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RESUMEN
Esta investigacion se denomina “Clima Organizacional y Burnout en trabajadores de una
institucion educativa de Arequipa, 2024”, teniendo como objetivo general determinar la
relacion que existe entre clima organizacional y burnout en trabajadores de una institucién
educativa de Arequipa, 2024. El enfoque fue cuantitativo, de tipo aplicada, de nivel
correlacional y con corte transversal. La poblacion fue de 63 trabajadores de la institucion
educativa parroquial La Recoleta, con una muestra censal. Para medir la variable “clima
organizacional” se utilizo la escala de clima laboral (Palma, 2004), que cuenta con 50
items y para la variable “burnout” se utiliz6 el Maslach Burnout Inventory (MBI)
(Maslach y Jackson, 1986), que cuenta con 22 items. Para la contrastacion de las hipotesis y
el andlisis estadistico se utiliz6 rho de Spearman, concluyéndose que correlacion positiva
considerable con un valor de r = 0,667 y un valor p = 0,001 entre clima organizacional y
el burnout en los trabajadores de una institucion educativa de Arequipa. Lo que en
conclusion quiere decir que lo que nos dice que a medida que el clima organizacional se

deteriora, el nivel de burnout en los trabajadores aumenta de manera significativa.

Palabras clave: Burnout, Clima organizacional, Institucion educativa.
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ABSTRACT
This research is called “Organizational Climate and Burnout in workers of an educational
institution in Arequipa, 2024, with the general objective of determining the relationship
between organizational climate and burnout in workers of an educational institution in
Arequipa, 2024. The approach was quantitative, applied, correlational and cross-
sectional. The population was 63 workers of the parochial educational institution La
Recoleta, with a census sample. To measure the variable “organizational climate” we used
the work climate scale (Palma, 2004), which has 50 items, and for the variable “burnout”
we used the Maslach Burnout Inventory (MBI) (Maslach and Jackson, 1986), which has
22 items. For the contrastation of the hypotheses and the statistical analysis, Spearman's
rho was used, concluding that there was a considerable positive correlation with a value
of r = 0.667 and a p-value = 0.001 between organizational climate and burnout in the
workers of an educational institution in Arequipa. In conclusion, this means that as the
organizational climate deteriorates, the level of burnout in the workers increases

significantly.

Key words: Burnout, Organizational climate, Educational institution.
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INTRODUCCION
SENOR DECANO DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANIDADES Y SENORES

RESPETABLES MIEMBROS DEL JURADO

Es grato dirigirme a ustedes con el fin de hacerles presente que la presente investigacion
se titula “Clima Organizacional y Burnout en trabajadores de una institucion educativa de
Arequipa, 20247, investigacién que, al concluir con la sustentacion respectiva me
permitira obtener el titulo de Licenciada en Comunicacion Social con mencién en

relaciones publicas

En este estudio se aborda como primera variable “burnout”, el cual es un fenomeno
complejo que se manifiesta como un estado de agotamiento emocional,
despersonalizacién y baja realizacion profesional, principalmente asociado a situaciones

de estrés laboral prolongado.

También se habla como segunda variable sobre el “clima organizacional”, que se refiere
al entorno de trabajo, implicando una mezcla Unica de componentes individuales,
incluidas actitudes, atributos fisicos y rasgos mentales, todos ellos presentes en el entorno

fisico y social que tiene sus propias cualidades Unicas.

Para un mejor entendimiento de la investigacion a tratar se plantea el esquema que a

continuacién se detalla:

CAPITULDO I: Planteamiento tedrico.

CAPITULDO II: Planteamiento operacional.

CAPITULDO IlI: Resultados.

Ademas, en este estudio se presentan las siguientes secciones: conclusiones, sugerencias,

referencias y anexos.
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1. PROBLEMADE INVESTIGACION
1.1. Determinacion del problema

En una institucion educativa ubicada en Arequipa, durante el afio 2024, se ha
evidenciado un incremento significativo en los niveles de burnout entre los
trabajadores, manifestado principalmente a través de sintomas como agotamiento
emocional, despersonalizacion y una disminucion en la percepcion de realizacion
personal. Este fendmeno ha sido paralelo a un notable deterioro en el clima
organizacional, el cual se caracteriza por problemas estructurales y funcionales, tales
como una comunicacion deficiente, falta de apoyo institucional, relaciones
interpersonales conflictivas y una sobrecarga laboral considerable.
Estos factores han contribuido a generar un entorno laboral desfavorable, afectando
tanto el bienestar emocional de los trabajadores como la dinamica interna de la
institucion. El impacto acumulativo de estos problemas resalta la necesidad urgente
de implementar estrategias efectivas que permitan mejorar el clima organizacional y
reducir los niveles de burnout, favoreciendo asi el desempefio profesional y el
bienestar integral de los empleados.
Esta problematica pone de relieve la necesidad de investigar la relacion entre el clima
organizacional y el burnout, con el propésito de comprender como las dinamicas
inherentes al entorno laboral inciden en el bienestar emocional de los empleados. Este
analisis resulta crucial para identificar los factores organizacionales especificos que
contribuyen al desarrollo del burnout, tales como la comunicacion deficiente, la falta
de apoyo institucional y la sobrecarga laboral.
Ademas, el estudio permitira disefiar estrategias efectivas orientadas a mejorar el clima
laboral, abordando directamente las areas criticas que impactan negativamente la
experiencia de los trabajadores. Estas estrategias no solo contribuiran a la promocion
de la salud mental, sino que también podran incrementar la satisfaccion y la
productividad laboral, creando un entorno mas equilibrado y sostenible para todos los

integrantes de la institucion.
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La investigacion se enfocara en proponer intervenciones organizacionales disefiadas
para abordar los factores que contribuyen al burnout y mejorar el clima organizacional.
Entre las acciones contempladas se incluye la implementacion de programas de
desarrollo de habilidades interpersonales, que permitiran fortalecer las relaciones
laborales y mejorar la cohesion entre los empleados.
Asimismo, se plantea la creacion de mecanismos de apoyo institucional, orientados a
proporcionar respaldo emocional y profesional a los trabajadores, especialmente en
situaciones de alta presion laboral. Otro eje central sera el disefio de estrategias de
comunicacion efectiva, destinadas a garantizar flujos de informacion claros, oportunos
y bidireccionales, promoviendo la transparencia y la confianza en todos los niveles de
la organizacion.
Finalmente, se incluiran planes para redistribuir la carga laboral, con el objetivo de
equilibrar las responsabilidades entre los empleados y evitar la sobrecarga que
conduce al agotamiento emocional. Estas intervenciones estaran orientadas a fomentar
un entorno laboral méas saludable, donde los trabajadores puedan desempefiar sus
funciones con mayor eficiencia y satisfaccion personal, reduciendo significativamente
el riesgo de burnout y promoviendo el bienestar general en la institucion.

1.2. Enunciado del problema
“Clima organizacional y burnout en trabajadores de una institucion educativa de
Arequipa, 2024”.

1.3.  Descripcion del problema

1.3.1. Campo, areay linea de accién
Campo: Ciencias sociales
Area: Relaciones publicas

Linea de accion: Relaciones publicas
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1.3.2.  Operacionalizacion de las variables
VAR. DIMENSION INDICADORES SUBINDICADORES Items
DP1: Oportunidades de progreso | 1. Existen oportunidades de
progresar en la institucion.
DP2: Interés del jefe en el éxito 6. El jefe se interesa por el éxito de
sus empleados.
DP3: Participacion en objetivos 11. Se participa en definir los
objetivos y las acciones para
DP4: Valoracion del desempefio lograrlo.
Desarrollo .
) 16. Se valora los altos niveles de
profesional £
= DP5: Reconocimiento de logros desempefio.
C -
§ 21. Los supervisores expresan
= L DP6: Promocion de capacitacion reconocimiento por los logros.
s Auto realizacién .
5 31. Los jefes promueven Ila
E DP7: Reconocimiento de logros | capacitacion que se necesita.
© laborales 46. Se reconocen los logros en el
trabajo.
DPE1: Aprendizaje y desarrollo | 26. Las actividades en las que se
trabaja  permiten aprender 'y
DPE2: Promocion del desarrollo desarrollarse.
Desarrollo
36. La empresa promueve el
personal
desarrollo del personal
DPE3: Fomento de ideas creativas 41. Se promueve la generacién de
ideas creativas o innovadoras.
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Involucramiento

laboral

Compromiso
institucional

CI1: Compromiso con el éxito

Cl2: Aseguramiento de logros

CI13: Compromiso organizacional

Cl4: Mejora continua

CI5: Claridad de vision y mision

2. Se siente comprometido con el
éxito en la organizacion.

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

17. Los

comprometidos con la organizacion.

trabajadores  estan
22. En la oficina, se hacen mejor las
cosas cada dia.

42. Hay clara definicion de vision,
mision y valores en la institucion.

Identificacion con

la sociedad

IS1: Factor clave para el éxito

1S2: Desarrollo personal por tareas

1S3: Tareas estimulantes

1S4: Orgullo por productos/servicios

IS5: Opcién para calidad de vida
laboral

12. Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la
organizacion.

27. Cumplir con las tareas diarias en
el trabajo, permite el desarrollo del
personal.

32. Cumplir con las actividades
laborales es una tarea estimulante.
37. Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo de orgullo
del del personal.

47. La organizacion es buena opcion
para alcanzar calidad de vida
laboral.
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Supervision

Apoyoa las
actividades

: Apoyo del superior

: Preparacion para el trabajo

3. El superior brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan.

18. Se recibe la preparacion

necesaria para realizar el trabajo.

Control de las

actividades

CALl:

CAZ:

CA3:

CA4:

CAS:

CAG:

CAT:

CAS8:

Mejora de métodos

Evaluacion del trabajo

Responsabilidades definidas

Sistema de seguimiento

Normas y procedimientos

Obijetivos definidos

Trabajo basado en métodos

Trato justo

8. En la organizacién, se mejoran
continuamente los métodos de
trabajo.

13. La evaluacion que se hace del
trabajo ayuda a mejorar la tarea.

23. Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas.

28. Se dispone de un sistema para el
seguimiento 'y control de las
actividades.

33. Existen normas y
procedimientos como guias de
trabajo.

38. Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.

43. El trabajo se realiza en funcion a
métodos o planes establecidos.

48. Existe un trato justo en la

institucion.
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Comunicacion

Fluidez en la

comunicacion

FC1: Fluidez de informacion

FC2: Interaccion con superiores

FC3: Atencion a planteamientos

FC4: Colaboracion entre areas

FC5: Conocimiento de avances

9. En mi oficina, la informacion
fluye adecuadamente.

24. Es posible la interaccion con
personas de mayor jerarquia.

39. El Supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen.

44, Existe colaboracion entre el
personal de las diversas oficinas.
49. Se conocen los avances en las

otras areas de la organizacion.

Claridad en la

comunicacion

CC1: Acceso a informacion

CC2: Relacién armoniosa

CC3: Canales de comunicacién

CC4: Superacién de obstaculos

CC5: Fomento de comunicacion
interna

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

14. En los grupos de trabajo, existe
una relaciéon armoniosa.

19. Existen suficientes canales de
comunicacion.

29. En la institucion, se afrontan y
superan los obstéculos.

34. La institucion fomenta vy

promueve la comunicacion interna.

Condiciones
laborales

Elementos
materiales

EM1: Tecnologia facilitadora

45. Se dispone de tecnologia que
facilite el trabajo.
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Elementos

psicosociales

EP1: Cooperacién entre comparieros

EP2: Objetivos retadores

EP3: Toma de decisiones

EP4: Trabajo en equipo

EP5: Oportunidad de mejora

EP6: Relacion de objetivos con

vision

5. Los compafieros de trabajo
cooperan entre si.

10. Los objetivos de trabajo son
retadores.

15. Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones en
tareas de sus responsabilidades.

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

25. Se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

40. Los objetivos de trabajo guardan
relacion con la vision de la

institucion.

Elementos

econémicos

EE1: Administracion de recursos

EE2: Remuneracion atractiva

EE3: Remuneraciébn acorde a

desempefio

30. Existe buena administracion de
los recursos.

35. La remuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras
organizaciones.

50. La remuneracion esta de acuerdo

con el desempefio y los logros.
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Burnout

Agotamiento

emocional

Cansancio mental

CM1: Agotamiento emocional

CM2: Tension por trabajo con
personas

CM3: Frustracion laboral

CM4; Estrés por contacto directo

CMS5: Limite de posibilidades

1. Debido a mi trabajo me siento
emocionalmente agotado.

6. Trabajar con alumnos/padres de
familia/compafieros de trabajo todos
los dias es una tensién para mi.

13. Me siento frustrado por mi
trabajo.

16. Trabajar en contacto directo de
los alumnos/padres de
familia/compafieros de trabajo me
produce bastante estrés.

20. En el trabajo siento que he
llegado al limite de mis
posibilidades.

Cansancio fisico

CF1: Agotamiento al final de
jornada

CF2: Cansancio matutino

CF3: Agotamiento general

CF4: Percepcion de trabajo duro

2. Al final de la jornada me siento
agotado.

3. Me encuentro cansado cuando me
levanto por las mafianas y tengo que
enfrentarme a otro dia de trabajo.

8. Me siento agotado con el trabajo.

14. Siento que estoy haciendo un
trabajo demasiado duro.
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Despersonalizacion

Negatividad

N1: Culpabilizacion por otros

22. Siento que los alumnos/padres
de familia/compafieros de trabajo
me culpan de algunos de sus
problemas.

Aislamiento

Al: Trato indiferente

A2: Desintereés por los deméas

5. Creo que trato a algunos
alumnos/padres de
familia/compafieros de trabajo con

indiferencia.

15. Realmente no me importa que
les ocurrird a algunos de los
alumnos/padres de
familia/compafieros con los que

interactdo en el colegio.

Frialdad

F1: Comportamiento insensible

F2: Endurecimiento emocional

10. Creo que me comporto de
manera mas insensible con la gente
desde que hago este trabajo.

11. Me preocupa que este trabajo me

esté endureciendo emocionalmente.
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Realizacion personal

AE1: Entendimiento de los demés

AEZ2: Influencia positiva

4. Puedo entender con facilidad lo
que piensan los alumnos/padres de
familia/compafieros de trabajo.

9. Siento que mediante mi trabajo

Autoestima estoy influenciando positivamente
en la vida de otros.
AR oAl 12. Me encuentro con mucha
vitalidad.
7. Me enfrento muy bien con los
L1: Enfrentamiento de problemas | problemas que me presentan los
Logros _ _ alumnos/padres de
L2: Realizacion de cosas valiosas familia/compafieros.
19. He realizado muchas cosas que
valen la pena en este trabajo.
AC1l: Creaciébn de atmosfera | 17. Tengo facilidad para crear una
relajada atmosfera relajada a los
alumnos/padres de
AC2: Animacion post trabajo familia/compafieros de trabajo.
Aceptacion 18. Me encuentro animado después

AC3: Manejo de conflictos

emocionales

de trabajar.
21. Siento que se tratar de forma
adecuada los conflictos emocionales

en el trabajo.
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Interrogantes

Interrogante general

¢ Cuél es la relacidn gue existe entre clima organizacional y burnout en trabajadores

de una institucion educativa de Arequipa, 2024?

Interrogantes especificas:

- ¢Cuél es la relacion que existe entre clima organizacional y agotamiento emocional
en trabajadores de una institucion educativa de Arequipa, 2024?

- ¢Cuadl es la relacion que existe entre clima organizacional y despersonalizacion en
trabajadores de una institucion educativa de Arequipa, 2024?

- ¢Cual es la relacion que existe entre clima organizacional y realizacion personal en

trabajadores de una institucién educativa de Arequipa, 2024?

1.4, Justificacion

El presente estudio se justifica tedricamente porque facilité la medicion y
comprension de la relacion entre el clima organizacional y burnout. Esta comprension
es util para identificar los factores criticos que influyen en esta relacion. Ademas, el
estudio se suma al conjunto de conocimientos cientificos existentes, en particular a
nivel local, donde no se han realizado suficientes investigaciones sobre el tema de
estudio. Ademas, ofrece informacion util sobre las tendencias futuras y la evolucion
de esta relacion, permitiendo la identificacion de posibles factores que podrian
menguar el burnout en una institucion educativa de Arequipa, en el afio 2024. Estas
percepciones allanan el camino para futuras mejoras progresivas que la plana directiva
de investigacion desearia llevar a cabo.

Esta investigacion se justifica metodolégicamente ya que las hipétesis
formuladas fueron confirmadas por analisis estadisticos, otorgando relevancia al
estudio. Asimismo, ambas variables tienen como instrumento de medicién un

cuestionario para cada una de ellas.
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El estudio encuentra una justificacion social sélida, ya que su relevancia radica
principalmente en el impacto que tendrd en la institucion educativa donde se
desarrollard. Los resultados obtenidos mediante la contrastacion de hipotesis
permitir&n identificar los determinantes clave para la mejora del clima organizacional,
lo que facultard a la direccion de la institucion para implementar mejoras graduales y
sostenibles. Este proceso, a su vez, contribuird directamente a elevar la calidad en la
prestacion del servicio educativo, beneficiando a toda la comunidad escolar.

Desde un enfoque practico, este estudio aporta una base valiosa para futuras
investigaciones sobre la relacion entre el clima organizacional y el burnout en diversos
contextos. En particular, al tratarse de una investigacion correlacional, los resultados
sefialarén areas especificas que requieren un anélisis mas profundo para comprender
plenamente el fendmeno. Esto es especialmente relevante en un entorno como el
departamento de Arequipa, donde existe una escasez de literatura académica sobre este
tema y su aplicacion en contextos educativos particulares. Al llenar este vacio, el
estudio no solo amplia el conocimiento sobre la tematica, sino que también
proporciona una referencia Gtil para estudios similares en el futuro.

Finalmente, la comunidad objeto de estudio se beneficiara directamente de las
conclusiones obtenidas. Los grupos de intervencion, como la direccion,
administradores y coordinadores, podran usar los hallazgos como una guia para sugerir
soluciones o emprender actividades orientadas a mejorar el clima organizacional y
reducir los niveles de burnout. Esto no solo optimizara el bienestar y desempefio de
los trabajadores, sino que también impactara positivamente en la calidad educativa y
en la percepcidn institucional por parte de los estudiantes y sus familias, consolidando
un entorno mas saludable y productivo.

2. OBJETIVOS
2.1. Objetivo general
Determinar larelacion que existe entre clima organizacional y burnout en trabajadores

de una institucién educativa de Arequipa, 2024.
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2.2. Objetivos especificos
- Determinar la relacion que existe entre clima organizacional y agotamiento
emocional en trabajadores de una institucion educativa de Arequipa, 2024.
- Determinar la relacion que existe entre clima organizacional y despersonalizacién en
trabajadores de una institucion educativa de Arequipa, 2024.
- Determinar la relacion que existe entre clima organizacional y realizacion personal

en trabajadores de una institucion educativa de Arequipa, 2024.

3. MARCO TEORICO

3.1. Conceptos basicos

3.1.1. Clima organizacional en el campo de las relaciones publicas

Para hablar de clima organizacional, primero es preciso indicar que
relacion guarda con el campo de relaciones publicas, el cual esta entendido
como las actividades de comunicacion destinadas a establecer relaciones con
diversos publicos. Esta es una profesion vital para las corporaciones, ya que
ayudan a la gestion estratégica de la comunicacion dentro de cualquier
establecimiento. Por otro lado, se considera que las relaciones que se forman
a través de la comunicacion entre los miembros de una organizacion permiten
los procesos de intercambio, la asignacion de responsabilidades y el
establecimiento de compromisos, facilitando la motivacion y el sentido de
pertenencia, lo que promueve un adecuado clima organizacional. Por esta
razén, los bajos niveles de clima organizacional, entendido como son
preocupantes, especialmente en las instituciones del sector publico. El clima
organizacional es entendido como el entorno en el que se establecen tanto el
ambiente fisico como el humano, asi como la ubicacion del trabajo diario. Del

mismo modo, es evidente que el ambiente influye en la satisfaccion de los
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empleados, lo que a su vez repercute en la productividad general de la

organizacion (Castillo, 2020, p. 42).

3.1.2. Conceptualizacion de clima organizacional

En términos organizativos, el clima organizacional es una idea
relativamente nueva, y las interpretaciones de los estudiosos difieren con
frecuencia. De hecho, cada entorno de trabajo implica una mezcla Unica de
componentes individuales, incluidas actitudes, atributos fisicos y rasgos
mentales, todos ellos presentes en el entorno fisico y social que tiene sus
propias cualidades tnicas (Esquivel et al., 2020, p. 71).

El concepto de entorno laboral o clima organizacional fue introducido
por Gellerman en 1960 dentro del campo de las organizaciones. Este término
emergié como resultado de la confluencia de dos corrientes tedricas clave: la
escuela Gestalt y la escuela de pensamiento funcionalista.

Desde la perspectiva de la Gestalt, se adoptdé un enfoque holistico,
destacando que la percepcion del entorno laboral no se limita a la suma de sus
partes individuales, sino que constituye una experiencia global que influye en
el comportamiento y las actitudes de los trabajadores. Por otro lado, el
funcionalismo aporté un enfoque estructural, centrado en las funciones
especificas y las interacciones entre los diversos elementos que componen una
organizacion, enfatizando como estas relaciones afectan la dinamica
organizacional.

La combinacién de enfoques provenientes de la Gestalt y el
funcionalismo permitié concebir el clima organizacional como una
construccién multidimensional, que integra tanto los aspectos objetivos como
los subjetivos del entorno laboral. Este concepto abarca, por un lado, las
condiciones estructurales de la organizacién, como las politicas, los recursos

y los procesos establecidos, y por otro, la percepcion individual que los
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empleados tienen de estas condiciones, lo que incluye sus experiencias y
sentimientos asociados al ambiente laboral.

Este enfoque integral facilita una comprensién mas completa del
impacto del entorno organizacional sobre el comportamiento y el bienestar de
los trabajadores. No solo considera las caracteristicas tangibles del lugar de
trabajo, sino también las interpretaciones personales que influyen en la
motivacion, satisfaccion y desempefio de los empleados.

Desde su introduccién, el concepto de clima organizacional se ha
desarrollado y adaptado, convirtiéndose en una herramienta clave para
diagnosticar y mejorar las dindmicas laborales en diversos contextos,
incluyendo sectores como la educacion, donde su impacto en el desempefio y
bienestar de los trabajadores es particularmente significativo. El primero se
centraba en la percepcidn y se basaba en dos ideas: aceptar la realidad tal como
es y establecer un nuevo orden, es decir, como influye en la conducta de un
empleado su entorno. La escuela funcionalista, por su parte, sostiene que el
comportamiento y los procesos de pensamiento constituyen la base
fundamental del clima organizacional y que la Gnica opcion del individuo es
adaptarse a su entorno y participar en su configuracion (Carhuayal, 2020, p.
58).

De acuerdo con Garcia-Rubiano et al. (2020, p. 12), el clima
organizacional se define como el conjunto de caracteristicas que configuran el
entorno de trabajo donde los empleados de una organizacion realizan sus
actividades. Este concepto adopta un enfoque integral, al incluir tanto los
aspectos objetivos y estructurales del lugar de trabajo, como las percepciones
y experiencias individuales de las personas que interactGian en ese entorno.

En este sentido, el clima organizacional no solo refleja las condiciones
materiales y organizativas del espacio laboral, sino también cémo estas

condiciones son interpretadas y vividas por los empleados. Esta perspectiva
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permite entender cémo las experiencias subjetivas influyen en la motivacion,
el desempefio y el bienestar general de los trabajadores, consolidando al clima
organizacional como un factor determinante en la dindmica interna de
cualquier institucion.
El clima organizacional, al estar profundamente vinculado con la
experiencia subjetiva de los empleados, se entiende como una construccién
dindmica y en constante evolucion. Cada individuo, a través de sus
percepciones y experiencias personales, no solo interpreta el entorno laboral
de manera Unica, sino que también contribuye activamente a su configuracion.
De acuerdo con el analisis estructural del clima organizacional
presentado en Chiang Vega et al. (2022), existe una correlacion directa entre
la satisfaccion laboral y la percepcion del clima organizacional, donde
elementos como la confianza entre empleados y la percepcidn de justicia en
las politicas organizacionales juegan un papel mediador crucial. Esto refuerza
la idea de que un enfoque integral para diagnosticar y gestionar el clima
organizacional debe contemplar no solo las condiciones materiales del entorno
laboral, sino también las dinamicas sociales y emocionales que moldean la
experiencia de los empleados.

En este sentido, el manejo adecuado del clima organizacional se
convierte en una herramienta estratégica para mejorar el desempefio y el
bienestar de los empleados, tal como lo destaca el modelo de ecuaciones
estructurales aplicado en el ambito organizacional. Este modelo sefiala que el
fortalecimiento de elementos como el liderazgo inclusivo y las oportunidades
de desarrollo personal pueden contribuir significativamente a la construccion
de un clima organizacional positivo, generando asi un impacto favorable en la
motivacion, el compromiso y la productividad de los trabajadores. Por lo tanto,

el clima organizacional no solo refleja el estado actual de una
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organizacion, sino gue también actla como un indicador clave para el disefio
de estrategias de mejora continua.

Este enfoque enfatiza la importancia de considerar tanto los factores
contextuales como las percepciones personales en la evaluacion del clima
organizacional, ya que estas percepciones pueden influir directamente en
aspectos como el compromiso, la motivacion y el bienestar de los empleados.

Segln Fajardo et al. (2020, p. 156), el clima organizacional se
fundamenta en la comprension de que las organizaciones estan integradas por
individuos, colectividades y grupos que, a través de sus interacciones, generan
comportamientos diversos y ejercen un impacto directo en el entorno en el que

operan. Este enfoque resalta la naturaleza compleja y dinamica del entorno
organizacional, reconociendo que cada elemento humano aporta una
contribucion Unica al clima laboral.

La base de esta teoria radica en la idea de que el ser humano no solo
actla dentro de un sistema organizativo, sino que también lo transforma
activamente mediante su comportamiento, actitudes y percepciones. Asi, el
clima organizacional se entiende como una construccion dindmica que refleja
tanto las estructuras formales de la organizacion como las experiencias
individuales y colectivas de quienes la conforman, consolidandose como un
concepto clave para comprender y mejorar la interaccion entre las personas y
su entorno laboral.

En este contexto, la nocion de organizacion, tal como se plantea en la
teoria de las relaciones humanas, subraya la centralidad del ser humano no
solo como un ejecutor de tareas, sino como un participante activo y esencial
dentro de un sistema social dinamico. Este enfoque no solo reconoce al
individuo como un recurso laboral, sino como un agente con necesidades,
motivaciones y percepciones que influyen directamente en el desempefio

organizacional y, especialmente, en la configuracion del clima organizacional.
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La interaccién entre el individuo y el entorno, asi como las relaciones
establecidas con los deméas miembros de la organizacion, se convierten en
elementos fundamentales para determinar como los empleados experimentan
su lugar de trabajo.

La investigacion de Chiang Vega et al. (2022) resalta que esta
interaccion humana es mediada por factores como la confianza
organizacional, la percepcion de equidad y la calidad de la comunicacion
interna. Estos elementos no solo afectan la forma en que los empleados
perciben el entorno laboral, sino que también moldean el clima organizacional
en su conjunto. Por ejemplo, un liderazgo que fomente la inclusion y el didlogo
abierto puede fortalecer las relaciones interpersonales y construir un entorno
organizacional mas positivo y cohesionado, lo que a su vez mejora la
satisfaccion laboral y reduce los niveles de estrés y burnout.

Ademas, tal como se documenta en los estudios recopilados, la teoria
de las relaciones humanas enfatiza que las organizaciones no son sistemas
cerrados o independientes, sino que operan como un ecosistema social
interconectado donde los valores, las normas y las interacciones personales
tienen un impacto significativo en el clima laboral. En este marco, la
participacion activa de los empleados en la toma de decisiones y en la creacion
de una cultura organizacional positiva no solo refuerza su compromiso, sino
que también fomenta un mayor sentido de pertenenciay colaboracion, factores
clave para el éxito organizacional a largo plazo. Asi, el ser humano es tanto el
centro como el motor del desarrollo y sostenibilidad de las organizaciones.

La teoria del clima organizacional, al estar profundamente arraigada en
la sociologia, pone de relieve las dinamicas sociales y la interdependencia
entre las personas y el entorno laboral. Desde esta perspectiva, el clima
organizacional no es Unicamente una representacion estructural de la

organizacion, sino una construccion dinamica que surge de la interaccién
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continua entre los individuos y los sistemas sociales que los rodean. Este
enfoque integrador permite comprender cdmo las relaciones humanas y las
percepciones individuales influyen en la percepcion global del ambiente
laboral, haciendo del clima organizacional un reflejo directo de las dindmicas

sociales dentro de la organizacion.

3.1.3. Influenciay factores que inciden en clima organizacional

El clima organizacional constituye un eje central en el entorno laboral,
ya que incide directamente en factores criticos de las organizaciones, como la
motivacion, el desempefio y la productividad de los empleados. Segun Pedraza
(2018, p. 95), este concepto se articula a partir de la percepcion del capital
humano, que identifica factores esenciales para describirlo. Modelos tedricos
como el de Litwin y Stringer postulan ocho dimensiones fundamentales para
su caracterizacion, abarcando aspectos que van desde la estructura
organizativa hasta las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral.

Los estudios revisados complementan esta perspectiva. Por ejemplo,
Chiang Vega et al. (2022) destacan la interaccion entre satisfaccion laboral,
confianza y clima organizacional, subrayando cémo estos elementos se
refuerzan mutuamente para crear un entorno positivo. La confianza
organizacional emerge como un componente central que impacta directamente
en la percepcion del clima y en la disposicion de los empleados para colaborar
en la consecucién de los objetivos institucionales.

Por su parte, Molina-Vicufia (2023) resaltan cémo un clima
organizacional favorable promueve la cohesién y el bienestar colectivo,
amortiguando el impacto de factores estresantes. Este enfoque se alinea con
los hallazgos de otros estudios que indican que la percepcion de un entorno de
apoyo Yy transparencia fomenta el compromiso y reduce los indices de burnout,

un fendmeno recurrente en climas laborales deficientes.
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Finalmente, Aguilar-Hernandez et al. (2023) analizan el impacto del
clima organizacional en el rendimiento general de las organizaciones,
vinculandolo con el fortalecimiento de la identidad y los valores compartidos.
Este vinculo evidencia que un entorno laboral positivo no solo mejora la
calidad de vida de los empleados, sino que también impulsa la eficiencia
operativa y la reputacion institucional. En resumen, integrar elementos
tangibles como politicas claras y condiciones laborales adecuadas con
intangibles como confianza y comunicacién efectiva constituye la base para
desarrollar un clima organizacional robusto que beneficie tanto a los
empleados como a la organizacion en su conjunto.

Cuando los empleados perciben un entorno laboral favorable, no solo
se mejora su bienestar individual, sino que también se fortalece su
compromiso y eficiencia en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Este entorno positivo genera un circulo virtuoso, donde la
satisfaccion de los trabajadores contribuye a la mejora del desempefio
colectivo, consolidando asi la capacidad de la organizacion para alcanzar sus
metas de manera sostenible

En este sentido, el clima organizacional no es solo una variable interna,
sino un factor estratégico que puede determinar la sostenibilidad y
competitividad de una organizacion, ya que sus efectos trascienden al
rendimiento y la percepcion externa de la calidad de los servicios ofrecidos.

Rincon (2014), nos indica que un componente crucial de la gestion
empresarial e institucional, son los procesos de comunicacion establecen la
organizacion, integracion y complementariedad de los individuos para
alcanzar objetivos compartidos, es decir, lo referido a las relaciones publicas.
Una comunicacion inadecuada en el lugar de trabajo influye negativamente en
el clima y la cultura organizativos, lo que a su vez afecta a las métricas de

calidad y productividad.
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El entendimiento de los factores que influyen en el clima organizacional
es fundamental para detectar y gestionar conflictos que puedan originar
actitudes negativas en el personal. Como sefialan Chagray et al. (2020, p. 22),
estos conflictos afectan no solo el bienestar emocional de los empleados, sino
también su capacidad de desempefiarse de manera eficiente, resultando en una
disminucién de la productividad organizacional. La identificacion temprana
de estas probleméticas permite a las instituciones implementar estrategias
dirigidas a mejorar la cohesion y el ambiente laboral.

Por otra parte, Govea y Zufiiga (2020, p. 20) evidencian una relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Un
ambiente laboral positivo, caracterizado por practicas de comunicacion claras
y efectivas, reconocimiento a los logros y apoyo institucional sélido,
contribuye al incremento de la motivacion de los colaboradores. Esta relacion
también ha sido destacada por Aguilar-Hernandez et al. (2023), quienes
enfatizan que un clima organizacional favorable fomenta el compromiso y la
identificacion con los objetivos institucionales, fortaleciendo la cohesion entre
los empleados.

Adicionalmente, estudios como los de Chiang Vega et al. (2022) y
Molina-Vicufia (2023) refuerzan la importancia del clima organizacional en la
dindmica interna de las instituciones. Segun Chiang Vega et al. (2022), la
confianza organizacional y la percepcion de justicia laboral son factores
determinantes que potencian la satisfaccion laboral, mientras que Molina-
Vicufia (2023) resaltan cdmo un entorno laboral de apoyo y transparencia
reduce los conflictos y promueve una mayor colaboracion entre los equipos de
trabajo.

Cuando estos elementos estan presentes, los empleados se sienten mas
incentivados a desarrollar competencias, a comprometerse con los objetivos

de la organizacion y a ser mas proactivos en la ejecucion de sus tareas. Este
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tipo de ambiente laboral no solo mejora la percepcién individual del trabajo,
sino que también contribuye al éxito colectivo, consolidando un circulo
virtuoso que beneficia tanto a los trabajadores como a la organizacién en su
conjunto.

Estas percepciones no solo afectan las actitudes y comportamientos
individuales de los trabajadores, sino que también tienen un impacto profundo
en la dindmica organizacional en su totalidad. Segin Chiang Vega et al.
(2022), un clima organizacional positivo fomenta la cohesion interna, lo que a
su vez refuerza las relaciones interpersonales y mejora los flujos de
comunicacion dentro de la organizacion. Esto se traduce en un equipo mas
integrado y alineado con los objetivos institucionales, creando un entorno
donde los empleados sienten que sus esfuerzos contribuyen directamente al
éxito colectivo.

Por otro lado, Molina-Vicufia (2023) argumentan que el clima
organizacional actua como un catalizador para el compromiso laboral. Cuando
los empleados perciben un ambiente laboral que promueve la equidad, el
reconocimiento y el desarrollo profesional, se sienten mas motivados y
comprometidos con sus responsabilidades. Este aumento en el compromiso no
solo mejora el bienestar individual, sino que también fortalece la capacidad de
la institucion para alcanzar sus objetivos estratégicos.

Ademaés, como sefialan Aguilar-Hernandez et al. (2023), un clima
organizacional bien gestionado tiene el potencial de transformar desafios en
oportunidades, permitiendo a las organizaciones adaptarse con mayor eficacia
a los cambios del entorno. Esto lo convierte en una variable estratégica que no
solo optimiza el desempefio individual, sino que también contribuye al éxito
colectivo. En este sentido, el clima organizacional debe ser priorizado como
un elemento esencial para impulsar tanto el bienestar de los empleados como

los resultados generales de la organizacion.
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Ademas, el clima organizacional impacta directamente en la calidad de
los servicios ofrecidos, ya que un entorno positivo fomenta un desempefio mas
eficiente y comprometido. También facilita la deteccién de conflictos,
permitiendo intervenir de manera oportuna para prevenir actitudes negativas
que podrian deteriorar la productividad. Asimismo, promueve la motivacion
de los empleados, incentivandolos a involucrarse mas en sus funciones y en
los objetivos organizacionales. Finalmente, existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, donde un buen clima
laboral potencia el compromiso y la proactividad de los colaboradores.

Con respecto a los factores que inciden en el clima organizacional
existen dos categorias: internos y externos. Uno de los factores internos que
predomina es la capacidad de liderazgo de la alta direccion, que permite
identificar con prontitud las deficiencias, inconvenientes o imprevistos que
presentan los empleados en el transcurso de su trabajo y les impiden rendir
con eficacia. Sin embargo, también se reconocio que las relaciones familiares
y/o sociales del colaborador son uno de los factores externos dominantes. Esto
se debe a que el comportamiento y las acciones del personal estdn muy
influidos por su entorno, lo que supone un riesgo en caso de que sea
inadecuado. Para asegurar el buen desempefio de la organizacion y contribuir
a la ejecucion eficiente de sus actividades encaminadas a garantizar su
funcionamiento continuo y 6ptimo, es importante destacar la labor que realiza
la alta direccion, que son las autoridades mas representativas de la
organizacion, para evaluar continuamente la forma en que llevan a cabo sus
actividades. Asimismo, deben ser capaces de implementar medidas
preventivas ante eventos o acontecimientos negativos que puedan surgir en
caso de que alguno de los factores afecte el buen clima organizacional (Rios-

Lopez et al., 2023, p. 8).
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3.1.4. Medicién del clima organizacional

La medicion periddica del clima organizacional constituye un proceso
esencial para diagnosticar de manera objetiva el estado del entorno laboral en
cualquier entidad. De acuerdo con Yslado et al. (2021, p. 102), esta evaluacion
permite no solo detectar areas criticas que afectan el desempefio y la dinamica
interna de los empleados, sino también proponer estrategias orientadas a
mejorar la calidad del servicio que ofrece la organizacion. En este sentido, la
recopilacion de datos sobre las percepciones de los trabajadores es clave para
identificar elementos que obstaculizan la cohesion organizacional, como
problemas de comunicacion, liderazgo deficiente o condiciones laborales
inadecuadas.

Aguilar-Hernandez et al. (2023) enfatizan que la implementacion de
sistemas de medicién recurrente contribuye significativamente al
fortalecimiento de las relaciones laborales, ya que promueve un dialogo
abierto entre los empleados y la direccion. Ademas, esta préactica permite
monitorear el impacto de las politicas internas y evaluar la efectividad de las
intervenciones realizadas, asegurando un ajuste continuo a las necesidades
cambiantes del entorno laboral.

Por otro lado, Chiang Vega et al. (2022) destacan que una evaluacion
constante del clima organizacional no solo mejora el bienestar de los
empleados al atender sus preocupaciones, sino que también refuerza la
percepcién externa de la institucién, consolidando su reputacion y
confiabilidad. Asi, esta herramienta se convierte en un elemento estratégico
que no solo influye en la productividad y satisfaccion del personal, sino
también en la capacidad de la organizacion para adaptarse y competir en
entornos exigentes y dindmicos.

Entre los instrumentos mas reconocidos para la medicion del clima

organizacional se encuentra el de Sonia Palma (2004), citado por Martos
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(2020, p. 19). Este instrumento conceptualiza el clima organizacional como
una variable multidimensional, cuya medicidn abarca multiples dimensiones
0 contornos. Estas dimensiones incluyen: (1) Control ejercido por los
supervisores directos: Relacionado con el estilo de liderazgo y supervision;
(2) Comunicacion: La calidad y efectividad de los flujos de informacién dentro
de la organizacion; (3) Condiciones de trabajo: Factores fisicos y ambientales
que influyen en el desempefio laboral; (4) Autorrealizacion o realizacion
personal: La percepcion de los empleados sobre el desarrollo de sus metas
personalesy profesionales dentro de la institucion e (5) Implicacion laboral con
los valores y normas de la institucién: La alineacién entre los trabajadores y
los objetivos organizacionales.

La relevancia de estas dimensiones puede variar segin las tareas
individuales de los trabajadores y las caracteristicas especificas de la
organizacion. Por lo tanto, comprender y medir estas dimensiones de manera
contextualizada es crucial para disefiar intervenciones que optimicen el clima
laboral y promuevan tanto el bienestar del personal como la eficiencia
organizacional. Este enfoque multidimensional garantiza una vision integral

del entorno laboral y sus impactos en los diferentes niveles de la entidad

3.1.5. Impacto e importancia del clima organizacional

Los climas organizacionales adecuados se asocian, por tanto, con una
elevada productividad de los trabajadores, satisfaccion, adecuada
comunicacion interna, adaptabilidad, minima rotacion e innovacion. Aumento
del nivel de competencia de la organizacion, mientras que por el contrario, los
malos climas pueden provocar pérdidas socioecondémicas, baja productividad,
escasa innovacién y mala adaptacion. Un entorno organizativo saludable
facilita el desarrollo organizativo eficaz, la evolucion continua y la creacion

de ventajas competitivas para la empresa (Ortiz-Campillo et al., 2019, p. 188).
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3.1.6. Dimensiones e indicadores de clima organizacional
De acuerdo con Palma (1999), citado por Martos (2020), el clima
organizacional es una variable compleja que incluye multiples dimensiones,
las cuales permiten evaluar aspectos fundamentales del ambiente laboral.
Entre estas dimensiones se encuentra la autorrealizacion, que valora la
percepcion de los trabajadores sobre la consecucién de sus objetivos
personales y profesionales; el involucramiento, que mide el nivel de
compromiso hacia los principios y normas institucionales; la supervisién o
control por parte de los lideres directos, que examina la influencia del
liderazgo en el rendimiento del equipo; la comunicacién, que analiza la
efectividad y claridad en la transmision de informacion dentro de la
organizacion; y las condiciones de trabajo, que consideran los factores
relacionados con la infraestructura y los recursos fisicos del entorno laboral..
Estas dimensiones resaltan que el clima organizacional no es estatico,
sino que varia segun la prioridad que cada organizacion asigne a sus
empleados y a las caracteristicas particulares del entorno laboral. Este enfoque
multidimensional permite una evaluacion integral, facilitando la identificacion
de éreas criticas y el disefio de estrategias efectivas para mejorar el ambiente
organizacional.

Segun Palma (2004), las dimensiones del clima organizacional se

definen de la siguiente manera:

a) Auto realizacion: reconocimiento del empleado por el potencial que el
lugar de trabajo apoya el desarrollo profesional y personal sujeto a la
asignacion y la posibilidad de ser disparado.

b) Involucramiento laboral: dedicacién al crecimiento y al éxito de la
organizacion (compromiso institucional), asi como la identificacion con

sus ideales y con la sociedad.
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€) Supervision: Enfatiza el papel de los superiores como un sistema de
apoyo Yy guia para las actividades laborales. Incluye la supervision de
tareas regulares, el establecimiento de directrices claras y la
implementacion de mecanismos de control sobre las actividades que los
empleados deben realizar.

d) Comunicacion: e centra en analizar como los integrantes de la
organizacion perciben la fluidez, claridad, coherencia y exactitud de los
mensajes que circulan en el entorno laboral. Este aspecto abarca tanto los
procesos de comunicacion interna como aquellos que se relacionan con
la interaccion con usuarios y clientes, incluyendo ademas la rapidez con
la que se transmite la informacidn dentro de la institucion.

e) Condiciones laborales: Se refiere al reconocimiento de que la
organizacion proporciona los recursos econdmicos, materiales y
psicosociales necesarios para que los empleados puedan cumplir con las
responsabilidades asignadas de manera efectiva y en un ambiente

favorable.

3.1.7.  Burnouten el campo de las relaciones pablicas

El sindrome de burnout en el campo de las relaciones publicas es un
fendmeno relevante que puede afectar significativamente a los profesionales
en general. Aunque la mayoria de la investigacion sobre el agotamiento se ha
centrado en areas como la educacién y la medicina, los estudios existentes
proporcionan informacidn valiosa que puede ser extrapolada a otros campos
profesionales. Este sindrome se caracteriza por la presencia de sintomas como
agotamiento emocional, despersonalizacion y reduccion de la realizacion
personal en el trabajo (Cumbe et al., 2017). Este sindrome puede ser
desencadenado por diversos factores, como altas cargas de trabajo, falta de

apoyo organizacional y cambios en el entorno laboral. En el caso de las
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relaciones publicas, donde la presion por mantener una imagen publica
positiva y gestionar crisis de comunicacion puede ser constante, es crucial
abordar el riesgo de agotamiento (Bellou y Chatzinikou, 2015).

La literatura existente resalta la relevancia de implementar estrategias
proactivas para prevenir el agotamiento laboral, también conocido como
sindrome de burnout. Segun Pyhalt6 et al. (2020), estas estrategias deben
centrarse en promover un ambiente laboral saludable, fomentando Ia
resiliencia y el apoyo emocional entre los colegas. Bilal y Ahmed (2017)
complementan esta perspectiva, sefialando que la participacion en la toma de
decisiones y una comunicacidn efectiva dentro de la organizacién son factores
clave que actian como protectores frente al agotamiento.

El sindrome de burnout representa un desafio significativo en
numerosas profesiones, incluidas las relacionadas con el &mbito de las
relaciones publicas, donde la interaccién constante con diversos grupos de
interés puede intensificar el riesgo de agotamiento. Investigar sobre este
fenémeno es crucial, ya que permite identificar areas criticas y orientar los
esfuerzos hacia intervenciones especificas que mejoren progresivamente el
bienestar de los trabajadores. Ademas, la prevencion y el manejo del burnout
contribuyen directamente a la mejora del clima organizacional, promoviendo
un entorno laboral més equilibrado, productivo y orientado al bienestar

integral de los empleados.

3.1.8. Conceptualizacién de sindrome de burnout
El sindrome de burnout es un fenémeno complejo y multifacético que
afecta a diversos sectores laborales, caracterizado por tres dimensiones
esenciales: agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion
profesional. Estas dimensiones reflejan el impacto integral que el estrés

laboral cronico tiene sobre el bienestar fisico y psicoldgico de los trabajadores.
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Segun Maslach y Jackson (1986), el agotamiento emocional es la dimension
central del burnout, manifestdndose en una sensacién de fatiga constante y una
disminucién de los recursos emocionales. Por su parte, la despersonalizacion
se traduce en actitudes cinicas y distantes hacia los colegas y el trabajo,
mientras que la baja realizacion profesional se relaciona con sentimientos de
ineficacia y falta de logro personal.

Chiang Vega et al. (2022) destacan que este sindrome esta
particularmente asociado con profesiones que requieren alta interaccion
interpersonal, como docentes, trabajadores de la salud y deportistas de alto
rendimiento. La exposicion prolongada a demandas laborales excesivas, junto
con la presion emocional constante, crea un entorno propicio para el desarrollo
del burnout. Asimismo, Aguilar-Hernandez et al. (2023) subrayan que los
efectos de este trastorno no se limitan al individuo, sino que también impactan
negativamente en la dinamica organizacional, disminuyendo la productividad
y afectando la calidad de los servicios ofrecidos.

De acuerdo con Bomfim et al. (2018), existen factores especificos que
son determinantes en el desarrollo de este sindrome. Entre ellos destacan la
organizacion del trabajo, que puede generar demandas excesivas 0
ineficiencias; la frecuencia de exposicion a situaciones estresantes, que
incrementa la vulnerabilidad al desgaste emocional; y la intensa interaccién
con personas, que puede derivar en agotamiento debido a la carga emocional
y psicoldgica que estas interacciones implican.

Estos elementos subrayan la importancia de disefiar estrategias
organizacionales y personales para prevenir y gestionar el burnout,
enfocandose en mejorar las condiciones laborales, promover el equilibrio
emocional y fomentar el bienestar integral de los profesionales en sus entornos

de trabajo.
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El burnout no solo compromete el bienestar fisico y psicoldgico de los
profesionales, sino que también puede afectar su desempefio y calidad de vida
laboral. Por ello, es esencial identificar los factores de riesgo asociados, como
las cargas laborales excesivas, la falta de apoyo institucional y las deficiencias
en la comunicacion organizacional.

En conclusidn, el sindrome de burnout representa un desafio critico que
demanda atencion prioritaria en diversos sectores laborales debido a su
impacto en el bienestar emocional y el desempefio de los trabajadores. Para
abordar este problema, resulta esencial implementar estrategias preventivas y
de gestion que no solo se enfoquen en mitigar los efectos del agotamiento
emocional, sino que también promuevan un entorno laboral mas equilibrado y
sostenible.

Entre estas estrategias destacan la promocion de entornos laborales
saludables, que incluyan una comunicacion efectiva, condiciones de trabajo
adecuadas y apoyo institucional; el fortalecimiento de la resiliencia en los
empleados, a través de programas que fomenten habilidades de afrontamiento
frente al estrés; y la capacitacion en habilidades emocionales, que permita a
los trabajadores gestionar de manera eficaz las demandas emocionales de sus

roles.

3.1.9. Factores que influyen en el sindrome de burnout
El sindrome de burnout, también conocido como el sindrome del
trabajador quemado, es un fenémeno complejo que resulta de la exposicion
prolongada a factores de estrés persistentes en el entorno laboral. Este estado
se caracteriza por un desgaste emocional significativo, acompafiado de una
sensacién de agotamiento extremo, distanciamiento emocional y una
percepcion reducida de la eficacia personal (Maslach y Jackson, 1986). Segun

estudios recientes, factores como la alta carga laboral, los contratos precarios,
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la baja remuneracién y la presion emocional constante contribuyen
significativamente a la aparicion de este sindrome (Pedraza, 2018; Yslado et
al., 2021).

La alta carga laboral representa una de las principales fuentes de estrés
en el trabajo, ya que exige un rendimiento sostenido que supera las
capacidades individuales de los trabajadores. Esto genera no solo fatiga fisica,
sino también un deterioro cognitivo y emocional, afectando la calidad de las
actividades realizadas (Dinibutun et al., 2020). Por su parte, los contratos
precarios, que son comunes en sectores como la educacién y la salud,
incrementan la inestabilidad laboral y generan un sentimiento de inseguridad
constante, lo que agrava la ansiedad y el desgaste psicoldgico (Govea &
Zuiiiga, 2020).

La baja remuneracion, ademas de ser un factor econémico, tiene un
impacto directo en la percepcion de reconocimiento y valor del trabajador.
Cuando los empleados sienten que su esfuerzo no es recompensado
adecuadamente, disminuye su motivacion, lo que se traduce en insatisfaccion
laboral y, eventualmente, en un agotamiento emocional profundo
(Seyyedmoharrami et al., 2019). Asimismo, la presion emocional constante,
derivada de ambientes laborales competitivos o con una comunicacién
deficiente, intensifica el estrés psicoldgico y crea una percepcion de
desamparo y falta de control (Valdivia & Vasquez, 2020).

Este trastorno afecta principalmente a personas expuestas de manera
continua a estrés laboral cronico, lo que conduce a un deterioro significativo
de su bienestar fisico y psicolégico. Las consecuencias pueden incluir
problemas de salud mental, como ansiedad y depresion, asi como sintomas
fisicos relacionados con el estrés prolongado.

Los sintomas mas comunes asociados al sindrome de burnout incluyen

ansiedad, depresion, obsesion-compulsion, somatizacién, asi como
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sentimientos de desvalorizacion, fracaso, culpa, desorientacion, tristeza y
agotamiento extremo. Ademas, las alteraciones fisicas, sométicas y psiquicas
son manifestaciones frecuentes que reflejan el impacto multidimensional de
este trastorno en los afectados.

El sindrome de burnout no solo afecta gravemente la salud integral de
los trabajadores, sino que también impacta negativamente en su desempefio
profesional y en la dindmica organizacional. Este deterioro puede manifestarse
en una reduccién de la productividad, un aumento en el ausentismo laboral y
un deterioro en la calidad de las interacciones interpersonales dentro del lugar
de trabajo, lo que puede desencadenar conflictos y disminuir la cohesion del
equipo.

Reconocer y abordar los factores que contribuyen al estrés cronico en
el entorno laboral es una necesidad prioritaria para garantizar la salud mental
y el bienestar de los empleados. Entre estos factores, la sobrecarga laboral
destaca como uno de los mas criticos, ya que no solo genera agotamiento
fisico, sino también una desconexion emaocional y cognitiva de las tareas
asignadas, lo que afecta negativamente el desempefio y la satisfaccion laboral
(Pecino et al., 2019). Ademas, la falta de apoyo institucional agrava esta
problematica, al dejar a los trabajadores sin recursos emocionales y practicos
necesarios para enfrentar las demandas laborales, generando un sentimiento
de abandono y desproteccion (Seyyedmoharrami et al., 2019).

Las condiciones laborales desfavorables, como ambientes de trabajo
insalubres, inadecuados o carentes de recursos esenciales, refuerzan el estrés
cronico y contribuyen al desarrollo de problemas como el sindrome de
burnout. Segun Yslado et al. (2021), estos factores afectan la percepcién del
clima organizacional y disminuyen la motivacion, el compromiso y la

productividad de los empleados. En este contexto, es crucial implementar
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estrategias que no solo prevengan el estrés, sino que también intervengan de
manera efectiva para mitigar sus efectos.

Una de las medidas clave para abordar esta problematica es el desarrollo
de programas de bienestar que protejan la salud mental de los trabajadores.
Estos programas pueden incluir actividades de capacitacion en habilidades de
manejo del estrés, talleres de mindfulness y resiliencia, y sesiones de apoyo
psicoldgico individual y grupal. Segun Valdivia y Vasquez (2020), estas
intervenciones tienen el potencial de reducir significativamente los niveles de
estrés y burnout, mejorando la percepcion del clima organizacional y
promoviendo una cultura laboral mas saludable.

Asimismo, es fundamental reforzar las capacidades de los empleados
para manejar el estrés a través de entrenamientos que les permitan identificar
y gestionar de manera efectiva los factores estresantes en su entorno laboral.
Dinibutun et al. (2020) destacan que la implementacion de politicas de
comunicacion efectiva y liderazgo empatico también puede contribuir a crear
un ambiente laboral en el que los trabajadores se sientan valorados y apoyados.

Finalmente, fomentar un clima laboral positivo es esencial para reducir
los riesgos asociados al estrés cronico. Esto implica no solo mejorar las
condiciones fisicas del lugar de trabajo, sino también establecer dindmicas de
apoyo Yy colaboracion entre los empleados y sus lideres. Un clima
organizacional positivo, como sefiala Govea y Zufiiga (2020), puede actuar
como un factor protector frente al estrés, promoviendo una mayor cohesion,

satisfaccion laboral y compromiso con los objetivos organizacionales.

3.1.10. Dimensiones e indicadores del sindrome de burnout
El sindrome de burnout, segin Maslach y sus colaboradores, se

conceptualiza a través de tres dimensiones fundamentales que describen de
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manera integral el impacto de este trastorno en la salud mental y el desempefio
laboral de los individuos. Estas dimensiones permiten comprender como el
estrés cronico afecta a los trabajadores de una manera profunda vy
multifacética.

La primera dimension, el agotamiento emocional, es considerada el
nucleo central del sindrome y suele ser la principal queja de quienes lo
padecen. Este estado se caracteriza por una sensacion de cansancio extremo y
falta de energia que dificulta la capacidad de los empleados para responder
adecuadamente a las demandas diarias del trabajo. Segin Dinibutun et al.
(2020), este agotamiento no solo afecta la resistencia fisica, sino también la
emocional, limitando la habilidad para conectar con las tareas laborales y con
los deméas de manera significativa. Ademas, investigaciones como las de
Seyyedmoharrami et al. (2019) han sefialado que el agotamiento emocional
esta relacionado directamente con un clima organizacional negativo, lo que
exacerba esta dimension del burnout.

La segunda dimension, la despersonalizacion, se manifiesta como una
actitud cinica, distante y fria hacia el trabajo y hacia las personas con las que
se interactla, ya sean colegas o clientes. Este mecanismo actlia como una
defensa psicologica frente al estrés cronico, llevando a los empleados a
desconectarse emocionalmente de sus responsabilidades y de los demas para
protegerse de un desgaste mayor (Pecino et al., 2019). Estudios realizados por
Gauttam y Kumar (2021) evidenciaron que factores como la falta de
coherencia en la mision institucional o una carga de trabajo mal gestionada
pueden intensificar este tipo de conductas, deteriorando atin mas las relaciones
laborales y la productividad.

La tercera dimension, la baja realizacion personal, implica sentimientos
de ineficacia y falta de logro en el &mbito laboral. Los trabajadores afectados

suelen experimentar una percepcion de inutilidad y fracaso, lo que a su vez

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




we=x . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE s CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SANTA MARIA

disminuye su motivacion y compromiso con sus funciones. Gavilan (2022)
destaca que esta dimensién estd fuertemente influenciada por la falta de
reconocimiento y oportunidades de desarrollo personal dentro de la
organizacion, lo que refuerza la sensacion de no cumplir con las expectativas
propias y ajenas.

Segun Lépez y Zacarias (2020), las tres dimensiones principales del
sindrome de burnout —agotamiento emocional, despersonalizacion y baja
realizacion personal— estan estrechamente interrelacionadas, lo que afiade
una considerable complejidad a la comprension y manejo de este trastorno.
Esta interaccién multidimensional tiene implicaciones significativas, no solo
para el bienestar fisico y emocional de los trabajadores, sino también para el
desempefio global de las organizaciones en las que operan.

El modelo de burnout descrito enfatiza la necesidad de implementar
estrategias organizacionales y personales para prevenir y gestionar este
trastorno. Estas estrategias deben incluir la promocion de entornos laborales
que ofrezcan apoyo emocional, equilibrio en las cargas laborales y
reconocimiento del desempefio, asi como el fortalecimiento de habilidades
individuales para afrontar el estrés. La integracion de estas medidas no solo
favorece la salud y satisfaccion de los empleados, sino que también contribuye
a construir un entorno laboral saludable y sostenible, esencial para el éxito y
la resiliencia organizacional.

Segin Rodriguez et al. (2017, p. 59) los indicadores para las
dimensiones de la variable “Burnout” que se tiene son los siguientes:

- Para la dimension agotamiento emocional: Cansancio mental y cansancio
fisico.

- Parala dimension despersonalizacion: Negatividad, aislamiento, frialdad.

- Paraladimension realizacion personal: Autoestima, logros, aceptacion.

3.2.  Revision de antecedentes investigativos
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3.2.1. Antecedentes internacionales

El estudio realizado por Pecino et al. (2019) aborda de manera integral
la relacion entre el clima organizacional, el estrés de rol, el bienestar de los
empleados, el burnout y la satisfaccion laboral en el contexto de
organizaciones publicas. Utilizando el modelo demandas-recursos laborales
como marco teorico, el estudio adopt6 un enfoque descriptivo transversal y
conto con una muestra de 442 empleados publicos.

Para analizar las relaciones entre las variables, se aplicé un modelo de
ecuaciones estructurales, cuyos resultados revelaron correlaciones
significativas entre estas dimensiones:

Clima organizacional y estrés de rol: Se observé una correlacion
negativa (-0,594), lo que indica que un clima organizacional méas positivo
contribuye a reducir las tensiones y conflictos relacionados con los roles
laborales. Clima organizacional y satisfaccion laboral: Se identificé una
correlacion positiva (0,746), lo cual sugiere que un ambiente laboral favorable
influye directamente en el aumento de la satisfaccion de los empleados. Clima
organizacional y burnout: La relacion fue negativa (-0,408), evidenciando que
un clima organizacional positivo tiene un efecto protector frente al
agotamiento emocional y otros sintomas del burnout. Burnout y satisfaccion
laboral: Se encontré una correlacion negativa significativa (-0,664), lo que
refleja que el agotamiento emocional impacta de manera adversa en la
satisfaccion laboral, disminuyendo el bienestar general de los empleados.

Estos hallazgos subrayan la importancia de un clima organizacional
saludable como un factor clave para reducir el estrés, prevenir el burnout y
mejorar la satisfaccion laboral. Ademas, el estudio resalta la necesidad de
implementar estrategias organizacionales que fortalezcan el clima laboral,

promoviendo asi un entorno mas productivo y sostenible.
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El estudio de Seyyedmoharrami et al. (2019) exploré la relacion entre
el clima organizacional, el compromiso organizacional y el burnout en el
personal de una universidad de ciencias médicas en Iran. Utilizando un disefio
transversal con enfoque descriptivo-analitico, se incluyd la participacion de
250 empleados de la Universidad de Ciencias Médicas Torbat Heydariyeh en
2016.

La recopilacion de datos se realizO mediante cuestionarios
estandarizados que evaluaban las tres variables principales: clima
organizacional, compromiso organizacional y el inventario de burnout de
Maslach. Los datos fueron analizados con el software SPSS version 21,
empleando diversas técnicas estadisticas como Man-Whitney, analisis de
Kruskal-Wallis, ANOVA, Chi-cuadrado y pruebas de correlacion de
Spearman.

Los resultados clave indicaron lo siguiente: Una correlacion
significativa e inversa (r = -0,227, P < 0,05) entre el clima organizacional y el
burnout, lo que sugiere que un clima organizacional mas positivo esta asociado
con niveles mas bajos de burnout en los empleados. Niveles elevados de
burnout demostraron una influencia negativa significativa en el compromiso
organizacional, afectando la implicacion de los empleados con su trabajo y
disminuyendo su satisfaccion laboral.

Estos hallazgos enfatizan la relevancia de mantener un clima
organizacional favorable como estrategia para mitigar los efectos del burnout,
fortalecer el compromiso de los empleados y fomentar su bienestar general.
Este enfoque no solo mejora las experiencias individuales en el entorno
laboral, sino que también contribuye al éxito organizacional al promover un
ambiente mas saludable y productivo.

El estudio realizado por Dinibutun et al. (2020) examin6 el impacto del

clima organizacional en el burnout del profesorado en universidades publicas
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y privadas de Estambul, Turquia. La investigacién utilizé un cuestionario
compuesto por dos secciones. La primera, adaptada de escalas desarrolladas
por Rogg et al. (2001), Koys y DeCotiis (1991), y Eberhardt y Shani (1984),
evaluaba las dimensiones del clima organizacional; la segunda, basada en el
Maslach Burnout Inventory de Maslach y Jackson (1981), media el burnout a
través de sus tres componentes: agotamiento emocional, realizacion personal
y despersonalizacion.

Los resultados mostraron que todas las dimensiones del clima
organizacional tenian un efecto negativo sobre el agotamiento emocional y la
despersonalizacion. De manera especifica: En las universidades publicas, se
observd que una mayor cohesion en el clima organizacional reducia
significativamente los niveles de agotamiento emocional en el profesorado.
En las universidades privadas, la cohesion entre los profesores también tuvo
un efecto negativo sobre la despersonalizacion, disminuyendo esta dimension
del burnout.

El estudio concluye que un clima organizacional positivo, caracterizado
por la cohesion y el apoyo mutuo, es esencial para reducir los niveles de
burnout en el profesorado, independientemente del tipo de institucion. Estos
hallazgos subrayan la importancia de fomentar un entorno laboral colaborativo
y cohesionado para proteger el bienestar emocional y psicolégico de los
docentes en el ambito universitario

El estudio realizado por Gutiérrez (2020) analizé la relacién entre el
clima organizacional y el sindrome de burnout en los empleados de la empresa
Dilipa, ubicada en Quito. Bajo un enfoque cuantitativo, se emplearon
instrumentos como el Maslach Burnout Inventory (MBI) y la Escala de Clima
Organizacional (EDCO) para medir las variables clave. La muestra incluy6 a
101 participantes, y el analisis de los datos fue realizado mediante el software

estadistico SPSS.
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Los resultados revelaron una correlacion significativa entre el clima
organizacional y el burnout, evidenciada por un valor de chi-cuadrado de 0,06,
lo que indica una relacion altamente significativa y dependiente entre ambas
variables. Este hallazgo subraya la importancia de un clima organizacional
positivo en la reduccion de los niveles de burnout entre los empleados.

El estudio concluye que mejorar dimensiones del clima organizacional,
como la comunicacién efectiva, el liderazgo positivo y las condiciones
laborales, puede ser una estrategia clave para mitigar los efectos del burnout.
Esto no solo favoreceria el bienestar emocional de los empleados, sino que
también contribuiria al incremento de su desempefio profesional, generando
beneficios tanto para los trabajadores como para la organizacion.

El estudio realizado por Gauttam y Kumar (2021) examiné el impacto
del clima organizacional en el burnout del profesorado en universidades
publicas y privadas de Odisha, India. A través de una encuesta, se recopilaron
984 respuestas de profesores, permitiendo evaluar como las distintas
dimensiones del clima organizacional influian en los componentes del
burnout: agotamiento emocional, despersonalizacion y autorrealizacion.

Los resultados mostraron que un clima organizacional positivo ejercia
un impacto negativo sobre el agotamiento emocional, disminuyendo la
intensidad de este sintoma entre los profesores. Sin embargo, se identifico que
factores como una carga de trabajo manejable, la coherencia de la mision
institucional, la continuidad y los aspectos éticos del clima organizacional
estaban vinculados con un aumento en la despersonalizacion y afectaban de
manera adversa la autorrealizacion del profesorado.

Por otro lado, los profesores de universidades estatales que exhibian un
alto nivel de involucramiento laboral eran menos propensos a experimentar

burnout, lo que sugiere que el compromiso con la institucion y la alineacion
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con sus valores pueden actuar como factores protectores frente al agotamiento
emocional y la despersonalizacion.

El estudio concluye que, aungue un clima organizacional positivo puede
ser eficaz para mitigar el agotamiento emocional, es crucial prestar mayor
atencion a otros aspectos, como la carga de trabajo y la mision institucional,
que pueden contribuir negativamente a dimensiones del burnout como la
despersonalizacion y la baja realizacion personal.

El estudio realizado por Cakar et al. (2022), titulado "The Mediating
Role of Emotional Labor in The Impact of Organizational Climate on
Burnout”, exploro el papel mediador del trabajo emocional en la relacion entre
el clima organizacional y el burnout en establecimientos de hospedaje. La
investigacion se llevo a cabo en 19 alojamientos de cinco estrellas en Antalya,
Turquia, la ciudad con mayor nimero de alojamientos en el pais, y conté con
la participacion de 976 empleados. El estudio examind el trabajo emocional
como variable mediadora a través de sus subdimensiones y realizé analisis de
impacto utilizando modelos de ecuaciones estructurales, analizados con el
software AMOS, mientras que los andlisis descriptivos fueron procesados con
SPSS. Los resultados indicaron que el clima organizacional influia
significativamente en los niveles de burnout, con un efecto negativo de -0,45,
lo que sugiere que un clima organizacional positivo reduce el agotamiento
emocional de los empleados. Un hallazgo destacado fue que los empleados sin
contacto directo con los clientes experimentaban niveles mas altos de burnout,
lo que resalta la importancia del trabajo emocional en la mediacion de esta
relacion. Los datos confirman que un clima organizacional favorable puede
mitigar los efectos negativos del burnout, especialmente al proporcionar un
entorno laboral que valore el bienestar emocional y respalde a los empleados

en la gestion de sus interacciones laborales.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




we=x . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE s CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SANTA MARIA

Ordofiez-Balladares et al. (2023), concretaron una investigacion con el
nombre de “Burnout en docentes de instituciones educativas del régimen
Costa del Ecuador”, con la finalidad de conocer el grado de burnout que
experimentan los educadores que trabajan en las unidades educativas de la
costa ecuatoriana. Para realizar una revision de las causas, teorias y
caracteristicas del burnout, este estudio cuantitativo empled una poblacion de
701 instructores que cursan una maestria en gestion educativa en una
institucion de educacion superior. Segun los resultados, el 5% de los
profesores sufren del sindrome de burnout, mientras que el 9% de los
instructores afirman sentirse extremadamente agotados emocionalmente, v el
11% pueden estar cerca del burnout, lo que podria tener efectos perjudiciales
tanto para el profesor como para la escuela. Ademas, es fundamental controlar
los valores medios de cada dimensién de Fatiga Emocional y
Despersonalizacion, ya que unos niveles elevados tienen el potencial de
inducir al sindrome de burnout. La conclusion es que son necesarias politicas
gubernamentales que garanticen la salud y el bienestar de los educadores para
que puedan desemperfiar sus funciones lo mejor posible, lo que mejora el

rendimiento.

3.2.2. Antecedentes nacionales

La investigacion realizada por Ascoy (2019) tuvo como objetivo
principal analizar la relacion entre el clima organizacional y el sindrome de
burnout en los empleados de una institucion educativa. Ademas, se evalug el
nivel de ambos factores y su conexion con las dimensiones del burnout:
agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacién personal. Los
resultados revelaron lo siguiente: No se identific6 una relacion significativa
entre el clima organizacional y el sindrome de burnout, con una significancia

bilateral de 0,742 (p > 0,05) y un coeficiente de correlacion de Rho de
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Spearman de -0,054. Las cinco dimensiones del clima organizacional fueron
calificadas como muy favorables y los empleados presentaron un nivel
moderado de burnout, con niveles bajos en agotamiento emocional y
despersonalizacion, pero niveles altos en realizacion personal. El estudio
concluye que, bajo el contexto especifico de esta investigacion, el clima
organizacional y el sindrome de burnout no estadn significativamente
correlacionados. Esto sugiere que, a pesar de las condiciones favorables del
clima laboral, el burnout puede depender de otros factores que no se abordaron
en este estudio, subrayando la importancia de un analisis mas amplio y
contextualizado para comprender las dinamicas del burnout en el entorno
educativo.

La investigacion realizada por Garcia (2019) tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el estrés laboral (sindrome de burnout) y el clima
organizacional en los docentes de una institucion educativa. Con un enfoque
cuantitativo descriptivo correlacional no experimental, el estudio observo los
fenémenos en su contexto natural, sin manipular las variables, y recopilé datos
en un solo momento. La poblacion estuvo conformada por 40 profesores de
secundaria, que también representaron el tamafio de la muestra. Los datos
recolectados fueron analizados mediante estadistica descriptiva y presentados
de forma gréfica.

El andlisis evidencié una relacién significativa entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout en los docentes. Entre los resultados
mas relevantes destacan:

En respuesta a la afirmacion "Me siento cansado cuando me levanto”,
el 60% de los docentes indic6 que este comportamiento ocurre con frecuencia,
ya sea semanal, mensual o anualmente, reflejando niveles de agotamiento

emocional, una dimension central del burnout.
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Respecto a la afirmacion "La escuela es un lugar de trabajo agradable™,
el 90% de los docentes respondid negativamente, mostrando una percepcion
desfavorable del clima organizacional.

Estos hallazgos establecen una correlacion significativa entre ambas
variables, validando que un clima organizacional desfavorable puede estar
asociado a niveles mas altos de burnout en los docentes. La investigacion
subraya la importancia de mejorar el ambiente laboral para reducir el estrés
crénico y sus efectos negativos, promoviendo asi un entorno de trabajo mas
saludable y favorable para el desempefio docente.

El estudio realizado por Bada Quispe et al. (2020) analizo la relacion
entre el estrés laboral, identificado como sindrome de burnout, y el clima
organizacional en una muestra de 140 docentes peruanos. El anélisis
estadistico fue realizado con el coeficiente de correlacién de Spearman,
considerando un margen de error del 5%. Los resultados revelaron que: Un
80,7% de los docentes presentaron niveles moderados de burnout, mientras
que un 78,6% percibieron un clima organizacional alto. Se encontré una
asociacion negativa y significativa entre el clima organizacional y el burnout,
lo que demuestra que una mejora en el clima organizacional esta relacionada
con una disminucion en los niveles de estrés laboral. El estudio concluye que
un clima organizacional favorable actua como un factor protector frente al
burnout, contribuyendo significativamente a reducir su incidencia. Estos
hallazgos subrayan la necesidad de mejorar el ambiente laboral en las
instituciones educativas, no solo para preservar el bienestar de los docentes,
sino también para garantizar un desempefio mas eficiente y sostenible en el
sector educativo.

El estudio de Padilla (2020) tuvo como propésito analizar la relacion
entre el clima laboral y el sindrome de burnout en docentes que impartian

clases en modalidad virtual durante el afio 2020. La investigacion se desarroll6
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con un disefio transversal, empleando una metodologia no experimental, un
enfoque cuantitativo y un nivel correlacional para examinar las variables de
interés. Los resultados del analisis estadistico mostraron un coeficiente de
correlacion de r = 0,125 y un valor de p = 0,315, indicando que no existe una
relacion significativa entre el clima laboral y el sindrome de burnout en los
docentes estudiados.

Este hallazgo sugiere que, en el contexto particular de las clases
virtuales, otros factores podrian estar incidiendo en la experiencia de burnout
de los docentes, mas alld del clima laboral percibido. Factores como la
adaptacion tecnoldgica, las demandas especificas del entorno virtual o el
equilibrio entre la vida personal y profesional podrian ser determinantes en
este escenario.

El estudio concluye que, aungue el clima laboral es un componente
relevante del entorno educativo, no se evidencio una asociacion directa con el
sindrome de burnout en este caso especifico. Estos resultados invitan a
explorar otras variables y dinamicas que puedan influir en el bienestar de los
docentes en entornos de ensefianza virtual.

El estudio de Chavez (2021) tuvo como objetivo principal determinar
la asociacion entre el sindrome de burnout y el clima laboral en 320 docentes
que laboraban en diversas instituciones educativas estatales del distrito de
Villa El Salvador. La muestra estuvo constituida por un 46,9% de hombres y
un 53,1% de mujeres. La investigacion se desarroll6 bajo un disefio
transaccional y correlacional de alcance no experimental, utilizando la técnica
de encuesta para recolectar los datos. El analisis estadistico mostré una
asociacion significativa e inversa entre el sindrome de burnout y el clima
laboral, con un coeficiente de correlacion de rs = -0.646 y un nivel de
significancia de p < 0.05. Esto indica que, a medida que mejora el clima

laboral, los niveles de burnout disminuyen considerablemente.
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Ademas, los resultados evidenciaron que un 39,4% de los instructores
y un 50,9% de los profesores presentaban niveles bajos de burnout, lo que
sugiere gue una proporcion significativa de los docentes no experimentaba
agotamiento severo. Estos hallazgos resaltan la influencia positiva de un clima
laboral favorable en la disminucion del estrés laboral y sus implicancias
emocionales.

El estudio concluye que el clima laboral es un factor clave en la
percepcidon y mitigacion del sindrome de burnout entre los docentes. Se
destaca la importancia de promover entornos organizacionales saludables, con
el fin de reducir los niveles de agotamiento emocional, despersonalizacion y
baja realizacién personal, mejorando asi el bienestar emocional y la calidad de
vida laboral del personal educativo.

La investigacion de Estrada et al. (2021) examind la relacion entre el
clima organizacional y el sindrome de burnout en docentes de educacién
basica. El estudio se llevo a cabo bajo un disefio correlacional transversal, con

un enfoque no experimental y una metodologia cuantitativa. Para la
recoleccion de datos se emplearon instrumentos validados como el
Cuestionario de Clima Organizacional y el Maslach Burnout Inventory (MBI).

La muestra, conformada por 89 profesores, fue seleccionada mediante
un muestreo probabilistico estratificado, lo que asegurd una representacion
adecuada de la poblacion docente. Los resultados mostraron que la mayoria
de los profesores percibia el clima organizacional como insuficiente, mientras
que el sindrome de burnout se presentaba en un nivel moderado.

El andlisis estadistico revel6 una correlacién significativa y negativa
entre el clima organizacional y el sindrome de burnout, con un coeficiente de
-0,735 y un nivel de significancia de p < 0,05. Esto indica que, a medida que
mejora el clima organizacional, los niveles de burnout disminuyen

notablemente. Los resultados subrayan que factores positivos del clima
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organizacional, como la comunicacion efectiva, el apoyo institucional y las
condiciones laborales adecuadas, estan estrechamente vinculados con una
menor incidencia del sindrome de burnout.

El estudio concluye que un clima organizacional positivo es crucial para
mitigar el impacto del burnout entre los docentes. La investigacion resalta la
importancia de implementar estrategias organizacionales orientadas a mejorar
el entorno laboral, con el fin de proteger el bienestar emocional y fisico de los
educadores y optimizar su desempefio en la ensefianza.

El estudio realizado por Orna-Tiburcio y Carlos-Trinidad (2021)
analizé la correlacion entre el clima laboral y el sindrome de burnout en
empleados de centros de ensefianza superior. La investigacion, de caracter
observacional, transversal, descriptiva, correlacional y no experimental,
utiliz6 dos escalas tipo Likert como herramientas de recoleccion de datos: la
evaluacion de burnout de Maslach y la escala de clima laboral de Palma.

La muestra estuvo compuesta por 51 empleados, seleccionados
mediante un muestreo de conveniencia no probabilistico. Los resultados
mostraron que el 49% de los participantes percibian un ambiente laboral
positivo, mientras que el 3,9% lo calificaron como negativo. En cuanto al
sindrome de burnout, el 39,2% de los empleados lo clasificaron en un nivel
medio, y el 29,4% en un nivel bajo.

El analisis estadistico reveldo una correlacion negativa baja pero
significativa entre el clima laboral y el sindrome de burnout, con un
coeficiente de Rho = -0,377 y un nivel de significancia de p = 0,006. Esto
sugiere que, aunque la relacion no es fuerte, un clima laboral positivo esta
asociado con niveles mas bajos de burnout entre los empleados.

El estudio concluye que la mejora del clima laboral, incluso en
pequefias proporciones, puede generar un impacto significativo en la

reduccion del sindrome de burnout. Estos hallazgos destacan la importancia
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de implementar politicas organizacionales que favorezcan un ambiente laboral
saludable, con el fin de mitigar los efectos del burnout y promover el bienestar
del personal en las instituciones de educacion superior.

El estudio de Yslado et al. (2021) tuvo como objetivo analizar la
relacién entre el clima laboral y el sindrome de burnout en profesores
universitarios de una universidad pablica del Per(. La investigacion conté con
una muestra de 206 profesores, de los cuales el 80,1% eran nombrados y el
19,9% contratados. La composicion de género mostrd una predominancia de
varones (79,6%) frente a mujeres (20,4%).

Para la recoleccion de datos, se emplearon la Escala de Clima Laboral
de Palma y el Cuestionario de Burnout para Profesores Universitarios,
adaptado por Arquero y Donoso y basado en el Inventario de Burnout de
Maslach. Ambos instrumentos fueron validados mediante andlisis factorial
confirmatorio, lo que asegur6 su fiabilidad y pertinencia para el contexto del
estudio.

Los resultados mostraron que el nivel promedio del clima laboral fue
medio (x=138,8 puntos), mientras que los profesores presentaron signos de
burnout moderado (x=115,8 puntos). El anélisis estadistico evidencié una
relacion funcional negativa y significativa entre el burnout y el clima laboral,
lo que indica que un mejor clima laboral esta asociado con niveles mas bajos
de burnout.

El sindrome de burnout estuvo influido por dimensiones como la
realizacion personal, la despersonalizacion, la autonomia y las condiciones
laborales. A su vez, el clima laboral estuvo mediado por factores como la
participacion laboral, las condiciones laborales, la supervision, la
comunicacion y la autonomia.

El estudio concluye que un clima laboral favorable tiene el potencial de

reducir los niveles de burnout entre los profesores universitarios. Se destaca
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la necesidad de mejorar factores clave como la participacion y comunicacion
dentro de la organizacion, ademas de optimizar las condiciones laborales y
fomentar la autonomia en el trabajo.

El estudio de Gavilan (2022) tuvo como objetivo principal determinar
la relacion entre el clima organizacional y el sindrome de burnout en docentes
que trabajan en el distrito escolar de Santa Rosa, La Mar, Ayacucho. Para
medir las variables, se aplicaron cuestionarios especificos que evaluaron tanto
el clima organizacional como el sindrome de burnout, garantizando la validez
de los instrumentos utilizados. En el analisis estadistico, se empled el
estadistico b de la Tau de Kendall, estableciendo un nivel de significancia de
0,05 y una precision del 95%.

Los resultados mostraron una correlacion baja pero directa entre el
clima organizacional y el sindrome de burnout, con un coeficiente de 0,387
segun la Tau de Kendall. Ademas, el valor de p = 0,031 (<0,05) confirmé la
significancia estadistica de esta relacion, lo que evidencia que las dos variables
estan asociadas. Esto sugiere que, aunque la correlacion no es fuerte, un mejor
clima organizacional se vincula con niveles mas bajos de burnout entre los
docentes de esta region.

El estudio concluye que, a pesar de la baja magnitud de la correlacion,
mejorar el clima organizacional en las instituciones educativas podria

contribuir a reducir el sindrome de burnout en los docentes.

3.2.3.  Antecedentes locales
La investigacion de Arias y Zegarra (2013), tuvo como objetivo
principal determinar las correlaciones entre el clima organizacional, el
sindrome de burnout y los mecanismos de afrontamiento en los trabajadores
del Hospital Regional de Enfermedades Neoplasicas de Arequipa (IREN-

SUR). El estudio incluy6é a una muestra de 93 empleados con una edad
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promedio de 34 afios, donde el 67,7% eran mujeres y el 32,3% hombres, con
edades comprendidas entre los 19 y 62 afios. Los resultados revelaron que la
mayoria de los empleados presentaban niveles modestos de sindrome de
burnout, mientras que el ambiente organizativo fue evaluado como ideal en
general. No obstante, los aspectos relacionados con el reconocimiento vy el
salario se identificaron como los menos satisfactorios. En cuanto al
afrontamiento, el estilo mas comun fue el afrontamiento activo, el cual mostro
una correlacion significativa con el clima organizativo. Sin embargo, no se
encontraron asociaciones significativas entre el burnout y el clima
organizativo. Por otro lado, caracteristicas demogréficas como la edad, el
sexo, el estado civil, el numero de hijos y el tipo de trabajo realizado se
asociaron significativamente con el estilo de afrontamiento activo (p < 0,05).
El estudio concluye que, aunque el clima organizacional es percibido como
favorable, este no presenta una relacion significativa con los niveles de
burnout.

El estudio realizado por Valdivia y Vasquez (2020) tuvo como objetivo
analizar la relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral en los
empleados de la Microred Tiabaya, ubicada en Arequipa. Esta investigacion,
de tipo descriptivo correlacional y con un disefio no experimental de corte
transversal, incluy6 una muestra de 102 empleados de la institucion.

El andlisis estadistico fue realizado utilizando el coeficiente Rho de
Spearman, que mostrd una correlacion moderadamente inversa y significativa
entre las variables, con un valor de Rho = -0,527 y un nivel de significancia
de p < 0,05.

Estos resultados indican que a medida que aumentan los niveles de
estrés laboral, el clima organizacional percibido tiende a deteriorarse. Este

vinculo evidencia que el estrés laboral no solo afecta el bienestar individual
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de los empleados, sino que también impacta negativamente el entorno laboral
colectivo.

El estudio concluye que el estrés laboral tiene un impacto adverso en el
clima organizacional, lo que destaca la importancia de implementar estrategias
efectivas para mitigar este problema. Entre las recomendaciones se incluye la
mejora en la comunicacion interna, el proporcionar soporte emocional a los
trabajadores y el garantizar condiciones laborales adecuadas, con el fin de
promover un ambiente organizacional mas saludable y productivo.

4. HIPOTESIS

4.1. Hipétesis general
H: Existe relacidn significativa entre clima organizacional y burnout en trabajadores
de una institucion educativa de Arequipa, 2024.
Ho No existe relacion significativa entre clima organizacional y burnout en
trabajadores de una institucion educativa de Arequipa, 2024.

4.2. Hipdtesis especificas
- Existe relacion significativa entre clima organizacional y agotamiento emocional en
trabajadores de una institucion educativa de Arequipa, 2024.
- Existe relacion significativa entre clima organizacional y despersonalizacion en
trabajadores de una institucion educativa de Arequipa, 2024.
- Existe relacion significativa entre clima organizacional y realizacion personal en

trabajadores de una institucion educativa de Arequipa, 2024.
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1. DISENO DE INVESTIGACION

En este estudio se empled una metodologia cuantitativa, ya que se hizo uso de la
recopilacion, interpretacion y andlisis de datos para respaldar nociones preconcebidas. Se
distingue por su objetividad, capacidad de demostracion, secuencia ldgica y razonamiento
deductivo. Se basa en la cuantificacion de los hechos, el calculo numérico y la aplicacion de
herramientas estadisticas para analizar los supuestos (Maldonado, 2018, p. 20).

El tipo de investigacion desarrollado fue basica, ya que tuvo como propo6sito principal
generar nuevos conocimientos o teorias, contribuyendo al avance del entendimiento en el
area de estudio (Hernandez y Mendoza, 2018, p. 33). Este enfoque se centra en ampliar el
cuerpo de conocimientos existentes sin buscar aplicaciones inmediatas, lo que lo distingue
de otros tipos de investigacion més aplicados. En cuanto a la participacion del investigador,
el estudio se enmarcé en un enfoque no experimental, dado que no se realizd ninguna
intervencién directa sobre las variables de estudio. Esto implica que las variables fueron
cuantificadas tal como se presentaban en el entorno natural, sin manipulacién alguna, lo que
permite obtener una vision objetiva de las relaciones entre ellas (Hernandez y Mendoza,
2018, p. 174).

De acuerdo con el alcance a la investigacion se trabajo a nivel correlacional, utilizando
enfoques estadisticos, ya que se tuvo como objetivo investigar el nivel de relacion entre dos
0 més variables en un entorno determinado. Para determinar con precision la relacion entre
variables, se empled la recopilacion y el analisis de datos para responder a cuestiones
concretas y estudiar hipotesis especificas que se evaluaron mediante el uso de célculos

numeéricos, recuentos y analisis estadisticos (Hernandez y Mendoza, 2018, p. 105).

2. TECNICAS, INSTRUMENTOS Y MATERIALES DE VERIFICACION
2.1. Técnicas
La técnica utilizada en esta investigacion fue la encuesta, la cual permitio
recopilar datos de manera estructurada a través de un conjunto de preguntas disefiadas

para captar el punto de vista de la poblacion investigada. Este método se empleo para
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obtener informacion directa de los participantes, asegurando que las respuestas
reflejaran sus percepciones, opiniones y experiencias relacionadas con las variables en
estudio.

2.2.  Instrumentos

El recojo de datos en esta investigacion se llevo a cabo utilizando los siguientes
instrumentos de medicion, disefiados para evaluar las variables clave del estudio:

Para la variable "clima organizacional™, se emple6 la Escala de Clima Laboral
desarrollada por Palma (2004). Este instrumento consta de 50 items, con un tiempo
aproximado de aplicacion de 30 minutos, dirigido especificamente a trabajadores de
una organizacion. Su objetivo es medir el clima organizacional en general y sus
dimensiones especificas. Cada item esta puntuado en una escala de 1 a 5, donde 1
equivale a "ningln o nunca", 2 a "poco”, 3 a "regular o algo", 4 a "mucho" y 5 a "todo
o0 siempre". Para la calificacion e interpretacion, se totalizaron las puntuaciones tanto
por dimension como por la variable completa, permitiendo un analisis estadistico
descriptivo e inferencial. El instrumento, originario del Peru, fue validado por juicios
de expertos, logrando un alfa de Cronbach de 0,97 (Palma, 2004, p. 32), lo que
garantiza su alta fiabilidad.

Para la variable "burnout”, se utilizo el Maslach Burnout Inventory (MBI),
disefiado originalmente por Maslach y Jackson (1986). Este instrumento consta de 22
items y esta dirigido a trabajadores del sector educacion. Fue adaptado al contexto
peruano por Manuel Ferndndez Arata en 2002, con un tiempo aproximado de
aplicacion de 15 minutos. Su objetivo es medir el burnout y sus dimensiones
principales: agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacién personal. Los
items estan puntuados en una escala de 0 a 6, donde 0 representa "nunca”, 1 "alguna
vez al afio", 2 "una vez al mes", 3 "algunas veces al mes", 4 "una vez por semana", 5
"algunas veces por semana" y 6 "todos los dias". Al igual que en el caso del clima
organizacional, la puntuacion total se calcul6 tanto por dimensién como para la

variable completa, siendo interpretada mediante analisis estadisticos descriptivos e

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




s#=x . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SANTA MARIA

inferenciales. El instrumento fue validado mediante juicios de expertos, obteniendo un
alfa de Cronbach de 0,89 (Fernandez, 2002, p. 64), lo que confirma su fiabilidad para
esta investigacion.

Ambos instrumentos proporcionaron una base solida para medir las variables de
interés y realizar los analisis correspondientes, garantizando validez y confiabilidad en
los resultados obtenidos.

Figural
Esquema del disefio de investigacion

Ox

/r Relacion

M

\oy

La Figura 1 presenta una representacion gréfica de la muestra de trabajadores
de una institucion educativa en Arequipa, destacando la relacion entre las variables
clima organizacional y burnout. En este grafico, el eje Ox representa los valores
correspondientes al clima organizacional, mientras que el eje Oy indica los niveles de
burnout. Ademas, el coeficiente r simboliza el grado de relacion existente entre ambas
variables.

El enfoque adoptado en este estudio fue correlacional, lo que permiti6 evaluar
y contrastar las hipotesis relacionadas con la interaccion entre el clima organizacional
y el sindrome de burnout. Este disefio facilitd un analisis detallado de como las
percepciones del entorno laboral influyen en los niveles de burnout de los trabajadores.
Los datos obtenidos ofrecen una perspectiva estadistica de la interaccion entre estas
variables clave, proporcionando informacién til para comprender los factores que
afectan el bienestar emocional y profesional de los empleados en un contexto

organizacional.
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La recoleccion de datos se realiz6 en un Unico momento, caracterizando al
estudio como de corte transversal. Este disefio permitio obtener un panorama general
de las dindmicas existentes entre el clima organizacional y el burnout en el momento
especifico de la investigacion.

2.3. Materiales de verificacion
Para este estudio se empleardn dos cuestionarios, uno para la variable “clima
organizacional” y otro para la variable “burnout”.
3. CAMPO DE VERIFICACION
3.1. Ambito

La investigacion se realiz6 en una institucion educativa, ubicada en el distrito,

provincia y departamento de Arequipa.

3.2. Unidades de estudio

3.1.1.  Universo/corpus
Segun Hernandez y Carpio (2019), el universo poblacional es el nimero
total de unidades analiticas que comparten una caracteristica que puede ser
detectada y sobre la cual el estudio en curso pretende analizar y explicar sus
rasgos. Segun Galindo (2020, p. 24), también se le denomina poblacidn.
En este estudio participaron 63 trabajadores de la institucion educativa

parroquial La Recoleta.

3.1.2. Muestra/subcorpus
Segun Hernandez y Carpio (2019), es una porcion Gnica de la poblacién
0 subconjunto de todo el universo conformado por unidades muestrales que
forman parte del objeto de investigacion y que son respaldadas por el muestreo
como método de investigacion cientifica para determinar el segmento
poblacional a examinar.
Seguin Naupas et al. (2018), la muestra censal es aquella a la cual se le

aplican los instrumentos de investigacion para la poblacion total. Con respecto
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a este estudio, la muestra estuvo conformada por los 63 rabajadores de la
institucion educativa parroquial La Recoleta. En este estudio no se utiliz6 el

muestreo porque se realizé con una muestra censal.

3.1.3.  Criterios de inclusion y exclusion

a) Criterios de inclusion:

Trabajadores administrativos y plana docente de la institucién
educativa seleccionada.

- Mayores de 18 afios.

- Trabajadores a tiempo completo o parcial.

- Participantes que respondieron los dos cuestionarios en su totalidad.
- Los participantes que respondieron todos los items en su totalidad.

b) Criterios de exclusion:

Trabajadores administrativos y plana docente de otras instituciones
educativas diferentes a la institucion educativa seleccionada.

- Menores de 18 afios.

- Trabajadores en periodo de prueba.

- Participantes que solo respondieron un cuestionario.

- Participantes que no respondieron todas las preguntas en su

totalidad.
3.3. Temporalidad
Este estudio se llevo a cabo a partir de la tercera semana del mes de marzo hasta

la tercera semana del mes de agosto del afio 2024.

4. ESTRATEGIADE RECOLECCION DE DATOS
4.1. Organizacion
La investigacion inicio6 con la identificacion de las variables principales: clima

organizacional y burnout, con el objetivo de definirlas de manera claray precisa. Este

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




e=x - UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE , CATOLICA

TESIS UCSM -2 DE SANTA MARIA

paso permiti6 establecer una base conceptual sélida para el desarrollo del estudio y
garantizar la coherencia en la aplicacion de los instrumentos de medicion.
Posteriormente, se llevd a cabo la seleccién de la muestra mediante la consulta de la
pagina web de Escale (2023), lo que facilité determinar la cantidad de trabajadores en
la institucion educativa ubicada en Arequipa. Esta etapa fue fundamental para
delimitar el alcance del estudio y garantizar la representatividad de los participantes.
Una vez identificada la poblacion, se formul6 una solicitud oficial a la institucion
educativa "La Recoleta" para obtener el permiso necesario para la aplicacion de los
instrumentos. Una vez concedida la autorizacion, se procedid a aplicar de manera
presencial y en un unico momento los dos cuestionarios correspondientes, cuyo disefio
y detalles se encuentran especificados en la seccion de anexos de esta tesis.
Finalmente, se realiz6 el procesamiento de datos en el software estadistico SPSS
version 27 y analisis de los resultados, realizando asi la contrastacion de las hipétesis
planteadas, concluyendo con la redaccién del presente informe final, que incluye una

seccion de discusion, conclusiones y recomendaciones.

4.2.  Recursos

Recursos Humanos:

- Investigador Principal y Equipo de Investigacion: Contar con un equipo
capacitado en técnicas de investigacion, andlisis de datos y redaccion cientifica.

- Participantes: Trabajadores de la institucion educativa dispuestos a participar en
la encuesta.

- Expertos en Clima Organizacional y Burnout: Consultar con especialistas para
asesoramiento y validacidn de los instrumentos de investigacion.

Recursos Materiales y Técnicos:

- Software de Analisis de Datos: Herramientas como SPSS, para analizar los datos
cuantitativos y cualitativos.

- Instrumentos de Recoleccién de Datos: Cuestionarios.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




- UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

- Recursos de Documentacion: Acceso a literatura académica y estudios previos

relacionados con el clima organizacional y el burnout.
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1. RESULTADOS

Inicialmente se describe los baremos de las cinco dimensiones -auto realizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales-, asi como el total de

la variable clima organizacional.

Tabla 1
Clima organizacional y sus dimensiones
Dimensiones Niveles f %
Auto realizacion Bajo 2 3.2%
Medio 46 73.0%
Alto 15 23.8%
Involucramiento laboral Bajo 0 0.0%
Medio 30 47.6%
Alto 33 52.4%
Supervision Bajo 0 0.0%
Medio 33 52.4%
Alto 30 47.6%
Comunicacion Bajo 0 0.0%
Medio 35 55.6%
Alto 28 44.4%
Condiciones laborales Bajo 0 0.0%
Medio 42 66.7%
Alto 21 33.3%
Clima organizacional en .
g Bajo 0 0.0%

general
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Medio 33 52.4%
Alto 30 47.6%
Total 63 100.0%

Descripcion. En relacion con la dimension de autorrealizacion, se encontrd que el 73% de
los trabajadores se ubican en un nivel medio, mientras que un 23,8% se posiciona en el nivel alto
y solo un 3,2% en el nivel bajo. Para la dimension de involucramiento laboral, el 52,4% de los
empleados se encuentra en el nivel alto, mientras que el 47,6% esta en un nivel medio. En cuanto
a la dimension de supervision, el 52,5% de los trabajadores reporta un nivel medio, frente al 47,6%
que alcanza un nivel alto. En la dimensién de comunicacion, un 55,6% de los colaboradores se
posiciona en el nivel medio, mientras que el 44,4% esta en un nivel alto. Por Gltimo, en la
dimension de condiciones laborales, un 66,7% de los servidores manifiesta un nivel medio, y el
33,3% alcanza un nivel alto. De manera general, la variable clima organizacional muestra que el
52,4% de los trabajadores perciben un nivel medio, mientras que el 47,6% consideran que se

encuentran en un nivel alto.

Clima Organizacional:

1. Autorrealizacion (73% nivel medio):

- Desarrollo profesional: Este nivel medio revela una brecha significativa en la
comunicacion estratégica de desarrollo de carrera. La teoria de la gestion de expectativas en
comunicacién organizacional sugiere que esta percepcion podria estar influenciada por una
discrepancia entre las expectativas de los empleados y la realidad comunicada por la institucion.
Es probable que exista una falta de narrativa clara y consistente sobre las trayectorias

profesionales disponibles, lo que puede estar generando incertidumbre y desmotivacion.

- Desarrollo personal: El resultado indica una deficiencia en la comunicacion
transformacional, un concepto clave en el liderazgo comunicativo. La institucion parece no estar
articulando efectivamente como el trabajo contribuye al crecimiento personal, lo que puede estar

impactando en la identificacion de los empleados con su rol y la organizacion. Esta falta de
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alineacién comunicativa puede estar obstaculizando la internalizacion de los valores

organizacionales a nivel personal.

2. Involucramiento laboral (52.4% nivel alto):

- Compromiso institucional: Este resultado sugiere una polarizacion en la efectividad de
la comunicacion de la cultura organizacional. La teoria de la identificacion organizacional de
Cheney y Tompkins podria explicar por qué algunos empleados han internalizado los valores
institucionales mientras otros no. Es posible que la narrativa organizacional no esté resonando de
manera uniforme, lo que indica la necesidad de un enfoque de comunicacion mas segmentado y

personalizado.

- Identificacion con la sociedad: El alto nivel en este indicador sugiere una comunicacién
efectiva del proposito organizacional y su impacto social. Sin embargo, la teoria de la
responsabilidad social corporativa en comunicacion organizacional sugeriria que ain hay margen
para fortalecer la narrativa sobre como cada rol individual contribuye a la mision social méas

amplia de la institucion.
3. Supervision (52.4% nivel medio):

- Apoyo a las actividades: Este nivel medio refleja una potencial brecha en la
comunicacion de apoyo, un concepto crucial en la teoria de la comunicacion de liderazgo. Podria
indicar que los supervisores no estan utilizando efectivamente los canales de comunicacion
descendente para proporcionar orientacion y recursos, o que existe una falta de habilidades en

comunicacion interpersonal a nivel de supervision.

- Control de las actividades: El resultado sugiere una deficiencia en la comunicacién de
expectativas y feedback, elementos centrales en la teoria de la gestion por objetivos. Esto podria
estar generando ambigtiedad en los roles y una falta de claridad en los estdndares de desempefio,

lo que a su vez puede estar afectando la percepcion de justicia organizacional.
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4. Comunicacion (55.6% nivel medio):

- Fluidez en la comunicacién: Este nivel medio indica posibles obstaculos en los flujos
de comunicacion organizacional. Desde la perspectiva de la teoria de redes de comunicacién, esto
sugiere que podrian existir nodos de informacion aislados o canales de comunicacion

suboptimizados que estan impidiendo la difusién efectiva de informacién crucial.

- Claridad en la comunicacion: El resultado apunta a una posible falta de competencia
comunicativa organizacional, un concepto desarrollado por Wiemann. Esto podria manifestarse
en mensajes ambiguos, uso inconsistente de terminologia, o falta de contexto en las
comunicaciones, lo que estaria afectando la comprension compartida de los objetivos y procesos

organizacionales.
5. Condiciones laborales (66.7% nivel medio):

- Elementos materiales: Este nivel sugiere una deficiencia en la comunicacion de recursos,
un aspecto crucial de la teoria de la riqueza de medios. Podria indicar que la institucién no esta
utilizando los canales de comunicacion mas apropiados para informar sobre los recursos

disponibles, o que la informacién no se esta presentando de manera accesible y comprensible.

- Elementos psicosociales: El resultado refleja una posible brecha en la comunicacion de
bienestar organizacional. Desde la perspectiva de la teoria de la cultura organizacional de Schein,
esto podria indicar que los valores de bienestar no estan siendo efectivamente comunicados o

demostrados en los artefactos y comportamientos organizacionales visibles.

- Elementos econdmicos: Este nivel medio sugiere una falta de transparencia en la

comunicacion financiera interna. La teoria de la equidad de Adams podria explicar cdmo esta
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percepcion de falta de claridad en la comunicacidn sobre compensaciones y beneficios puede estar

afectando la motivacion y el compromiso de los empleados.

Tabla 2
Burnout y sus dimensiones
Dimensiones Niveles f %
Agotamiento emocional Bajo 27 42.9%
Medio 34 54.0%
Alto 2 3.2%
Despersonalizacion Bajo 42 66.7%
Medio 9 14.3%
Alto 12 19.0%
Realizacion personal Bajo 3 4.8%
Medio 6 9.5%
Alto 54 85.7%
Burnout en general Bajo 7 11.1%
Medio 38 60.3%
Alto 18 28.6%
Total 63 100.0%

Descripcion. En relacion con la dimension de agotamiento emocional, se encontré que el
54% de los trabajadores se ubican en un nivel medio, mientras que el 42,9% se posiciona en el
nivel alto y solo un 3,2% en el nivel bajo. Para la dimension de despersonalizacion, el 66,7% de
los colaboradores reporta un nivel bajo, el 19% se encuentra en un nivel alto, y el 14,3% en un

nivel medio. En cuanto a la dimensién de realizacion personal, un 85,7% de los participantes
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alcanza un nivel alto, mientras que un 9,5% se posiciona en el nivel medio y un 4,8% reporta un
nivel bajo. De manera general, para la variable burnout, se observé que el 60,3% de los
trabajadores presenta un nivel medio, el 28,6% un nivel alto, y solo el 11,1% alcanza un nivel
bajo. Estos resultados sugieren que, aunque la mayoria de los trabajadores experimentan niveles
moderados de burnout, existe una proporcion significativa que muestra altos niveles de

agotamiento emocional y despersonalizacidn, lo que podria influir en su bienestar y desempefio.

Burnout:
1. Agotamiento emocional (54% nivel medio):

- Cansancio mental: Este nivel sugiere una deficiencia en la comunicacion de gestion del
estrés. Desde la perspectiva de la teoria de la conservacion de recursos de Hobfoll, esto podria
indicar que la organizacion no estd comunicando efectivamente estrategias para preservar y

recuperar recursos psicologicos, lo que esta llevando a una percepcion de agotamiento continuo.

- Cansancio fisico: El resultado refleja una posible falla en la comunicacion de la cultura
de bienestar fisico. La teoria de la promocion de la salud en el lugar de trabajo sugeriria que la
institucion no esta transmitiendo efectivamente la importancia del autocuidado y el equilibrio

trabajo-vida, lo que podria estar normalizando patrones de trabajo insostenibles.
2. Despersonalizacion (66.7% nivel bajo, pero 19% nivel alto):

- Negatividad: Aunque la mayoria muestra un nivel bajo, el porcentaje en nivel alto es
preocupante. Desde la perspectiva de la teoria del contagio emocional, esto podria indicar que
existe un subgrupo de empleados cuyas actitudes negativas estan siendo comunicadas y

potencialmente amplificadas a traves de las interacciones sociales en el lugar de trabajo.

- Aislamiento: Este resultado sugiere una posible fragmentacion en las redes de

comunicacion informal. La teoria de la vinculacion social en el lugar de trabajo indicaria que para
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algunos empleados, los canales de comunicacion que fomentan la conexién y el apoyo mutuo no

estan siendo efectivos o accesibles.

- Frialdad: El nivel de frialdad observado podria ser un indicador de una falla en la
comunicacién de inteligencia emocional organizacional. La teoria de la empatia en la
comunicacion organizacional sugeriria que la institucién no estd modelando o reforzando
efectivamente comportamientos comunicativos gque fomenten la conexion emocional y la

comprension mutua.

3. Realizacion personal (85.7% nivel alto):

- Autoestima: Este alto nivel sugiere una comunicacién efectiva del valor individual en el
contexto organizacional. La teoria de la identidad social en las organizaciones podria explicar
como la institucion esta logrando comunicar un sentido de pertenencia y valor que refuerza la

autoestima profesional de los empleados.

- Logros: El alto nivel en este indicador refleja una comunicacion efectiva de los éxitos y
logros. Desde la perspectiva de la teoria del refuerzo positivo en la comunicacion organizacional,
esto sugiere que la institucién esta utilizando eficazmente el reconocimiento y la celebracién de

logros como herramientas de comunicacion motivacional.

- Aceptacion: Este resultado indica una comunicacion efectiva de una cultura inclusiva.
La teoria de la comunicacion intercultural en las organizaciones sugeriria que la institucion esta
logrando transmitir un mensaje de valoracion de la diversidad y aceptacion de las diferencias
individuales, lo que esta contribuyendo a un alto sentido de realizacién personal.

Tabla 3
Prueba de normalidad entre clima organizacional y burnout

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al sig

Clima organizacional 0.122 63 0.021
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Burnout 0.150 63 0.001

Descripcion. El analisis estadistico revel6 que el nivel de significancia obtenido es inferior
a 0,05 (sig < 0,05), lo que indica que las distribuciones de los datos correspondientes a las
variables clima organizacional y burnout no siguen una distribucién normal. Este resultado se
obtuvo a partir de la prueba de normalidad aplicada al conjunto de datos. Dado que las
distribuciones son no paramétricas, se determind que el coeficiente de Rho de Spearman es el
método estadistico mas adecuado para analizar la relacion entre las dos variables. Este enfoque es
ideal para datos que no cumplen con los supuestos de normalidad, permitiendo evaluar

correlaciones de manera robusta y confiable en este contexto.

Figural
Dispersion de las puntuaciones de clima organizacional y burnout
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Nota. Construida a partir de la base de datos.

Descripcion. El andlisis de los datos mediante un plano cartesiano muestra una relacion
existente entre las puntuaciones totales de las variables clima organizacional y burnout. En esta

representacion grafica, el clima organizacional se ubica en el eje X y el burnout en el eje Y. Las
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intersecciones de los puntos de datos se localizan en su totalidad en el primer cuadrante, lo que
indica valores positivos para ambas variables. Ademas, la relacion entre estas variables sigue una
linea de tendencia positiva, cuya ecuacion es y = 0.8x - 80. Esta ecuacidn sugiere que a medida
que las puntuaciones de clima organizacional aumentan, las puntuaciones de burnout también

tienden a incrementarse, aunque con una pendiente que refleja una relacién moderada.
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Tabla 4
Prueba estadistica de Rho de Spearman

Clima organizacional

Rho de Spearman 0.667**

Burnout sig. <0.001
N 63

Rho de Spearman 0.535**

Agotamiento emocional sig. <0.001
N 63

Rho de Spearman 0.571**

Despersonalizacion sig. <0.001
N 63

Rho de Spearman 0.351**

Realizacion personal sig. 0.005

N 63

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

Descripcion. El analisis estadistico permitio identificar evidencia estadistica que respalda

la existencia de una relacién significativa entre el clima organizacional y sus dimensiones

individuales con la variable burnout. Para este proposito, se utilizé la prueba de Rho de Spearman,

adecuada para el procesamiento de datos con distribuciones no normales, como las identificadas

en este estudio. Los resultados mostraron la presencia de correlaciones directas positivas entre las

variables, lo que indica que a medida que los valores de las dimensiones del clima organizacional
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aumentan, también lo hacen los valores de la variable burnout. Este hallazgo se interpreto
tomando como referencia un nivel de significancia de oo = 0.05, en concordancia con el estandar

utilizado en investigaciones del campo de las humanidades.
Para el agotamiento emocional y clima organizacional.
- Formulacién de hipdtesis

Ho1: No existe relacion entre el clima organizacional y agotamiento emocional en trabajadores de

una institucion educativa de Arequipa, 2024.
Ho1: ro2=0

Hai: Existe relacion entre el clima organizacional y agotamiento emocional en trabajadores de una

institucion educativa de Arequipa, 2024.

Ha1: rai>0

Tabla 5
Prueba de contrastacion de agotamiento emocional y clima organizacional
rho a p sig
0.535 0.05 <0.001 Si existe
- Decision

El anlisis estadistico reveld un valor de Rho de Spearman de 0.535 y un valor de p menor
a 0.001, el cual es inferior al nivel de significancia establecido de a = 0.05. Estos resultados
permiten aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipétesis nula, lo que confirma la existencia de

una correlacién positiva considerable entre el agotamiento emocional y el clima organizacional.

Para la despersonalizacion y clima organizacional.
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- Formulacion de hipotesis

Ho:: No existe relacion entre el clima organizacional y despersonalizacion en trabajadores de una

institucién educativa de Arequipa, 2024.
Hoz: ro2=0

Ha1: EXiste relacion entre el clima organizacional y despersonalizacién en trabajadores de una

institucion educativa de Arequipa, 2024.

Ha1: rai>0

Tabla 6
Prueba de contrastacion de despersonalizacion y clima organizacional
rho o p sig
0.571 0.05 <0.001 Si existe
- Decision

El andlisis estadistico mostré un valor de Rho de Spearman de 0.571 y un valor de p
menor a 0.001, el cual es significativamente inferior al nivel de significancia de a = 0.05. Estos
resultados permiten aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipétesis nula, evidenciando una

correlacion positiva considerable entre la despersonalizacion y el clima organizacional.
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Para la realizacion personal y clima organizacional.

- Formulacion de hipotesis

Ho1: No existe relacion entre el clima organizacional y realizacion personal en trabajadores de una

institucion educativa de Arequipa, 2024.
Hoz: ro2=0

Hai: Existe relacion entre el clima organizacional y realizacion personal en trabajadores de una

institucion educativa de Arequipa, 2024.

Ha1: rai>0

Tabla7
Prueba de contrastacion de realizacion personal y clima organizacional
rho V) p sig
0.351 0.05 0.005 Si existe
- Decision

El analisis estadistico arrojo un valor de Rho de Spearman de 0.351 y un valor de p de
0.005, el cual es inferior al nivel de significancia establecido de o = 0.05. Esto lleva a aceptar la
hipotesis alterna y rechazar la hipotesis nula, indicando la existencia de una correlacion positiva

media entre la realizacion personal y el clima organizacional.
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Y

Para el burnout y clima organizacional.

- Formulacion de hipotesis

Ho1: No existe relacion entre el clima organizacional y burnout en trabajadores de una institucion

educativa de Arequipa, 2024.
Hoz: ro2=0

Hai: Existe relacion entre el clima organizacional y burnout en trabajadores de una institucion

educativa de Arequipa, 2024.

Ha1: rai>0

Tabla 8
Prueba de contrastacion de burnout y clima organizacional
rho V) p sig
0.667 0.05 <0.001 Si existe
- Decision

El anélisis estadistico mostré un valor de Rho de Spearman de 0.667 y un valor de p
menor a 0.001, lo cual es inferior al nivel de significancia establecido de o = 0.05. Estos resultados
permiten aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipotesis nula, confirmando la existencia de

una correlacién positiva considerable entre el burnout y el clima organizacional.
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2. CONCLUSIONES
Primera: En primera instancia se concluye que existe relacion considerable entre el
agotamiento emocional y el clima organizacional, lo que sugiere que el entorno laboral influye
directamente en cémo los trabajadores perciben y experimentan el agotamiento emocional.
Un clima organizacional negativo o inadecuado (con falta de apoyo, comunicacion deficiente,
alta presion, etc.) podria estar contribuyendo significativamente al desgaste emocional de los
empleados. Esto implica que mejorar el clima organizacional podria ser una estrategia clave
para reducir el burnout entre los trabajadores de la institucion educativa.
Segunda: Como segunda conclusién se obtuvo que existe una correlacion positiva
considerable entre la despersonalizacion y el clima organizacional, esto nos indica que a
medida que el clima organizacional empeora (por ejemplo, con ambientes tdxicos, falta de
apoyo, o conflictos laborales), los trabajadores tienden a experimentar mayores niveles de
despersonalizacion. La despersonalizacion es un componente del burnout caracterizado por
una vision distante o pesimista del lugar de trabajo o de los elementos integrantes.
Esto indica que un ambiente laboral negativo puede llevar a que los empleados se desconecten
emocionalmente de su trabajo, desarrollen actitudes frias o impersonales hacia sus colegas o
estudiantes, lo que impacta negativamente en su bienestar y desempefio. Mejores condiciones
laborales y un clima organizacional saludable podrian ayudar a mitigar este efecto.
Tercera: Se concluye asimismo que existe una correlacion positiva media entre la realizacion
personal y el clima organizacional, lo que se traduce en términos generales que un clima
organizacional positivo se asocia con mayores niveles de realizacién personal en los
trabajadores, aunque esta relacion no es extremadamente fuerte.
Esto significa que cuando los empleados perciben su ambiente de trabajo como favorable (con
buenos canales de comunicacion, reconocimiento, apoyo, y recursos adecuados), tienden a
experimentar mayores sentimientos de logro y satisfaccion personal en sus roles. Sin

embargo, dado que la correlacién es media, otros factores aparte del clima organizacional
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también podrian causar impacto en como se visualiza la realizacién personal de los
trabajadores. Mejorar el clima organizacional podria, en cierta medida, fomentar una mayor
satisfaccion y sentido de logro entre los empleados, pero es posible que no sea el Unico factor
determinante.

Cuarta: Finalmente se concluye como hallazgo general que existe una correlacion positiva
considerable entre el burnout y el clima organizacional, lo que nos dice que a medida que el
clima organizacional se deteriora, el nivel de burnout en los colaboradores aumenta de manera
significativa. Esto implica que el entorno laboral, considerando partes importantes como el
apoyo, la comunicacion, las relaciones interpersonales, las cargas de trabajo y el liderazgo,
tiene un impacto directo y fuerte en la experiencia de agotamiento, despersonalizacion y baja
realizacion personal de los empleados.

Un clima organizacional negativo probablemente esté contribuyendo al agotamiento fisico y
emocional de los trabajadores, lo cual puede afectar su bienestar general y su desempefio
profesional. Este descubrimiento resalta de gran manera lo vital de intervenir en el clima
organizacional como una medida preventiva clave para reducir los niveles de burnout en los
trabajadores de la institucion educativa.

Para la variable Clima Organizacional:

Autorrealizacion: El 73% de los trabajadores percibe un nivel medio. Esto sugiere que hay
oportunidades de mejora en cuanto al desarrollo profesional y personal dentro de la
institucion. Desde la perspectiva de comunicacion interna, se podria implementar un plan de
comunicacién que visibilice mejor las oportunidades de crecimiento y logros de los
empleados.

Involucramiento laboral: EI 52.4% presenta un nivel alto, lo cual es positivo. Sin embargo,
hay un margen importante para mejorar el compromiso del resto de los trabajadores. Se
podrian desarrollar campafias de comunicacion interna que refuercen la identidad corporativa

y el sentido de pertenencia.
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Supervision: Con un 52.4% en nivel medio, esta claro que los supervisores necesitan mejorar
su capacidad de comunicacion y liderazgo. Los mandos intermedios podrian beneficiarse de
un curso sobre comunicacion efectiva.

Comunicacion: El 55.6% en nivel medio indica que los canales y flujos de comunicacion
pueden optimizarse. Es crucial realizar una auditoria de comunicacidn interna para identificar
cuellos de botella y mejorar la efectividad de los mensajes.

Condiciones laborales: Con 66.7% en nivel medio, se requiere un andlisis de las politicas y
préacticas organizacionales. Una metodologia de comunicacion transparente sobre las

condiciones laborales y los beneficios podria mejorar la percepcion.

Parala variable Burnout:

Agotamiento emocional: El 54% en nivel medio es preocupante. Es necesario implementar
programas de bienestar y gestion del estrés, apoyados por una comunicacion interna que
promueva el equilibrio vida-trabajo.

Despersonalizacion: Aunque el 66.7% presenta un nivel bajo, el 19% en nivel alto no debe
ignorarse. Se recomienda desarrollar campafas de sensibilizacion y empatia, utilizando
storytelling y otras técnicas de comunicacion persuasiva.

Realizacién personal: El 85.7% en nivel alto es muy positivo. Este aspecto podria
aprovecharse en la comunicacion interna para reforzar la motivacion y el compromiso del

grupo humano de trabajo.

Interpretacion desde la especialidad:

Los resultados revelan &reas de oportunidad importantes para la tratativa de la comunicacion
interna y las relaciones publicas en la institucion educativa:

- Existe una necesidad clara de fortalecer los canales de comunicacién interna mejorar la
percepcion del clima empresarial. Un plan estratégico de comunicacién podria abordar las

brechas identificadas en cada dimension.
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- La relacion positiva entre clima organizacional y burnout sugiere que mejorar el ambiente
laboral a través de estrategias de comunicacion efectivas podria resultar en un efecto

importante en la reduccion del estrés laboral.

Desde la perspectiva de las relaciones publicas y la comunicacion empresarial, estos
resultados revelan areas de oportunidad importantes para la gestién de la comunicacién
interna en la institucion educativa. Se recomienda implementar un programa integral de
comunicacion interna que incluya: a) campafias de sensibilizacion sobre el burnout y métodos
de afrontamiento, b) mejora de los canales de feedback entre supervisores y empleados, c)
visibilizacién de oportunidades de desarrollo y logros del personal, y d) fortalecimiento de la
cultura organizacional y valores institucionales. Asimismo, es crucial trabajar en la imagen
interna de la institucion, asegurando que los trabajadores sientan que son reconocidos

generando compromiso, lo que se reflejara en la calidad del servicio educativo ofrecido.

3. SUGERENCIAS

Primera: Implementar programas de mejora del clima organizacional que incluyan
capacitaciones en habilidades de comunicacién efectiva, promocion de espacios de
retroalimentacion constante, y el fortalecimiento del apoyo entre colegas y superiores.
Ademas, fomentar la implementacion de politicas que reduzcan la presion laboral excesiva,
como una adecuada distribucion de tareas y la promocion del equilibrio entre la vida personal
y profesional. Las intervenciones planteadas no solo mejorarian el clima organizacional, de
igual forma podrian reducir los niveles de agotamiento emocional, contribuyendo asi al
bienestar general de los trabajadores y a una mejora en el desempefio en la institucion
educativa.

Segunda: Desarrollar iniciativas para mejorar las relaciones interpersonales en el lugar de
trabajo, tales como talleres sobre inteligencia emocional, resolucion de conflictos y trabajo en
equipo, con el objetivo de crear un entorno més colaborativo y empéatico. También es

recomendable establecer mecanismos de apoyo emocional y supervision cercana, como
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programas de mentoria o espacios de didlogo abiertos, donde los trabajadores puedan expresar
sus preocupaciones y recibir orientacion. Estas acciones ayudarian a reducir los niveles de
despersonalizacion y promover un clima organizacional mas saludable, lo que tendria un
impacto positivo en el bienestar y el desempefio de los empleados.

Tercera: Esbozar programas de reconocimiento y progreso profesional que vayan mas alla
de la mejora del clima organizacional, abordando también otros elementos que influyen en la
realizacion personal de los trabajadores. Esto podria incluir oportunidades para el crecimiento
profesional, acceso a formacion continua, retroalimentacion constructiva, y el establecimiento
de metas individuales claras y alcanzables. Ademas, crear un sistema de incentivos o
recompensas que valore los logros individuales y grupales puede aumentar la percepcion de
realizacion personal. Estas estrategias, combinadas con un clima organizacional positivo,
pueden afianzar el sentido de logro y satisfaccion en los empleados. Cuarta: Implementar un
plan integral de perfeccionamiento del clima organizacional centrado en la prevencion del
burnout, que incluya medidas como la revision de la carga de trabajo para asegurar una
distribucion equitativa, la promocion de una comunicacion abierta y efectiva entre todos los
niveles de la institucion, y el fortalecimiento del liderazgo a través de capacitaciones en
gestion emocional y liderazgo empatico. También seria beneficioso crear espacios de apoyo
psicoemocional para los trabajadores, como programas de asesoramiento o actividades de
bienestar (ej. mindfulness o pausas activas), con el fin de reducir el agotamiento fisico y
emocional. Estos esfuerzos preventivos promoverian mejora en el clima laboral como el
bienestar y desempefio de los empleados.

Especificas:

- Implementar un sistema de comunicacion interna 360° que permita un flujo de informacion
maés eficiente en todas las direcciones de la organizacion.

- Desarrollar un programa de embajadores internos que ayuden a promover un clima
organizacional positivo y practicas saludables para prevenir el burnout.

- Crear un plan de gestién de crisis comunicacional para abordar situaciones de alto estrés

gue puedan afectar el clima organizacional.
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- Establecer un comité de bienestar laboral que trabaje en conjunto con el area de
comunicaciones para desarrollar iniciativas que mejoren la satisfaccién laboral y reduzcan el
burnout.

- Realizar evaluaciones periodicas del clima organizacional y niveles de burnout, utilizando
los hallazgos para ajustar las estrategias de comunicacion interna y relaciones publicas de

manera continua.
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ANEXOS

ANEXO N°01: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

GRADO DE CONDICION ANOS

EDAD SEXO .
INSTRUCCION LABORAL TRABAJANDO

F M

Estimado(a) trabajador, el presente cuestionario fue elaborado para la investigacion denominada
“clima organizacional y burnout en trabajadores de una institucion educativa de Arequipa, 2024”
con la finalidad de determinar el nivel de relacién entre clima organizacional y burnout. Por favor,
responda a las preguntas planteadas con sinceridad, marcando con un aspa (X) la casilla que
represente con mayor exactitud su opinién en una escala del 1 al 5. El cuestionario es anénimo y

confidencial.

iMuchas gracias por tu participacion!

1 2 3 4 5
Ningun o Regular o )
Poco Mucho Todo o siempre
nunca algo
N° CLIMA ORGANIZACIONAL 112|3|4]|5

1 | Existen oportunidades de progresar en la institucion.

o | Se siente comprometido con el exito en la organizacion.

El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se

presentan.

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para

cumplir con el trabajo.

5 | Loscompaiieros de trabajo cooperan entre si.

6 | Eljefese interesa por el éxito de sus empleados.

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

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos

de trabajo.
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En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10

Los objetivos de trabajo son retadores.

11

Se participa en definir los objetivos y las acciones para

lograrlo.

12

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la

organizacion.

13

La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la

tarea.

14

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones

en tareas de sus responsabilidades.

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

17

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

18

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20

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

21

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente

definidas.

24

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor

que se puede.

26

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y

desarrollarse.

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el

desarrollo del personal.

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de
las actividades.

29

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.
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30

Existe buena administracion de los recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea

estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34

La institucion fomenta y promueve la comunicacion

interna.

35

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras

organizaciones.

36

La empresa promueve el desarrollo del personal

37

Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo

de orgullo del del personal.

38

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39

El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de

la institucion.

41

Se promueve la generacion de ideas creativas o

innovadoras.

42

Hay clara definicion de vision, mision y valores en la

institucion.

43

El trabajo se realiza en funcion a metodos o planes

establecidos.

Existe colaboracion entre el personal de las diversas

oficinas.

45

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46

Se reconocen los logros en el trabajo.

47

La organizacion es buena opcidn para alcanzar calidad de
vida laboral.

48

Existe un trato justo en la institucion.

49

Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo con el desempefio y los

logros.
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CUESTIONARIO DE BURNOUT

- REALIZA ALGUNA
ESTADO ANOS

EDAD SEXO OTRAACTIVIDAD EN
CIVIL TRABAJANDO .
OTRA INSTITUCION

Estimado(a) trabajador, el presente cuestionario fue elaborado para la investigacion denominada
“clima organizacional y burnout en trabajadores de una institucion educativa de Arequipa, 2024”
con la finalidad de determinar el nivel de relacién entre clima organizacional y burnout. Por favor,
responda a las preguntas planteadas con sinceridad, marcando con un aspa (X) la casilla que
represente con mayor exactitud su opinién en una escala del 0 al 6. El cuestionario es andnimo y

confidencial.

iMuchas gracias por tu participacion!

0 1 2 3 4 5 6

Algunas Una vez Algunas Todos los

Alguna Una vez i
Nunca N veces al por veces por dias
vez al afio al mes
mes semana semana

N° BURNOUT 0|1|2|3|4|5]|6

Debido a mi trabajo me siento emocionalmente

agotado.

o | Alfinal de la jornada me siento agotado.

Me encuentro cansado cuando me levanto por las

3 | mafanas y tengo que enfrentarme a otro dia de

trabajo.
A Puedo entender con facilidad lo que piensan los
alumnos/padres de familia/comparieros de trabajo.
. Creo que trato a algunos alumnos/padres de

familia/compafieros de trabajo con indiferencia.

Trabajar con alumnos/padres de
6 | familia/compafieros de trabajo todos los dias es una

tension para mi.
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Me enfrento muy bien con los problemas que me
7 | presentan los alumnos/padres de
familia/comparieros de trabajo.

g | Me siento agotado con el trabajo.

Siento que mediante mi trabajo estoy influenciando

? positivamente en la vida de otros.

Creo que me comporto de manera mas insensible
10 con la gente desde que hago este trabajo.
1 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo

emocionalmente.

12 | Me encuentro con mucha vitalidad.

13 | Mesiento frustrado por mi trabajo.

1 Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado

duro.
Realmente no me importa que les ocurrira a algunos
15 de los alumnos/padres de familia/compafieros de

trabajo con los que
interactdo en el colegio.

Trabajar en contacto directo con los
16 | alumnos/padres de familia/compafieros de trabajo

me produce bastante estres.

Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada
17 | con los alumnos/padres de familia/compafieros de
trabajo.

18 | Me encuentro animado después de trabajar.

He realizado muchas cosas que valen la pena en

19
este trabajo.

20 En el trabajo siento que he llegado al limite de mis
posibilidades.

21 Siento que se tratar de forma adecuada los

conflictos emocionales en el trabajo.

Siento que los alumnos/padres de
22 | familia/compafieros de trabajo me culpan de
algunos de sus problemas.
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ANEXO N° 02: FICHATECNICA DE LOS INSTRUMENTOS

1. Variable: Clima organizacional

Nombre del Escala de Clima Laboral (CL — SPC)
instrumento
Autor(es) Sonia Palma Carrillo
Afo 2004
Pais de Per
origen
Objetivo Evaluar el nivel Clima laboral, junto a las dimensiones de la variable.
Tipo de - ; . .
aplicacion Individual o colectiva, presencial o en linea
T9tal de 50
items
Alfa de Alfa de Cronbach de 0,97 (Palma, 2004)
Cronbach

2. Variable: Burnout

_Nombre el Maslach Burnout Inventory (MBI)
instrumento
Autor(es) Maslach C. y Jackson S. E.
Afo 1986
Pa!s de Estados Unidos
origen
Adaptaciony
validaciénen Manuel Fernandez Arata
Per(
Afo 2002
Pais de la .
., Pert
adaptacion
Objetivo Evaluar el nivel de burnout, junto a las dimensiones de la variable.
T|_po (.j? Individual o colectiva, presencial o en linea
aplicacion
Total de
items 22
Alfa de Alfa de Cronbach de 0,89 (Fernandez, 2002)
Cronbach
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ANEXO N° 03: CARTA DE PRESENTACION Y ACEPTACION

4 Universidad Catdlica
L0277 | de Santa Maria

“IN SCIENTIA ET FIDE EST FORTITUDO NOSTRA”
(En la Ciencia y en la Fe estd nuestra fortaleza)

Arequipa, 05 de julio del 2024

OFICIO No 265-DFCYTSYH-2024

Sefiora CPC
ELIANA GAONA TALAVERA
Administradora del Centro Educativo Parroquial LA RECOLETA

Presente.-

ASUNTO: Autorizacién para aplicar instrumentos de recoleccioén de datos

De nuestra consideracién:

Tenemos el agrado de dirigirnos a usted, para presentarle nuestro atento y cordial
saludo, y al mismo tiempo, manifestarle que la Srta. FIORELA SOFIA FLOR ANGULO,
viene realizando su trabajo de investigacion titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
BURNOUT EN TRABAJADORES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE AREQUIPA, 2024",
para la obtencién del titulo profesional de Licenciada en Comunicacién Social.

Por tal motivo, solicitamos autorizacién para la aplicacion de los instrumentos de
recoleccién de datos (cuestionario) para que la Srta. Fiorela Flor pueda culminar con su
trabajo de investigacion y cumplir con ese ansiado proyecto de lograr su diploma de

titulo profesional.

Sin otro particular, hacemos propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de nuestra

consideracion.

Atentamente,
‘ -‘ | \“'“4, )
P ‘ Dr. Rémulo Elias Pari Flores 7 \\ Qm.rhm:].a‘mfla!es‘g:;:‘s‘tvmvd‘a. de Linares :
f Decano i :
RPF/rgv ;

Campus central: Urb. San José s/n Umacollo. Arequipa - Perd
(#51) 054 - 382038

uvesm@ucsm.edu.pe

www.ucsm.cdu.pe
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Institucion Educativa

“fa Recoleta”

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

Centro Educativo Parroquial LA RECOLETA
Arequipa, 09 de julio del 2024

OFICIO No 270-CEPLR-2024

Dr. Rémulo Elias Pari Flores

Decano de la Facultad de Ciencias y Tecnologias Sociales y Humanidades de la Universidad
Catdlica de Santa Maria

Presente. -

Dra. Miriam Flores Castro Vda. de Linares

Directora de la Escuela Profesional de Comunicacién Social de la Universidad Catdlica de
Santa Maria

Presente. -

ASUNTO: Confirmacién de Autorizacion y Apoyo para Investigacion
De nuestra mayor consideracion:

Reciban ustedes un cordial saludo. Por medio de la presente, queremos confirmar la autorizacion
para la aplicacion de los instrumentos de recoleccién de datos relacionados con la investigacion
titulada "CLIMA ORGANIZACIONAL Y BURNOUT EN TRABAJADORES DE UNA
INSTITUCION EDUCATIVA DE AREQUIPA, 2024", realizada por la Srta. FIORELA
SOFIA FLOR ANGULO, quien aspira al titulo profesional de Licenciada en Comunicacién
Social.

Estamos plenamente predispuestos a apoyar en el proceso de recoleccion de datos, facilitando el
acceso y colaboracién necesaria dentro de nuestra institucion, para que la Srta. FIORELA
SOFIA FLOR ANGULO pueda llevar a cabo su investigacion con éxito.

Reiteramos nuestro compromiso con la investigacion, y estamos a su disposicién para cualquier
consulta adicional que pueda surgir durante el desarrollo de este proyecto.

Sin otro particular, aprovechamos la ocasion para expresarle nuestros sentimientos de
consideracion y estima.

Atentamente,

Calle La Recoleta N° UT7-B 054-252319 - Aheguipa - Peri.
‘ E-madl secnctania@agplarecoleta. edu. pe
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