelo de la variable clima organizacional y
la despersonalizacién

Resumen del modelo

Estadisticas de cambios

Error estandar Cambio de

R R cuadrado de la cuadrado de Cambio
Modelo R cuadrado ajustado estimacion R enF dfl  df2
1 6412 410 ,389 6,199 410 19,497 1 28 ,000 a. Predictores:

Sig.
Cambio

enF

(Constante), clima organizacional

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

El coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,410 como se muestra en
la Tabla 26; lo cual significa que el 41,0% de los cambios observados en
la dimension despersonalizacion del sindrome de Burnout es explicado

por la variacion de la variable clima organizacional.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Ho: p=0:
No existe una correlacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la realizacion personal de los trabajadores administrativos

del Municipio de Laberinto - 2017.

Hi: p #0:

Existe una correlacion directa y significativa entre el clima organizacional
y la realizacion personal de los trabajadores administrativos del Municipio
de Laberinto - 2017.
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Nivel de significacion:

Porcentaje de error permitido para la prueba es de 5% (a=0.05).

Estadistico de prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados

de libertad cuya ecuacion es.

tl]dnl][erz

Region Critica:
Si a=0.05 la regidn critica para 28 grados de libertad est4 dada
por: RC = {t: t >| 1.7011|}

Region de Region d
I Aceptaciéon H egonte
Region de 2 ° Rechazo Ho

Rechazo

t=1.706011 0 t=1.70611

Tabla 27 Coeficientes de la variable clima organizacional y la
Realizacién personal

Coeficientes?

Coeficientes
Coeficientes no estandarizados  estandarizados t Sig.
Modelo B Error estandar Beta
1 (Constante) -9,875 5,189 -1,903 ,067
Clima organizacional ,439 ,072 , 753 6,059 ,000
a. Variable dependiente: Realizacion
personal

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto
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Tabla 28 Correlaciones de la variable clima organizacional y la
Realizaciéon personal

Correlaciones

Cultura organizacional Lealtad

Clima organizacional Correlacién de Pearson 1 ,753"
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Realizacion personal Correlacion de Pearson , 753" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

Observando la Tabla 28, el coeficiente de correlacion de r de Pearson
entre la variable clima organizacional y la Realizacion personal es de
0,753; lo cual significa una correlacién directa y significativa entre la

variable y la dimension analizada, con un nivel de confianza de 95%.

Tabla 29 Resumen del modelo de la variable clima organizacional y
la Realizacién personal

Resumen del modelo

Estadisticas de cambios

R Error estandar Cambio de Sig.
R cuadrado de la cuadrado de Cambio Cambio

Modelo R cuadrado ajustado estimacion R enF dfl df2en F
1 7532 567 552 4,880 ,567 36,709 1 28 ,000

a. Predictores: (Constante), Clima organizacional

Fuente: Trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

El coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,567 como se muestra en
la Tabla 29; lo cual significa que el 56,7% de los cambios observados en
la dimensidon Realizacion personal es explicado por la variacion de la

variable clima organizacional.
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DISCUSION DE RESULTADOS

El propdsito de la investigacion fue determinar el nivel relacion existe entre
el clima organizacional y el sindrome de Burnout de los trabajadores
administrativos del Municipio de Laberinto - 2017, Sobre todo, a traves del
estudio de las dimensiones de la variable, cansancio emocional,

despersonalizacion y realizacion personal.

Los resultados obtenidos en la investigacion nos permiten afirmar que
existe una correlacion directa y significativa entre el clima organizacional y
el sindrome de Burnout de los trabajadores administrativos del Municipio
de Laberinto - 2017

Ademas, estos hallazgos se fundamentan en la teoria manifestado por
Edwars Tylor (1871), citado por Tinoco, et al. (2014), quien la define como
un todo complejo que incluye el conocimiento, las creencias, el arte, el
derecho, la moral, las costumbres y cualquier otra capacidad y habitos
adquiridos por el hombre como miembro de la sociedad. Y lo que afirma
Lugo, M.(2016)., el sindrome de Burnout esta constituido por tres
componentes separables (cansancio emocional, despersonalizacién vy
realizacion personal), y cada uno de ellos refleja un estado psicolégico

anico y subyacente.

Con relacién a la variable clima organizacional se puede apreciar en la
Tabla 7 y Gréfico 1, donde el 80,0% de los trabajadores administrativos del
Municipio de Laberinto manifiestan que el clima organizacional es buena.
Con relacion a la dimensién comunicacion interna se puede observar en
Tabla 8 y Gréfico 2, el 83,3% de los trabajadores administrativos del
Municipio de Laberinto manifiestan que la comunicacion interna es regular.
Segun la Tabla 9 y Grafico 3, se puede observar que 63,3% de los
trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto afirman que la

cultura organizacional es bueno. Y en la Tabla 10 y Grafico 4, se puede
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observar que 70,0% de los trabajadores administrativos del Municipio de

Laberinto afirman que los valores y creencias organizacionales es bueno.

Con relacion a la variable clima organizacional se puede observar en la
Tabla 13 y Gréfico 5, donde el 40,0% de los trabajadores administrativos
del Municipio de Laberinto manifiestan que el sindrome de Burnout es alto,
asimismo, segun la Tabla 14 y Gréfico 6, se puede observar que 50,0% de
los trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto manifiestan
que la comunicacion interna es buena, por otro lado segun la Tabla 15y
Grafico 7, se puede observar que 50,0% de los trabajadores del Municipio
de Laberinto afirman que la cultura organizacional es bueno, el 23,3%
afirman que es regular. Y segun la Tabla 16 y Gréfico 8, se puede observar
que 56,7% de los trabajadores administrativos del Municipio de Laberinto

afirman que es regular.

Analizando la Tabla 19, el coeficiente de correlacion de r de Pearson entre
las variables clima organizacional y sindrome de Burnout es de 0,722; lo
cual significa una correlacién directa y significativa entre las variables
analizadas, con un nivel de confianza de 95%. Por lo que, el coeficiente de
variabilidad R cuadrado es de 0,521 como se muestra en la Tabla 20; lo
cual significa que el 52,1% de los cambios observados en la variable,
sindrome de Burnout es explicado por la variacion de la variable clima

organizacional.

Del mismo modo, segun la Tabla 22, el coeficiente de correlaciéon de r de
Pearson entre la variable clima organizacional e cansancio emocional es
de 0,600; lo cual significa una correlaciéon directa y significativa entre la
variable y la dimension analizada, con un nivel de confianza de 95%.
Entonces el coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,360 como se
muestra en la Tabla 23; lo cual significa que el 36,0% de los cambios
observados en la dimension cansancio emocional es explicado por la

variacion de la variable clima organizacional.
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Estudiando la Tabla 25, el coeficiente de correlacion de r de Pearson entre
la variable clima organizacional y la despersonalizacién es de 0,641; lo
cual significa una correlacion directa y significativa entre la variable y la
dimension analizada, con un nivel de confianza de 95%. Asimismo, el
coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,410 como se muestra en la
Tabla 26; lo cual significa que el 41,0% de los cambios observados en la
dimensién despersonalizacion es explicado por la variacion de la variable

clima organizacional.

Segun la Tabla 28, el coeficiente de correlacion de r de Pearson entre la
variable clima organizacional y la realizacion personal es de 0,753; lo cual
significa una correlacion directa y significativa entre la variable y la
dimensién analizada, con un nivel de confianza de 95%. Por lo tanto, el
coeficiente de variabilidad R cuadrado es de 0,567 como se muestra en la
Tabla 29; lo cual significa que el 56,7% de los cambios observados en la
dimension realizacion personal es explicado por la variacién de la variable

clima organizacional.

Los resultados obtenidos en el presente estudio son similares a los de
Solis Z., Zamudio L., Matzumura J., Gutiérrez H. (Lima,2015),donde El
clima organizacional fue nivel medio (81.4%) seguido de un nivel alto
(18.6%) y el Sindrome de Burnout corresponde a nivel bajo (86%) y nivel
medio (14%). La relacidon entre el clima organizacional y el Sindrome de

Burnout fue baja (rho = -0.11).

De igual manera Polo J.; Santiago V; Navarro M; Ali A. (Colombia, 2014),
evidencio que se deben fortalecer los estudios que tengan en cuenta los
niveles individuales, organizacionales y grupales en la institucion, para
profundizar en la complejidad sistémica de la condicion; ademas, se
observa la necesidad de construir un modelo que permita la transformacion

de los contextos laborales no-saludables.
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Asi mismo Martinez M. (Puerto Rico,2014), contactd una muestra por
conveniencia de 180 adultos que trabajan en Puerto Rico a los cuales se
les administraron cuatro cuestionarios para obtener informacién sobre las
variables de interés los resultados muestran una correlacion negativa entre
la vinculacién psicoldgica y el sindrome de quemarse por el trabajo. Al
correlacionar la vinculacion psicologica con las variables de clima
organizacional se obtuvieron correlaciones positivas. Los resultados son
acordes con los planteamientos de la literatura referentes a la relacion

inversa entre el engagement y el burnout.
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CONCLUSIONES.

v' En cuanto a la hipotesis general, se determind que existe

correlacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
sindrome de Burnout de los trabajadores administrativos del
Municipio de Laberinto- 2017, pues alcanza un indice de 0,722 para
el coeficiente R de Pearson, lo que equivale a afirmar basado en el
coeficiente de determinacion que con una significacion menor al
5%, el sindrome de Burnout depende en un 52,1% del clima

organizacional.

Con relacién a la primera hipotesis especifica, se establecié que
existe una correlacion directa y significativa entre el clima
organizacional y el cansancio emocional de los trabajadores
administrativos los trabajadores administrativos del Municipio de
Laberinto- 2017,, ya que alcanza un indice de 0, 600 para el
coeficiente R de Pearson, lo que equivale a afirmar basado en el
coeficiente de determinacién que con una significacion menor al
5%, el cansancio emocional depende en un 36,0% del clima

organizacional.

Con relacion a la segunda hipotesis especifica, se establecié que
existe una correlacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la despersonalizacion de los trabajadores
administrativos los trabajadores administrativos del Municipio de
Laberinto- 2017,, ya que alcanza un indice de 0,641 para el
coeficiente R de Pearson, lo que equivale a afirmar basado en el
coeficiente de determinacion que con una significacion menor al
5%, la despersonalizacion depende en un 41,0% del clima

organizacional.
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v' Con relacién a la tercera hipétesis especifica, se establecié que
existe una correlacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la realizacion personal de los trabajadores
administrativos los trabajadores administrativos del Municipio de
Laberinto- 2017,, ya que alcanza un indice de 0,753 para el
coeficiente R de Pearson, lo que equivale a afirmar basado en el
coeficiente de determinacion que con una significacion menor al
5%, la realizacion personal depende en un 56,7% del clima

organizacional.
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RECOMENDACIONES.

Fomento del empoderamiento de los colaboradores, mejorando, entre
otros factores, la claridad de roles, la retroalimentacion, la capacitacion, el

fomento de la toma de decisiones, la autonomia y el autocontrol.

Fortalecimiento de la creatividad y la autonomia en el trabajo, lo cual va
de la mano con la revision de la estructura organizacional, los
procedimientos, los niveles de enriquecimiento de puesto y la revision de

los puestos mismos.

Andlisis de los niveles de estrés y carga mental de las tareas, asi como
de distribucién de responsabilidad entre puestos de trabajo. Especial
atencion debe darse a la cantidad de horas extras laboradas por los

colaboradores

Fortalecimiento del espiritu de equipo, de cooperacion y de valores que

lleven a un mejor ambiente de trabajo.
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Matriz de consistencia.

Titulo: “Clima organizacional y sindrome de burnout en el Municipio Distrital de Laberinto, Madre de Dios, afo 2017”

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Indicadores

Problema general

¢ Existe relacion entre el clima
organizacional y el sindrome de
burnout en el Municipio Distrital
de Laberinto, Madre de Dios,
afio 20177

Problemas secundarios

PS.1.; Existe relacién entre la
comunicacién interna y el
sindrome de burnout en el
Municipio Distrital de Laberinto,
Madre de Dios, afio 2017?
PS.2.; Existe relacion entre la
cultura organizacional y el
sindrome de burnout en el
Municipio Distrital de Laberinto,
Madre de Dios, afio 20177?
PS.3.¢ Existe relacién entre los
valores y creencias
organizacionales y el sindrome
de burnout en el Municipio
Distrital de Laberinto, Madre de
Dios, afio 20177

Objetivo general

Establecer la relacién entre el
clima organizacional y el
sindrome de burnout en el
Municipio Distrital de Laberinto,
Madre de Dios, afio 2017

Objetivos especificos

OE.1. Determinar la relacién
entre la comunicacion interna 'y
el sindrome de burnout en el
Municipio Distrital de Laberinto,
Madre de Dios, afio 2017
OE.2. Determinar la relacién
entre la cultura organizacional y
el sindrome de burnout en el
Municipio Distrital de Laberinto,
Madre de Dios, afio 2017
OE.3.Determinar la relacién
entre los valores y creencias
organizacionales y el sindrome
de burnout en el Municipio
Distrital de Laberinto, Madre de
Dios, afio 20177

Hipotesis general

Existe relacién significativa
entre el clima organizacional y
el sindrome de burnout en el
Municipio Distrital de Laberinto,
Madre de Dios, afio 2017

Hipotesis secundarias

HS.1.Existe
significativa entre la
comunicacién interna y el
sindrome de burnout en el
Municipio Distrital de Laberinto,
Madre de Dios, afio 2017
HS.2.Existe relacion
significativa entre la cultura
organizacional y el sindrome de
burnout en el Municipio Distrital
de Laberinto, Madre de Dios,
afio 2017

HS.3.Existe relacion
significativa entre los valores y
creencias organizacionales y el
sindrome de burnout en el
Municipio Distrital de Laberinto,
Madre de Dios, afio 2017

relacion

Variable independiente
CLIMA ORGANIZACIONAL

Variable independiente
SINDROME DE BURNOUT

Comunicacién interna.
cultura organizacional.
Valores y creencias

organizacionales.

Cansancio emocional
Despersonalizacion
Realizacion personal
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ESCALA DE MEDICION DE ESTRES

(Cuestionario de Maslach Burnout Inventory)

INSTRUCCIONES:

Estimado ciudadano a continuacidon te presento un cuestionario relacionado con los ““CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SINDROME DE BOURNOT EN EL MUNICIPIO DISTRITAL DE LABERINTO, MADRE DE
DIOS, ANO 2017” para nuestra investigacion, tu respuesta es sumamente relevante; por ello debes leerlo
en forma detallada y, luego, marcar una de las cinco alternativas ya que estd en forma comprensible,
pidiéndote ademas las respuestas con absoluta sinceridad.

Sefiale la respuesta que crea oportuna sobre la frecuencia con que siente los enunciados:

0= nunca.
1=algunas veces al afo
2= a veces al mes.

3= frecuentemente
4= muy frecuentemente

Afirmaciones

algunas veces al
A

aveces al mes.

frecuentemente

frecuentemente

0= nunca.
1

2

3

4= muy

1.Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio

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

3. Siento que puedo entender facilmente a los demas

5. Siento que estoy tratando a algunos familiares como si fueran
objetos impersonales

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

7. Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis colegas

8. Siento que mi trabajo me esta desgastando

9. Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras
personas a través de mi trabajo

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

11. Me preocupa que mi trabajo me esté endureciendo
emocionalmente

12. Me siento con mucha energia en mi trabajo

13. Me siento frustrado en mi trabajo

14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

15. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a mis

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

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

18. Me siento estimado después de haber trabajado intimamente con
mis colegas

19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

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

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

22. Me parece que los colegas me culpan de alguno de sus problemas
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. DATOS GENERALES

Titulo del Proyecto de mvestlgac:on
o PURNOUT e La 71«/@(

ca%a:u)/?

Nombre del Instrumento:

Uue/QSCOLAS’{‘rco Aludre z ﬂAcm'(/A-

Investigador: .
Deficiente Regular Bueno bMUY Excelentes
CRITERIO INDICADORES CRITERIOS ueng
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
o Los indicadores e items
FREBAEEION estan redactados /
considerando los
< clementos necesarios.
S . Fsta formulado con un /
= 2.CLARIDAD lenguaje apropiado.
Esta expresado en ,/
| 3.0BJETIVIDAD conductas observables.
Es adecuado al avance de /
4AACTUALIDAD | lacienciay la tecnologia.
o B o Los items son adecuados /
g en cantidad y
= 5.SUFICIENCIA profundidad.
S B - El instrumento mide en
© forma pertinente las
variables de
G.INTENCIONALIDAD investigacion.
1 Existe una organizacion
logica entre todos los
elementos bdsicos de la
7.0RGANIZACION investigacion. '
& Sc basa en aspectos
E teoricos cientificos de la
2 | 8.CONSISTENCIA investigacion educativa.
7 Existe coherencia entre
- los items, indicadores, /
9.COHERENCIA dimensiones y variables.
La estrategia responde al /
10.METODOLOGIA proposito del diagnostico
I PROMEDIO DE VALORACION: X/
. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion
Debe corregirse

o
O

Dr.: //M W ”»'(W' B°"‘7'/

oM. 04 8- 2 4/92
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. DATOS

GENERALES

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Titulo del Proyecto de mvestugacnon C(‘”“L
VENOUT 2et.

Investigador: 75"”"/2-/30/:21'7‘(60 alvare=z PAchzA

/14,4«/

ki Ry

Deficiente Regular Bueno Muy Excelentes
CRITERIO INDICADORES CRITERIOS bueno
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
i Los indicadores e items
1.REDACCION ('sl;'n? redactados /
considerando los
S - | elementos necesarios.
3 Esta formulado con un /
= 2.CLARIDAD lenguaje apropiado.
Esta expresado en /
3.0BJETIVIDAD conductas observables.
Es adecuado al avance de /
4.ACTUALIDAD la ciencia y la tecnologia.
o Los items son adecuados
g en cantidad y /
o 5.SUFICIENCIA profundidad.
CZ> I T £l instrumento mide en
2 forma pertinente las
variables de /
G.INTENCIONALIDAD investigacion.
o Existe una organizacién
logica entre todos los /
clementos basicos de la
7.0RGANIZACION | investigacion.
s o Se basa en aspectos
8 teoricos cientificos de la
2 | 8.CONSISTENCIA investigacion educativa.
[ Existe coherencia entre
S los items, indicadores, /
| 9.-COHERENCIA dimensiones y variables.
La estrategia responde al /
10.METODOLOGIA | proposito del diagnostico
. PROMEDIO DE VALORACION:
. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion
Debe corregirse

O
|

'7/7;719 '(a/au,/é e
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

I. DATOS GENERALES

Titulo del Proyecto de investigacion: € /W‘L ’ng‘d/ = e

- Qﬁfwrm 7MWM 44@?’0’/2/‘ 2&

Nombre del Instrumento: M&Mw //‘”ﬂ. st
L8 ,aac:l/r .........................

Investigador: /7E79 ¢/ SECOLAST 7 C.0 1EYErE2 Vo ega1 /&
o ™
Deficiente Regular Bueno b uy Excelentes
CRITERIO INDICADORES CRITERIOS — ueno
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
Los indicadores e items
estin redactados
DACCION
HREOACEI considerando los /
s i clementos necesarios.
5 Esta formulado con un /
== 2.CLARIDAD o lenguaje apropiado.
Esta expresado en
3.0BJETIVIDAD | conductas observables.
£s adecuado al avance de /
4.ACTUALIDAD la ciencia y la tecnologia.
o Los items son adecuados
g en cantidad y
= | 5.SUFICIENCIA profundidad.
5 El instrumento mide en
© forma  pertinente  las /
variables de
G.INTENCIONALIDAD | investigacidn.
Existe una organizacion
logica entre todos los
elementos basicos de la / o
~7.0RGANIZACION investigacion.
= Se basa en aspectos
E teoricos cientificos de la
2 | 8.CONSISTENCIA investigacion educativa.
= Existe coherencia entre
w los items, indicadores,
| 9.COHERENCIA dimensiones y variables.
La estrategia responde al /
10.METODOLOGIA proposito del diagnostico
'
1. PROMEDIO DE VALORACION: /5
1. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion O
Debe corregirse [l

S Goivo Les e

ONI:,2.2.926355...
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