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INTRODUCCION

El clima laboral estd cambiando como consecuencia de varios aspectos como la innovacion
tecnoldgica, los cambios en las politicas empresariales y las nuevas tendencias en el trabajo,
cuando esto ocurre es desfavorable en el desarrollo de su labor y genera riesgos psicologicos, como
es el sindrome de Burnout. Por ende, es necesario que los funcionarios y directivos de las
organizaciones tanto pablicas y privadas deben optar en mejorar el clima laboral, dado que si en
una entidad, el clima laboral no es adecuado los trabajadores se rinden y con mayor frecuencia
podria causar enfermedades diversas asociadas al trabajo.

La presente investigacion planted como objetivo principal determinar la relacion que existe
entre el sindrome de Burnout y el clima laboral en los trabajadores de limpieza de una empresa
privada del Callao, 2021, la metodologia utilizada es el método cientifico y el inductivo y
deductivo, el tipo de investigacion es aplicada, nivel correlacional, disefio descriptivo-
correlacional, la muestra la conforma 120 trabajadores de limpieza de una empresa privada del
Callao, se utilizo el tipo de muestreo no probabilistica; para la recoleccion de datos se aplico los
instrumentos correspondientes

El presente estudio esta constituido por:

Capitulo I: Planteamiento del problema, descripcion de la realidad problematica,
justificacion, social, teorica y cientifica, el objetivo general y los objetivos especificos. El capitulo
Il contiene: marco teorico, antecedentes de investigacion. EIl capitulo Il1: hipdtesis generales y
especificas, definicién conceptual, operacionalizacion de las variables de estudio. El capitulo IV:
metodologia, tipo, nivel, disefio, poblacion y muestra las técnicas e instrumentos para la

recoleccion de datos, aspectos éticos que sustentan la investigacién. El Capitulo V: resultados de



la investigacion discusion, conclusiones y recomendaciones.

Finalmente, se encuentra las referencias de la investigacion y los respectivos anexos.

Damariz y Edith.
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i
RESUMEN

El proposito es: Determinar la relacion entre sindrome de Burnout y clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la empresa privada del Callao 2022., se formul6 el problema ¢Cuél es
la relacion entre el sindrome de Burnout y clima laboral en los trabajadores de limpieza de una
empresa privada del Callao 2022? Se ubica en tipo de investigacion basica, nivel correlacional,
disefio transversal, la muestra son 120 trabajadores de limpieza, a los que se aplicO los
instrumentos: correspondientes, se realizé el juicio de experto, también se obtuvo la confiabilidad
alta de estos instrumentos obteniendo un valor de ,803 en el (MBI) y un ,952 en el (SL-SPC). Los
resultados obtenidos indican rs= -0,516 relacién inversa y moderada siendo p = 0,000 < 0,05 se
concluye que existe una relacion inversa moderada entre sindrome de Burnout y clima laboral en
los colaboradores de limpieza de la empresa privada del Callao 2022. Finalmente se recomienda

que los resultados encontrados podrian ser ubicadas en posteriores investigaciones.

Palabras clave. Sindrome de Burnout, clima laboral
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ABSTRACT

The purpose of investigation is: Determining the existing relation between syndrome of
Burnout and labor climate in the workers of cleanliness of the private corporation of the Callao
2022., The one for which the problem was formulated What is the relation between Burnout's
syndrome and labor climate in the workers of cleanliness of a private corporation of the Callao
2022? He is located at fact-finding letter type basic, level correlacional, transverse design, the
sample are 120 workers of cleanliness, the ones it was applicable to instruments: Maslach Burnout
Inventory ” ( MBI ) and Escala of labor Clima SL SPC, expert's judgment came true, also obtained
the high reliability of these instruments obtaining a value himself of, 803 in the (MBI ) and a, 952
in the (SL SPC). The obtained results suggest rs - 0.516 Every which the one you locate in inverse
relation and moderated besides p 0.000 therefore 0.05 are concluded than exists an inverse relation
moderated between Burnout's syndrome and labor climate in the workers of cleanliness of the
private corporation of the Callao 2022. Finally it is recommended that the found results would be

able to be located in posterior investigations.

Keywords. Syndrome, Burnout Syndrome, work environment.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PRONLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Problemética

Actualmente vivimos en un mundo altamente competitivo donde cada dia se conceptuen
nuevas expectativas y exigencias por parte del pablico al momento de recibir un servicio; por tal
motivo las entidades constantemente fomentan la mejora de sus actividades para brindar mejor
calidad de servicio; toda vez que se evidencian situaciones de estrés laboral en los centros laborales
tanto pablico como privado, debido a diversos factores como condiciones laborales, carga laboral,
muchas horas trabajadas, bajos sueldos o salarios; entre otros. Por tal razén, es necesario considerar
la salud mental en el trabajo como un aspecto fundamental y dotarle de mayor atencién a fin de
mejorar este factor en el trabajo.

Si bien se sabe que estos factores no afectan de la misma forma a todas las personas, porque
algunas pueden tolerar la carga de trabajo y son capaces de sobrellevar una gran responsabilidad,
de manera eficiente en el desempefio de sus funciones. Asi también como hay personas que pueden
contener y no dejarse influir por un inadecuado ambiente laboral entre compafieros de trabajo,
mientras que para otros esta situacién puede volverse insostenible; donde el estrés se constituye
como parte de su vivencia, porque se considera como el malestar en la actualidad que agqueja en
el trabajador.

Segun Organizacion Mundial de la Salud (2000), mencion6 que el sindrome de Burnout



también conocido como desgaste ocupacional o profesional, fue declarado como un elemento de
riesgo en el desempefio laboral, porque afecta la calidad de vida, asi como la salud mental y puede
poner en riesgo la vida de la persona que se le presenta. De la misma manera, Rodriguez (2010)
sefialé que, las personas con sindrome de Burnout podrian presentar deficiencias en el
cumplimiento de sus funciones al brindar un servicio y de esta manera exponer a la institucion a
que no se logren los objetivos propuestos y con ello pérdidas econdmicas.

Ademas, es de conocimiento que el clima laboral estd relacionado con el estrés y el
rendimiento laboral en los trabajadores de limpieza, donde se presenta una interaccion entre los
trabajadores, teniendo un impacto negativo en su rendimiento. Arias y Zegarra (2013), en un
estudio realizado en Arequipa, determinaron que el clima laboral en un hospital tuvo una relacion
inversa con la manifestacion del sindrome de Burnout de los trabajadores administrativos.

En toda organizacién es de suma importancia el clima laboral por ser el ambiente donde se
ejecuta las acciones laborales, en este ambiente el trabajador se siente comodo, recibe el apoyo de
sus colegas de trabajo y delo jefes donde existe una cordialidad para el cumplimiento de sus
funciones y logros de la empresa,

El estudio presentd las siguientes conclusiones: “La mayoria de los profesionales presentan
un nivel Medio de Sindrome de Burnout, evidenciandose que las dimensiones de Agotamiento
Emocional y Despersonalizacion tienden a ser una debilidad, por qué generan, el riesgo de
alteraciones fisicas, emocionales o predisponen a la queja y la pérdida de disfrutar del trabajo”.

En toda empresa la dombibencia laboral es fundamental para que el trabajador no llegue a
estresarse ni menos disminuir en su produccion, por lo que es empleador debe de tener mecanismos
donde el trabajador se siente comprometido con la empres y cumpla a cabalidad su fucnion en fvor

de la empresa



Por ello es fundamental quela empresas tengan una oficina o un area de recursos humanos
en la que se preocupe de la tranquilidad del trabajador. Considerando que es importante resaltar
que por efectos de la situacion de la pandemia del covid-19 que se atraviesa a nivel mundial, es
que y sigue y seguira siendo un riesgo para la sociedad dado que puede causar serios problemas
de salud, con mayor riesgo de enfermarse son los adultos mayores y personas de cualquier edad
con ciertas afecciones subyacentes y vulnerables en este contexto, por ello es necesario darle la
debida importancia y apoyo al personal de limpieza, por su recargada labor que efectta limpiando
oficinas, bafios, areas comunes, superficies que se toca con frecuencia y los equipos electronico
compartidos utilizados por la persona enferma y esto es un peligro porgue estan en contacto con
el virus por lo tanto son méas propenso al contagio, para ello se requiere realizar tareas de limpieza
y desinfeccién empleando todas las medidas de seguridad y guardar el distanciamiento social.

En el control de prondstico, se ha determinado que existen diversos conceptos de la variable
estres laboral se relaciona a las situaciones laborales que desempefia cada trabajador, tal es el caso
de los trabajadores de la empresa privada del Callao, que se encuentran propensos a situaciones de
estresores que de manera progresiva consume fisica y psicolégicamente su salud, limitando
seriamente el clima laboral.

1.2. Delimitacién del problema
1.2.1 Delimitacion espacial

Se enmarca en los trabajadores de limpieza de la Empresa Privada NEGLIAF, ubicada en

el distrito de Bellavista s/n, provincia del Callao - Lima.
1.2.2 Delimitacion Temporal
El trabajo se realizd en un periodo de 8 meses, contados desde el mes de noviembre del

2021 hasta marzo del 2022.



1.2.3 Delimitacion temética

Se busca establecer la relacion entre el sindrome de Burnout basado en el instrumento de
Maslach y clima laboral con el inventario CL-SPC. Por cuanto se cuenta con fundamentos teoricos
donde se pueda profundizar el estudio amplio y variado que permite efectuar el estudio de las
variables. En cuanto al sindrome de Burnout; mientras que el clima laboral, expresa el ambiente
de trabajo en el que se desempefa los trabajadores en relacién a su entorno y condiciones de

trabajo.

1.3. Formulacién del problema

1.3.1. Problema General.
e ;Cudl es la relacion entre el sindrome de Burnout y clima laboral en los trabajadores de
limpieza de una empresa privada NEGLIAF del Callao 2022?
1.3.2. Problemas Especificos.
e ;Cual es el nivel predominante de burnout en los trabajadores de limpieza de la empresa
privada NEGLIAF del Callao 2022?
e ;Cuél es el nivel predominante de clima laboral en los trabajadores de limpieza de la
empresa privada NEGLIAF del Callao 20227
e ;Cudl es la relacion entre la dimension agotamiento emocional y el clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022?
e ;Cual es la relacion entre la dimension despersonalizacién y el clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022?
e ;Cual es la relacion entre la dimension realizacion personal y el clima laboral en los

trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022?



1.4. Justificacion

1.4.1. Social.

La investigacion se justifica porque sirve de guia para conocer ciertos problemas que podria
afectar la salud de los trabajadores de limpieza de la empresa privada, como es el estrés laboral y
como afecta en la vida cotidiana, ya que el sindrome de Burnout es un problema social que aqueja
la vida laboral; por ello, es necesario identificar las secuelas que tiene en la calidad de vida del ser
humano, y asi poder adoptar medidas adecuadas dentro del alcance de sus posibilidades que
ayudara a mejorar las condiciones laborales, lo cual permite que los trabajadores de limpieza
puedan desemperfiarse de manera efectiva en su centro laboral, considerando los aportes que dan a
la investigacion que repercute en el clima laboral.

1.4.1. Tedrica.

La investigacion permite consolidar los conocimientos basicos del estudio que radica en
que los trabajadores de limpieza de la empresa privada del Callao, una vez concluida el trabajo
podran incorporarse la aplicacion de los enfoques teéricos que sirve como antecedente para llevar
a cabo futuras investigaciones del caso; por cuanto fundamenta los aspectos teoéricos de las
variables que fundamenta manifiesta en un estado de agotamiento fisico y mental que se prolonga
en el tiempo que tiene consecuencias serias que llega alterar la personalidad y autoestima del
trabajador, y el clima laboral es el ambiente de trabajo, en el cual se aprecia alta rotacion del
personal y mayor ausentismo de los trabajadores que se sienten desmotivados que genera un
inapropiado ambiente laboral. Finalmente, la investigacion aporta al tema la importancia acerca la
comprension de la relacion que existe entre sindrome de Burnout y el clima laboral en la empresa.
1.4.3. Metodoldgica.

Se aplic6 la metodologia a adecuada al trabajo de investigacion rabajadores de limpieza



de la empresa privada del Callao. La justificacion metodoldgica se refiere a aplicar las
herramientas de investigacion para recopilar informacion objetiva, analizar los datos y contrastar
el disefio como la técnica descriptiva que permitira realizar la contrastacion de las hipdtesis y la
medicion de las variables de estudio.

Por cuanto, el nivel metodologico se aplico utilizando los instrumentos correspondiente
por cada variable, de esta manera poder obtener una aproximacion de la realidad, y dar una
respuesta confiable y valida a los objetivos propuestos. Considerando que los instrumentos seran
adaptados y validados a través del juicio de expertos y de la prueba piloto, de acuerdo a la

poblacién con la que se trabajo.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo General.
e Determinar la relacién que existe entre sindrome de Burnout y clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la empresa privada del Callao 2022.
1.3.2. Objetivos Especificos.
e Identificar el nivel predominante de burnout en los trabajadores de limpieza de la empresa
privada NEGLIAF del Callao 2022.
e Identificar el nivel predominante de clima laboral en los trabajadores de limpieza de la
empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.
e Determinar la relacion entre la dimension agotamiento emocional y el clima laboral en
los trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.
e Determinar la relacion entre la dimension despersonalizacion y el clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.

e Determinar la relacion entre la dimension realizacion personal y el clima laboral en los



trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.



CAPITULO 1l
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

Los antecedentes de estudio aportan puntos importantes de acuerdo a las variables de
estudio, tales como:
2.2.1. Antecedentes Internacionales

Gomez, A. (2019) en su tesis denominada. “El Andlisis del Estado de Burnout en Personal
Administrativo de una Empresa de Comunicaciones y Servicios al Cliente de Medellin, Antioquia,
Colombia, Esta investigacion fue de enfoque cuantitativo y disefio de investigacion es no
experimental, la muestra fue de 60 estudiantes. Ademas utilizaron para la investigacion el
Inventario de Burnout de Maslach; Se encontrd resultados que el personal administrativo de la

empresa de comunicacion presenta un alto indice de estado de sindrome de Burnout

Plaza, C. (2018), en su tesis denominada. “Sindrome de Burnout y otros Riesgos
Psicoldgicos en Médicos Residentes, Enfermeras y Auxiliares de Enfermeria de la Clinica Santa
Ana”, — Ecuador. Corresponde al enfoque cuantitativo, el disefio correlacional - causal, emplearon
la estadistica para probar las hipdtesis. Finalmente concluyeron, que la gran mayoria de los
trabajadores de enfermeria se encuentran expuestos a factores de riesgo psicosocial y que si no se
trata a tiempo podria generar consecuencias desagradables.

Gutiérrez, B. y Arias, A. (2018), en su trabajo de investigacion denominado. “Sindrome de

Burnout en Personal de Enfermeria: Asociacion con Estresores del Entorno Hospitalario,



Andalucia del Hospital de Montilla”, aplicado en Hospital de Montilla - Espafia, en la metodologia
emplearon el estudio observacional, el muestreo probabilistico se obtuvo de 43 participantes y se
utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson y la T de Student. Finalmente concluyeron, que
existe relacion directa entre los niveles de cansancio emocional y los siguientes estresores. De la
misma manera se genera el problemas entre el personal enfermero y pasar temporalmente a otros
servicios por falta de personal. esto implica que se asocia el sindrome con los estresores en los
colaboradores.

Rodriguez, A., Gomez, P., del Valle, R. (2017), en su trabajo de investigacion denominado:
“Estudio de la Satisfaccion Laboral y Clima Laboral en los Equipos de Atencion Primaria en un
Area Sanitaria de Asturias”, En la metodologia, se considerd el nivel descriptivo transversal, se
ha utilizado como instrumento el Cuestionario validado Font-roja ap, se ha aplicé a todos los
trabajadores del area sanitaria de los cuales 329 estudiantes, ademas se recopilo informacién
respecto a las variables socio demogréaficas y laborales. Finalmente concluyeron que la revision
bibliografica ha permitido mejorar la perspectiva de los profesionales que se encuentran
satisfechos laboralmente; considerando que presentan una mayor satisfaccion auto declarada que
la que se deduce de la medicion SMG en Font-Roja que influye de manera significativa en el clima
laboral.

Segun Peralta, C. & Moya, T. (2017), en su tesis denominada. “Sindrome de Burnout en
Estudiantes de Odontologia”, Ecuador. La metodologia empleada fue un estudio de tipo bésica,
aplicandose los instrumentos, constituido por 22 items se contrasto con la prueba Chi Cuadrado
de Pearson. Finalmente concluyeron que no se encontraron diferencias significativas con la
variable de estudio, de la misma manera se encontrd un nivel alto de aquellos que tienen edades

entre 20 a 25 afos (15,7%), por otro lado los resultados son altos de cansancio emocional 50%,
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finalmnte en cuanto al nivel bajo presentan aquellos que tienen familiares con un 21%.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Ledn, L. (2021), en su tesis denominada. “Relacion entre el Clima Laboral y Sindrome de
Burnout en Personal de Salud y Personal Administrativo, aplicado en Trabajadores del Hospital
Nacional de la ciudad de Lima, el estudio de investigacion es de naturaleza cuantitativa y el disefio
es de tipo no experimental o transaccional, descriptiva y correlacional, la muestra fue de 91
estudiante. Por tanto, de acuerdo a los resultados concluyeron, que existe una relacion entre las
variables de la investigacion descritas como Clima Organizacional y Sindrome de Burnout en
profesionales del area de la salud, sin embargo, esta asociacion es de tipo debil, al no obtener una
correlacion estadistica mas significativa, lo cual quiere decir que si bien es cierto puede haber una

relacion que apoye al estudio, esta no es del todo concluyente.

Matta, L. & Rojas, R. (2020) en su tesis denominada. “Sindrome de Burnout y Clima
Laboral en el Personal de Salud del Centro de Salud, Justicia Paz y Vida, Huancayo - 2019”, su
investigacion es de tipo aplicada, método deductivo hipotético, de nivel descriptivo, con disefio no
experimental y la técnica que se utilizé es la encuesta y de instrumento el cuestionario de preguntas
aplicado a una poblacion de 52 trabajadores con muestra censal. Cuya conclusion sefiala que el
trabajo se relaciona al clima organizacional que tiene como propdsito a sintetizar de manera
significativa entre estas dos variables en el personal de la salud los cuales tambien denotan
problemas de clima organizacional.

Cubas, B. (2019), en su tesis denominada. “Clima Laboral y Sindrome de Burnout en los

Trabajadores de la Empresa Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2018”,en lo metodoldgico se ha
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empleado la investigacion de tipo no experimental, de nivel descriptivo correlacional, se utilizo el
muestreo no probabilistico, cuyo nimero de participantes fue de 30 trabajadores de la empresa;
los instrumentos para medir las variables de estudio; concluyeron que existe relacion significativa
y positiva entre las variables sindrome de Burnout y el Clima laboral de los trabajadores de la
empresa Mercantil cuyo coeficiente correlacional es d,491 y una significancia bilateral , 000 a un
nivel de p, esto indica que las dos variables se asocian directamente.

Bedoya, Y. & Barrientos, R. (2018), en su tesis denominada. “Sindrome de Burnout y
Clima Laboral de los Trabajadores de la Direccion Regional de Salud. Ayacucho”, La
metodologia empleada en la investigacion fue no experimental, nivel descriptivo correlacional,
con una poblacion de estudio con trabajadores,. Los hallazgos en el sindrome de burnout fueron el
81,1% (137) percibieron un nivel bajo, el 15.4% (26) percibieron un nivel medio, y el 3,6% un
nivel alto, asimismo en satisfaccion laboral, el 52,7% (89) manifiestan un nivel satisfecho, el
38,5% (65) en nivel promedio, el 5,3% (9) sienten un nivel muy insatisfecho, y el 3,6% (6) se
sienten insatisfecho.

Cajo, J. (2017), en su tesis denominada. “Sindrome de Burnout y el Desemperio Laboral
de los Médicos del Hospital Nacional Hipélito Unanue., la técnica aplicada fue la encuesta’y como
instrumento el cuestionario. Entre los principales resultados fueron un 26,7% (16) de los médicos
evidenciaron un nivel alto de Sindrome de Burnout y un 1.55% (33) manifiestan un eficiente
desempefio laboral. Ademas, al efectuar la correlacidn, se encontrd una correlacion negativa alta,
con rho=-0,765 y el p=0,00, por lo cual, se cumple que (p<0,05). Por tanto, concluyeron que el
sindrome de Burnout se relaciona de manera inversa con el desempefio laboral en los médicos del

Hospital,
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2.2. Bases tedricas cientificas.

Se realizo el analisis teorico cientifico hemos realizado la revision de diversas bibliografias
relacionadas a las dos variables de estudio; Sindrome de Burnout y Satisfaccion laboral en los
trabajadores de limpieza de una empresa privada del Callao, a fin de resumir las teorias
conceptuales.

2.2.1. Sindrome de Burnout

Este sindrome se caracteriza por ser muy comun en el sector salud por lo que diversos
profesionales han dedicado su tiempo a estudiarlas y comprenderlas a continuacién se muestra
los conceptos y definiciones de este sindrome.

2.2.1.1. Definicion.

Segun Saborio, & Hidalgo, (2015), el sindrome de Burnout, conocido como: “sindrome de
desgaste profesional, sindrome de sobrecarga emocional, sindrome del quemado o sindrome de
fatiga, que se genera en el centro laboral, es clasicamente definido como “una forma inadecuada
de afrontar un estrés emocional cronico, caracterizado por cansancio emocional,
despersonalizacion y baja realizacion personal”. Por tanto, podemos sefialar que el sindrome de
Burnout es una complicacion del estrés laboral que siempre va causar conflicto en el desempefio
laboral de los trabajadores que va ir creciendo generalmente, y no se ha generado por un solo factor
laboral, sino que se debe a muchos factores personales y laborales; es decir, no se puede identificar
cual es el factor primordial y tampoco se puede mencionar solo como estrés laboral porque trae
otras consecuencias, comportamientos que influyen en la interaccion del sujeto con su satisfaccion
personal.

Para De la Cruz y Abellan, M. (2015) “es un trastorno psicolégico que se representa en

respuesta a diversos estresores cotidianos relacionados con las condiciones de trabajo”. Este
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fenomeno denominado sindrome de Burnout afecta de manera significativa a todos los
profesionales que trabajan constantemente directo con los pacientes.

De acuerdo a Martinez (2012), que define “como una respuesta al estrés laboral cronico,
decidido al contacto recurrente con personas”. ESte riesgo psicosocial tiene tres componentes: el
agotamiento emocional cuya caracteristica es la pérdida de energia y del entusiasmo; la
despersonalizacion esta referida a las respuestas negativas que manifiestan los profesionales de la
salud hacia las personas Yy hacia el propio trabajo y la baja realizacion personal u capacidad de
control y coordinacion de los trabajos y los diversos roles que se desempefian dentro de una entidad
permitira advertir problemas y lograr los objetivos, tal es asi que el manejo apropiado de la gestion
administrativa beneficia a la entidad, porque considera las funciones de planeamiento,
organizacion, direccion y control.

Para Letelier et al. (2015). es un padecimiento que se genera como producto de la
manifestacion a presiones prolongadas que un individuo sufre ante factores estresantes
emocionales e interpersonales interconectados con el trabajo”. Por consiguiente, el sindrome de
Burnout se caracteriza por el por cansancio emocional, despersonalizacion en el trato con clientes
y usuarios, y conflicto para el logro personal.

2.2.1.2. Factores que contribuyen al surgimiento el Burnout.

Segun Alvarez (2012; p.160). “Los factores que contribuyen a la aparicion del
Burnout en los trabajadores, se pueden conseguir en el contexto y en la misma persona, teniendo
en consideracion” lo siguiente:

Elemento del contenido

Expresado en el nivel de requerimiento emocional de lossujetos; mientras mas rapida sean

las demandas de esas personas y mas alta su dependencia,
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Condiciones personales

surge cuando tienden a aparecer ciertas situaciones personales, como la aspiracion de
destacar una diferenciacion, trabajo reducidamente delicado con el sufrimiento de los demas,
relaciones negativas y disconformidades con los colegas.

Por su parte Martinez, A (2012), menciona que los factores determinantes para el sindrome
de Burnout, son

Factores laborales o profesionales

Condicion deficitaria de infraestructura, recursos humanos, organizaciones laborales, un
bajo salario, mayor trabajo.

Factores sociales

Necesidad de ser un profesional prestigioso, y ser considerado social y familiarmente, con
un buen estatus econdmico. Tratar con el usuario de manera arménica, aunque sea problematico.
Relacion conflictiva con el usuario, negativa dinamica de trabajo, una relacion tensa, competitiva,
conflicto entre comparieros de trabajo y usuarios.

Factores de riesgo desencadenantes

Reconocen el sindrome de Burnout, como un proceso multicausal y complejo, donde
incluyendo el estrés, estd involucrado factores como el aburrimiento, crisis en el desarrollo
profesional, aislamiento, entre otros.

Segun Martinez, A. (2012). Los factores de riesgo que incrementa la vulnerabilidad se
presenta. El sindrome de Burnout en el personal son los siguientes:

e Laexposicion al dolor y la muerte
e Poca predisposicion a la toma de decisiones.

e Trabajar najo presion
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e Actividades que cambian permanentemente
e Ambientes indadecuados en el trabajo
e Las remuneraciones insuficientes e injustas

e Falta amplio apoyo social

2.2.1.3. Causas del sindrome de Burnout.

Saborio & Hidalgo (2015), mencionan que una vez que se cuenta con una amplia serie de
consecuencias o sintomas de la condicion, es delicado constituir una serie de causas que afectan la
salud; sin embargo, los estudios realizados en el campo de la salud y la psicologia de las
organizaciones han detectado algunos factores generadores del Burnout que necesitan un buen
cuidado.

A nivel cognitivo.

Es probable que se pueda diferenciar como variable, si existen factores organizacionales
que dificultan la realizacion de la labor del trabajador.

Nivel de alineamiento entre objetivos y valores del trabajador con la organizacion.

Si en caso no se logran cumplir los objetivos y metas trazadas, se crean impresiones de
frustracion en la persona que puede parecer pretexto para que aparezca el sindrome.

Definir los objetivos en los trabajadores.

Es necesario que se defina los objetivos de manera que aspiran llegar como persona y
profesional, y a la vez contribuira a reducir los niveles de sindrome en su desarrollo personal y
laboral.

Expectativas personales y en equipo.

Deberia de concretarse las expectativas personales y trabajo en equipo, de forma tal que
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cada persona se considera Util e importante en su labor con la finalidad de satisfacer su ego y
autoestima personal, que conduce a una superacion personal.

Se exponen falsas expectativas no cumplidas por el trabajador.

Existen falsas expectativas que no cumple el trabajador en su ambiente laboral, genera el
crecimiento de niveles de estrés y desengafio para una persona, permitiendo que avance el
sindrome.

Bajos niveles de desafio, autonomia, control y retroalimentacion.

Existen bajos niveles de desafio sobre los resultados, asi como también el apoyo social de
comparfieros que accedan el desarrollo una impresion de éxito en el trabajador y la nocién de
autosuficiencia que se percibe.

2.2.1.4. Fases del sindrome de Burnout.

Para Jacome et al. (2019). “El estrés laboral es una base fundamental para que surja el
fendmeno Burnout, al cual se llega por medio de un proceso de acomodacidn psicoldgica entre el
trabajador estresado y el trabajo estresante”.

En este proceso se distinguen tres fases muy importantes, las que citamos:

Fase de estrés.

Es la fase mediante en la cual se genera un desajuste entre las demandas laborales y los
recursos de los trabajadores.

Fase de agotamiento.

Es la fase primordial en la que se proporcionan las respuestas cronicas que genera mucha
preocupacion, tension, ansiedad y cansancio.

Fase de agotamiento defensivo.

En esta fase en la cual se aprecian los cambios de conductas del trabajador, tales como; el
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cinismo, entre otras pautas de caracter nocivo.

2.2.2.4. Manifestaciones clinicas.

Para Letelier et al. (2015). Cuando se indica que una persona o sujeto sufre de Burnout,
generalmente en el entorno empresarial y a nivel publico, es comprensible que sufre de fatiga,
cansancio; por ello, es necesario citar y detallar los sintomas. Por cuanto, las manifestaciones
clinicas se presentan de la siguiente manera:

Nivel emocional.

En este aspecto, es necesario puntualizar la irritabilidad, ansiedad sobre todo en el trabajo,
frustracion, aburrimiento.

Nivel psicosomatico.

En este nivel, se aprecia demasiado cansancio y osteoporosis articular, insomnio, Ulceras
gastrointestinales, pérdida de peso, pérdida de apetito.

Nivel de conducta.

En este aspecto, se aprecia la forma de comportarse, cansancio, baja o reducida
concentracion, reduccion de contacto con el pablico y pacientes, reduccion en la calidad del
servicio prestado, frecuente consumo y abuso de café, cigarrillo, alcohol y farmacos.

En tal sentido, los sintomas expuestos, hace que una persona es emocionalmente insegura,
y todo lo que anteriormente la hacia sentir motivado ahora la hace sentir desdichado; por tanto, la
productividad se vera disminuida en su rendimiento, y por mas que se esfuercen siempre seguiran
percibiendo que el trabajo nunca termina.

2.2.2.5. Tratamiento del sindrome de Burnout.

Para Alvarez (2012). Realmente, desde el entorno psicolégico existen diversas teorias y sistemas

para afrontar el sindrome de Burnout, tales como las estrategias y técnicas de afrontamiento que
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son los esfuerzos, de conductas como cognitivos que efectda una persona para dominar, reducir o
tolerar las exigencias establecidas por las transacciones estresantes.

Por cuanto, para afrontar el problema es preciso resaltar dos puntos especificos de
afrontamiento.

El primero, se refiere a la resolucién del problema o “hacer algo” para modificar el curso
de la situacion estresante. El segundo, consiste en disminuir o manejar el estrés emocional
generado por la situacion y la evitacion, referente a las conductas de evasion del afrontamiento.

A partir de esta distincion se muestra tres tipos generales de estrategias, que se asocian a
las técnicas de afrontamiento, tal como se detalla:

a. Afrontamiento centrado en el problema:

Afrontamiento activo, planificacion, supresion de actividades distractoras, refreno del
afrontamiento y busqueda de apoyo social.

b. Afrontamiento centrado en la emocion:

Busqueda de apoyo emocional y social, reinterpretacion positiva, aceptacion, desahogo y
religion.

c. Evitacion del afrontamiento:

Negacion, desconexion conductual, desconexion mental, consumo de drogas y humor.

En tal sentido, el sindrome de Burnout, se debe prevenir con las siguientes medidas:

+/  Mantener un estilo de vida saludable
Satisfaccion en el lugar de trabajo
Apoyo personal y social

Comunicaciones abiertas

L D A A N

Mejora de la organizacion personal
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«/  Desarrollo de habilidades profesionales.

2.2.2. Clima laboral.

2.2.2.1. Definicion.

De acuerdo a Chiavenato (2012), en el término organizacional, “es el ambiente que existe
entre los trabajadores de una organizacion o empresa, que tiene unién con el grado de motivacion
de los empleados, lo cual es adecuado siempre y cuando se satisfaga las necesidades individuales
de los trabajadores. Por ello el clima laboral predomina en el grado de motivacion de los
individuos y a su vez este interviene en el mismo. ”. Es decir, el sentimiento de agrado o positivo
gue experimenta un sujeto que realiza su trabajo o labor, en un ambiente que le permite estar a
gusto, dentro del &mbito de una empresa u organizacién que le resulta atractiva y por el que percibe
una serie de compensaciones psicolégicas, sociales y econdmicas acordes con sus expectativas.

Segun Herzberg (2015), “describe como la reaccion que tiene el trabajador frente a
cualquier situacion en funcion de la percepcion sea cual sea su situacion”. Toda vez, que el clima
laboral donde intervienen varios factores como el ambiente fisico donde labora, trato adecuado y
bien, el sentido del logro. También, es importante como la edad, la salud, la antigtiedad.

Segun Ledesma (2014), es un estado emocional positivo y placentero, que resulta de una
percepcion subjetiva de la experiencia laboral de la persona”. esta basada en funcion a las
actividades que se realiza para dicha satisfaccion se obtiene mediante diversos factores
motivacionales, considerando que el clima laboral es el ambiente en el que los empleados trabajan,
ya sea un departamento, una unidad de trabajo 0 una organizacion completa. El clima laboral no
es plausible, pero esta presente. Las organizaciones son Unicas Y tienen su propia cultura, tradicion
y métodos de accidn, y todos juntos constituyen el clima laboral.

Para el autor Palma (2014), es la predisposicion del trabajador y su ambiente de trabajo,
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que se fundamenta en las acciones desplegadas desde el inicio de su practica laboral hasta que
cumpla una funcién laboral. Por cuanto se refiere a la valoracion del trabajo y las cualidades que
adquieren los trabajadores en el trajin o vivencia laboral, que logra cumplir sus objetivos y metas
previstas en sus planes y programas identificando su responsabilidad.

2.2.2.2. Factores del clima laboral.

Para Herzberg (2015), los factores del clima laboral han sido investigados de manera exhaustiva y
profunda en los Gltimos tiempos, y se clasifica de acuerdo a tres factores:

Comunicacion transparente y abierta.

Es necesario que en toda organizacion haya una comunicacion trasparente y abierta con los
trabajadores con el propésito de generar empatia porque dichos trabajadores se sienten parte
importante de la organizacion y el trabajo se vuelve ameno y significativo porque los trabajadores
saben que su contribucion laboral influye a la organizacion a la que pertenece. Equilibrio entre la
vida personal y laboral.

Siempre debe haber un equilibrio centrado entre el trabajo y la vida personal, ya que
ayudara a mejorar la satisfaccion laboral entre los trabajadores de la organizacion, dado que
sentiran que no pasan por alto las otras areas de sus vidas, sino para ellos lo mas importante es su
trabajo.

Centrado en la formacion y el desarrollo.

Es importante que las empresas estén al tanto de los cambios del entorno y la preocupacion
central es programar capacitaciones constantes a sus trabajadores asistenciales, administrativos y
de limpieza, con la finalidad que estén acorde a las nuevas exigencias y se adapten al cambio y no
ser remplazados en el trabajo.

Reconocimiento por el trabajo duro.
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En las organizaciones es importante motivar al personal, considerando las recompensas
con la finalidad de promover ciertos comportamientos en los trabajadores, es otro factor que incide
en el clima laboral; en el campo de la psicologia se conoce como el esfuerzo positivo bajo
condicionamiento operante, asi como también se emplea en la gestion del comportamiento
organizacional, porque al recompensar al trabajador que se esfuerzan por su trabajo, promovera
comportamientos similares en el futuro.

Fuerte espiritu de equipo.

Es importante que como seres sociales busquemos pertenecer a un grupo de trabajo, por
ser un factor necesario en el clima laboral en equipo que se une para hacer frente a cualquier
adversidad que pueda surgir.

2.2.1.2. Importancia del clima laboral.

Para Sanin y Salanova (2015; p.65), el clima laboral es importante. “cuando un trabajador se
siente motivado, contento y dichoso de su labor”. Esto sucede, cuando un trabajador percibe que
esta teniendo estabilidad laboral, crecimiento profesional y un cémodo equilibrio entre el trabajo
y la vida.

Es preciso sefialar, que en toda organizacion es importante contar con un trabajador que se
sienta satisfecho y motivado ya que necesita un fuerte crecimiento y un equilibrio entre la vida
laboral y personal en el lugar donde labora.

Por tanto, la importancia del clima laboral se puede ver desde dos perspectivas.

Para los trabajadores.

En su perspectiva, ser tratado en un buen ambiente laboral y ser reconocido, ganar un
salario justo y equitativo, y se requiere tener estabilidad laboral; ademas, que puedan encontrar un

crecimiento profesional constante y obtener recompensas y reconocimientos por parte de la
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empresa.

Para los empleados.

Para un trabajador, esto es un aspecto importante para obtener mejor reconocimiento por
su labor y en un buen ambiente de trabajo. Por cuanto, un empleado que trabaja en un buen clima
laboral siempre contribuye a la empresa, porque ayuda al cumplimiento delos objetivos
institucionales. Considerando, que los trabajadores deben garantizar su trabajo y por ende una
buena descripcion del trabajo para atraer a los empleados, méas aun brindan oportunidades para que
aprendan y crezcan.

2.2.1.3.. Factores determinantes de la satisfaccion laboral.

Para Chiang et al. (2011), puntualiza “la satisfaccion laboral esta relacionada con el aspecto
emocional del trabajador, por ello es un elemento fundamental que forma parte de la definicién de
la calidad de la atencidn prestada,.

Los factores que determinan la satisfaccion laboral, son los siguientes:
v Relaciones laborales.

Relaciones interpersonales.

Realizacion personal.

Contar con un sistema de incentivos.

L D N A N

Promover el trabajo en equipo y la formacién apropiada.

Segun Palma (2014), un trabajador feliz y contento en un trabajo siempre estara motivado
para contribuir en sus actividades. Los elementos y factores que contribuyen a la satisfaccion
laboral, son los siguientes:

Compensacion y condiciones laborales.
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Uno de los mas significativos factores de la satisfaccion laboral es la compensacion y los
beneficios, considerando que un trabajador con un buen sueldo o salario, incentivos,
bonificaciones, opciones de atencion médica, etc., se siente motivado y esta feliz con su trabajo.

Equilibrio entre el trabajo y la vida.
Todas las personas desean tener un buen lugar de trabajo que les permita pasar mayor tiempo con
sus familiares y amigos, toda vez que la satisfaccion laboral de los trabajadores se debe a una
buena politica de equilibrio entre el trabajo y vida, por ello, una buena forma de cumplir ello es a
través del trabajo remoto o virtual.

Respecto y reconocimiento.
Cualquier trabajador aprecia y se siente motivado si es respetado en su lugar de trabajo. Ademas,
es mas interesante si se les premia por su ardua labor, toda vez que motiva ain mas a los
trabajadores.

Seguridad laboral
Si a un trabajador se le asegura que la empresa lo retendra inclusive si el mercado es turbulento,
otorga confianza.

Desafios.
Las actividades laborales monotonas generan trabajadores insatisfechos. Por tanto, cosas como la
rotacion laboral, el enriquecimiento laboral, etc., también pueden ayudar a la satisfaccién laboral
de los empleados.

Crecimiento profesional.
Los trabajadores siempre mantienen la parte del crecimiento profesional y personal como una alta
prioridad en su vida. Asi, les otorga nuevos puestos de trabajo, incrementa la satisfaccion laboral.

Por cuanto, saben que obtendrian un impulso en su carrera.
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2.2.1.4. Enfoques de clima laboral.

Perea & Castro (2016), afirma que los enfoques del clima laboral se pueden considerar:

Cooperacion

Son las emociones de los trabajadores de la organizacion sobre el apoyo reciproco entre
los empleados y los directivos.

Estandares.

Es la fuerza que instaura la organizacion sobre la normativa de rendimiento.

Conflictos.

Son los sentimientos del grado en que los colaboradores de la organizacion tanto jefes y
empleados aceptan opiniones discrepantes sin tener que enfrentarlos y asi buscar solucionar los
problemas ni bien empiecen.

Identidad.

Es cuando el trabajador asume un rol determinante dentro de la empresa y se compenetra
totalmente con su identificacidn propia en todo lo que realiza en fsvor de la empresa

2.3 Marco conceptual

2.3.1 Sindrome de Burnout.

Martinez (2012) manifiesta “ES un trastorno psicolégico que se representa en respuesta a
diversos estresores cotidianos relacionados con las condiciones de trabajo”; Dicho fenédmeno
afecta de manera significativa a todos tipo de trabajadores. Es una complicacion del estrés laboral
que siempre causara conflicto en el desempefio laboral de los trabajadores que va ir creciendo
generalmente, y no se ha generado por un solo factor laboral, sino que se debe a muchos factores

personales y laborales. Martinez (2012)



25

Dimensiones.

D1. Agotamiento emocional.

Constituye un estado enérgico, experimentado como cansancio mental que se obtiene por
sobrecarga de esfuerzo psiquico; que involucra asumir conflictos, responsabilidades o estimulos
adversos de tipo emocional o cognitivo, este sintoma no surge de manera espontanea; sino que es
todo un proceso de acumulacién que termina cuando la persona se afecta y se ubica en un escenario
de depresion profunda, paralisis aunque a veces también puede manifestarse con sintomas
semanticos. De la Cruz y Abellan (20 15).

D2. Despersonalizacion.

Es un fendmeno psicopatoldgico, asi como una alteracion de la percepcion o la experiencia
de uno mismo, de manera que uno se siente “separado” de los procesos mentales, del mundo, como
de su identidad y existencia fisica, como si uno fuese un observador externo a los mismos, este
trastorno podria resultar en niveles altos de ansiedad que pueden incrementar ain mas estas
percepciones, la causa se debe al uso recreativo de drogas psicétropas, pero de manera usual deriva
de ansiedad y abuso emocional constante. Garcia (2009).

D3. Realizacién personal.

Denominado también como la autorrealizacién, que constituye el poder conseguir las
motivaciones personales, las esperanzas, los objetivos y ambiciones previstas de una persona a
través del crecimiento personal; es decir, la sensacidn de ser una persona autbnoma, independiente
y capaz de afrontar nuevos retos. La realizacion personal, estd formada por 8 items que indican
sentimientos de competencia y realizacion que se refiere a tratar de lograr el maximo potencial,
lograr el éxito y construir una vida feliz de la que puedas sentirte orgulloso. Rodriguez y Naysha

(2015)
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2.3.2 Clima laboral.

Constituye un medio ambiente donde existira interaccion fisica y emocional en la que se
realizan trabajos en equipo para lograr el objetivo previsto; es decir, la actitud que muestra el sujeto
frente a su propio colaborador que se basa en las creencias, valores y actitudes que el trabajador
desarrollara; también se dice, “es el grado de conformidad de la persona con relacion a su ambiente
de trabajo”. Herzberg (2015).

En toda organizacion es importante tener en cuenta el clima laboral. Ello depende de la
eficiencia, la productividad y la lealtad de un trabajador; por ello, hoy en dia las empresas pueden
realizar encuestas con cuestionarios consultando a los trabajadores. Es ahi entonces, que sabemos
si los trabajadores se sienten motivados y estan satisfechos o insatisfechos en el ambiente o entorno
laboral. Segun Lawler (2012).

Dimensiones:

D1. Autorrealizacion.

Es la apreciacion que tiene el trabajador respecto las posibilidades que el medio laboral
beneficia el desarrollo personal de la misma manera en el desarrollo profesional ; es decir, es valor
asociado al trabajador con sus labores cotidianas en la institucion donde labora; por cuanto el
desempefio es aplicar habilidades y capacidades que el cargo su carrera. Palma, S. (2014).

D2. Involucramiento laboral.

Constituye la identificacion psicoldgica del trabajador con la organizacién asumiendo sus
valores, compromiso para con el cumplimiento de las tareas y desarrollo con su trabajo “Es decir,
cuando el trabajador se siente identificado con los valores de la institucién comprometiéndose con

el desarrollo y el cumplimiento de metas dentro de la empresa donde labora”. Ledesma (2014).
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D3. Supervision.

Constituye el proceso evaluativo que se efectia en los trabajadores administrativos,
categorizado en niveles. Es la accion que realizan los responsables, jefes del area para visualiar el
cumplimiento de las tareas y lograr los objetivos institucionales. Herzberg (2015).

D4. Comunicacion.

Constituye la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision
de la informacidn relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como atencion a
usuarios y/o clientes. Chiavenato (2012).

D5. Condiciones laborales.

Constituye el reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,
economicos y/o psicoldgicos necesarios para el logro de las tareas encomendadas, considerando
los factores que determinan la situacion real en la que el trabajador desempefia sus labores.

Ledesma (2014).
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CAPITULO Il

HIPOTESIS

3.1. Hipdtesis general

e Ho: No Existe relacion inversa entre sindrome de Burnout y clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.

e Ha: Existe relacion inversa entre sindrome de Burnout y clima laboral en los trabajadores
de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.

3.2. Hipotesis especificas

e Hoa: El nivel de sindrome de Burnout medio no es predominante en los trabajadores de
limpieza de la empresa privada NEGLIAF del callao 2022.
e Hai: El nivel de sindrome de Burnout medio es predominante en los trabajadores de
limpieza de la empresa privada NEGLIAF del callao 2022.
= Ho2:El nivel de clima laboral medio no es predominante en los trabajadores de limpieza de
la empresa privada NEGLIAF del callao 2022.

= Haz:El nivel de clima laboral medio es predominante en los trabajadores de limpieza de la
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empresa privada NEGLIAF del callao 2022.

= Hoz: No existe relacion inversa entre la dimension agotamiento emocional y el clima
laboral en los trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.

= Has: Existe relacion inversa entre la dimension agotamiento emocional y el clima laboral
en los trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.

e Hos: No existe relacion inversa entre la dimension despersonalizacion y el clima laboral en
los trabajadores de limpieza de la empresa privada NELIAF del Callao 2022.

e Has: Existe relacion inversa entre la dimension despersonalizacion y el clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la empresa privada NELIAF del Callao 2022.

e Hos: No existe relacion inversa entre la dimension realizacion personal y el clima laboral
en los trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.

e Has: Existe relacion inversa entre la dimension realizacion personal y el clima laboral en

los trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.

3.3. Variable de investigacion

V1. Sindrome de Burnout

V2. Clima laboral.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Método de investigacion

En la presente investigacion se utilizd aspectos metodoldgicos basicos como el método
cientifico, estadistico con enfoque cuantitativo que se caracteriza porque contendra un analisis
estadistico.

Segun Hernandez (2014). sr utilizo “el método cientifico, porque se refiere a la ciencia
como un conjunto de pensamientos universales y que en funcién a ello surgen algunas cualidades
importantes, como la que esta constituida por leyes universales que conforman un conocimiento

sistematico de la realidad”.

4.2. Tipo de investigacion

Corresponde al tipo de investigacion basica donde no hay manipulacion de variables, toda
vez que para el desarrollo tedrico se ha utilizado los conocimientos basicos de los aspectos

metodoldgicos.
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Segun Supo (2012), la investigacion es de tipo basico descriptivo porque busca el
conocimiento de la realidad o de los fendmenos de la naturaleza, para contribuir a una sociedad

cada vez mas avanzada y responda a los retos del nuevo contexto.

4.3. Nivel de investigacion

Corresponde el nivel relacional, ya que no existe manipulacion de las variables sin se busca
relacionar las variables en estudio.

Para Supo (2012), el nivel relacional es cuando se asocian las variables mediante un patron
predecible para un grupo de poblacion; este tipo de estudios tiene como fin medir y conocer la
relacion que existe entre dos 0 méas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto
particular.

4.4. Disefio de investigacion

El disefio de investigacidn es correlacional simple, toda vez que busca realizar el analisis
teorico de ambas variables, sin manipular deliberadamente las variables.

Segun Hernandez (2014), el disefio no experimental de corte transversal “se lleva a cabo
sin manipulan deliberadamente las variables y en los que solo se observaran los fenGmenos en su
ambiente natural para después analizarlos”. ES descriptivo, porque la finalidad es describir sobre

los fendmenos de las variables en una circunstancia temporal determinada

Figural
Disefio del esquema

O1

M/r
\
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02

Fuente: Elaboracion Propia

Nota:

M: 120 trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF.
O1: Sindrome de Burnout.

0O2: Clima Laboral.

R: coeficiente .

4.5. Poblacién y muestra

4.5.1. Poblacion

La poblacion estd conformada por 120 trabajadores de limpieza de ambos sexos, que viven
en zonas rurales y urbanas, cuyas edades oscilan entre los 25 y 60 afios, de estatus socioeconémico
medio y bajo que pertenecen a la empresa privada del Callao.

Segun Hernandez (2014) “Designa a la poblacion como la totalidad del fendmeno
estudiado (objetos, personas, empresas, documentos, etc.) que posee una caracteristica en
comun’’.

La poblacion finita es cuando el elemento en su totalidad es identificable, mientras que en
la infinita es imposible tener un registro identificable. Asimismo, es necesario precisar el ambito
en la que se desarrolld la investigacion es la empresa privada NEGLIAF, ubicado en la provincia
constitucional del Callao y departamento de Lima y el periodo de estudio abarcaréa el afio 2022.
4.5.2. Muestra

En la presente investigacion se considerd el muestreo censal dado que estara conformada

por los 120 trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao.
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El tipo de muestreo fue censal. Supo, J. (2012). Afirma que la muestra es censal cuando se
considera todas las unidades de investigacion como muestra que es igual al total de la poblacion,
es decir M=P.

Finalmente, se resalta los criterios de inclusion en la que se consideraron en la empresa
privada NELIAF del Callao, agrupa a los trabajadores de limpieza que son personas habituales en
la actividad o pertenezcan al lugar de estudio o ambito geografico de esta investigacion; mientras
que el criterio de exclusion, son los que cumplen con los indicadores de inclusion.

Criterios de Inclusion
e Trabajadores que firmaron el consentimiento informado

e Colaboradores entre 18 y 60 afios

Criterios de Exclusion
e Trabajadores que no firmaron el consentimiento informado
e Trabajadores que no se encuentren en la némina de la empresa

e Trabajadores menores de 18 afios.

4.6. Técnica e instrumentos de recolecciéon de datos

4.6.1. Técnica de andlisis de datos

Para el andlisis de los datos se procedio a elaborar en primer lugar las encuestas en base a
las dos variables, dimensiones y los indicadores respectivos. procediendo a la tabulacion y la
elaboracion de la base de datos en el software SPSS.

El procesamiento de la informacion y presentacion de los resultados esta conformado por
cuadros estadisticos.. Se utiliz6 el programa Microsoft Office - Excel, el cual nos facilitara la

presentacion de los resultados en forma clara y objetiva mediante graficos.
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Para el analisis de datos se utiliz6 el programa estadistico SPSS version 24. nos permitio
saber la confiabilidad de nuestros cuestionarios a partir del Alfa de Cronbach y los resultados de
las diversas tablas. Para realizar la prueba de hipotesis se utiliz6 el estadigrafo de prueba Rho de
Spearman.

4.6.2. Técnicas de Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de datos, se utilizo la técnica de encuesta. Segun Supo (2012), la
encuesta es una de las técnicas de investigacion social” mayormente se utiliza para el analisis de
datos con variables cualitativas
4.6.3. Instrumento de recoleccion de datos.

La aplicacion del instrumento de recoleccion de datos se realizd de manera presencial, con
los permisos y cuidados respectivos cumpliendo con los protocolos de sanidad recomendados por
el Minsa, se solicito el permiso correspondiente a la Gerente General de la Empresa Privada del
Callao NEGLIAF con RUC 20605159398 con domicilio fiscal en calle malaguefia Nro. 132,
Urbanizacion132 Villa Jardin Lima- San Luis.

Se realizaron las coordinaciones respectivas, asi como brindar la informacién vy
sensibilizacion; se realizo las coordinaciones respectivas con los trabajadores para proseguir con
la entrega del consentimiento para el llenado de datos personales con huella y firma. Luego se

aplicaron lis instrumentos

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento : “Maslach Burnout Inventory” (MBI)
Autora : Maslach y Jackson.

Adaptacion : Dirigida a profesionales de la Salud en 1986.
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(Mismas autoras). MBI - Human Services Survey (MBI — HSS)

Duracion : 15 min. En formato fisico.
Administracion . Individual. (empresa de limpieza)
Significacion : Nivel de percepcion Sindrome de Burnout

Especifico con relacion al Agotamiento emocional, despersonalizacién y realizacion personal.
Tipificacion - Analisis con baremos segin dimensiones .
Estandarizacion . 120 trabajadores
Confiabilidad y Validez del Instrumento:
El analisis de la confiabilidad del instrumento se determino en funcion al método de

medida de consistencia interna con el coeficiente de alfa de Cronbach del instrumento.

Tabla 2

Resumen de procesamiento de casos con el coeficiente de alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 25 100,0
Excluido 0 0

Total 25 100,0

Nota: Procesada — Data SPSS

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad con el coeficiente de alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos



o1

803 29

Nota. El valor de alfa es 0,803 lo que se ubica en confiabilidad alta

Para la adaptacion aplicado a la poblacién y muestra objetiva , la validez a través de juicio
de expertos, considerando tres profesionales con las competencias para realizar para la validacién
de los items, para la confiabilidad se aplicé la prueba piloto con un grupo de 25 participantes

similar a la muestra.

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO Il

Nombre de la Escala: Escala clima laboral SL-SPC

Autora : Sonia Palma Carrillo Administracion

Duracion : 15 min. En formato fisico. 5 minutos

Administracion . Individual, trabajadores de limpieza de una empresa del Callao.
Significacion : Nivel de percepcion Clima laboral

Especifico con relacion a la Autorrealizacion, Involucramiento
Laboral, Supervision, Comunicacién y Condiciones Laborales.
Tipificacion : a través de baremos en funcién a dimensiones.
Estandarizacion : 120 trabajadores.

Validez y confiabilidad del instrumento.

Conformidad que presento el personal de limpieza en relacion a su trabajo en si y al
entorno laboral al cual pertenece. El cual se evalué a través de la Escala de Sonia Palma Carrillo

y valorado en bajo, medio y alto.
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El instrumento de recoleccion es el cuestionario revisado “Escala de Opiniones CL -
SPC”, de la Psicéloga Sonia Palma Carrillo del afio 2004. Esta conformado por 50 items
agrupados en 5 factores, se realiza a través del alfa de crombach.
Para la validacion de los items, para la confiabilidad se aplicé la prueba piloto con un grupo de 25
participantes similar a la muestra.
Tabla 4

Resumen de procesamiento de casos con la Escala de Opiniones

Casos
N %
Vélido 25 100,0
Excluido? 0 0
Total 25 100,0

Nota: procesada — Data SPSS

Tabla 5

Estadisticas de fiabilidad con la Escala de Opiniones

Fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,952 50

Nota. al de cronbach

El resultado es 0,952 por lo que es una confiabilidad alta

4.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

4.7.1. Técnicas de Procesamiento de Datos

Para la investigacion se utilizé la estadistica descriptiva para el desarrollo de tablas y
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foguras, luego la estadistica inferencial para la contrastacion de hipétesis aplicando el estadigrafo
Rho de Spearman.

Para el procesamiento de datos se utilizé el programa béasico de Excel y para la informacion
se utilizo el programa estadistico SPSS V25.

4.7.2. Técnicas de analisis de datos.

El andlisis de los datos se procesO atravez de la recogida de datos a través de los
instrumentos en base a las variables y las dimensiones. Una vez obtenida los datos de investigacion
se procedid a tabular la informacion en el programa Excel, luego en el software SPSS version 24.

El procesamiento de la informacion y presentacion de los resultados estd conformado por
cuadros estadisticos con cantidades absolutas y referenciales. En cuanto al andlisis de los datos, se
trabajo estadisticamente aplicando la estadistica descriptiva para loa cuadros y figuras y la
estadistica inferencial para la contratacion de hipdtesis con Rho de Spearman. de la misma manera
“permitio la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach.

4.8. Aspectos éticos de la investigacion

El presente trabajo de investigacion se ha elaborado teniendo en cuenta el codigo de ética
de Naremberg 1947, donde plantean criterios basicos y mantener conceptos morales, éticos,
fidelidad y responsabilidad, integridad, justicia, respeto por los derechos y la dignidad de las
personas.

De la misma manera se respeta los las normativas de nuestra universidad expresadas en el
reglamento General de Investigacion (2019), el Art. 27° referida a los Principios que rigen la
actividad investigativa, siendo:

Proteccidn de la personay de diferentes grupos étnicos y socio culturales, de la misma

manera la verasidad . Encuanto al articulo .28° donde expresa las “Normas de Comportamiento
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Etico de quienes investigan”, siendo las siguientes:
e Lainvestigacion es pertinente y coherente con la linea de investigacion.
e Empleamos los procedimientos cientificos cerciorando la metodologia, validez vy
confiabilidad del estudio.
e Lainformacion obtenida fue reservada y utilizada solo para el estudio.
Luego se respeta lo expresado en la normatividad del Colegio de Psicologos del Peru se

respeto el reglamento donde se precisa las consideraciones morales
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CAPITULO V
RESULTADOS
Se realiza la presentacion de resultados de las variables de estudio, los resultados obtenidos
de los instrumentos aplicados a los 120 trabajadores de la muestra, para ello en primer lugar
mostramos la relacion entre las variable, de la misma manera relacionando las dimensiones con la
variable. Para luego presentar los resultados de la contrastacion de la hipotesis general y las
hipotesis especificas, teniendo como orden la secuencia en que fueron formulados.

5.1. Descripcion de resultados las tablas

En cuanto al objetivo: Determinar la relacion que existe entre sindrome de Burnout y clima
laboral en los trabajadores de limpieza de la empresa privada del Callao 2022. Despues de la
aplicacion de los instrumentos se tiene los resultados .

Tabla 6

Resultado de la relacion entre sindrome de Burnout y clima laboral

Clima laboral
Sindrome de Muy Desfavorabl Favorabl  Muy
Burnout desfavorable e Media e favorable Total
‘Bajo f 1 2 19 31 3 56
% 0,8% 1,7% 15,8% 25.8% 2,5% 46,7%

“Medio f 0 10 27 18 0 55
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% 0,0% 8,3% 225% 15,0% 0,0% 45,8%
Alto f 0 4 5 0 0 9

_ % 0,0% 3,3% 42% 0,0% 0,0% 7,5%
Total f 1 16 51 49 3 120

% 0,8% 13,3% 425% 40,8% 2,5% 100,0%
Nota. Datos expresados en porcentaje (%)
Figura 2
Resultado de la relacion entre sindrome de Burnout y clima laboral

Clima

40—

Recuento

417%

3,33%

Bajo Medio

L]
Alto

£l Muy desfavorable
Bl Desfavorable

B8 media

(A Favorable

[ muy favorable

Nota. Datos expresados en porcentaje (%)

Interpretacion

En la tabla 6 y la figura 2 se aprecia las mayores frecuencias en los resultados son 31

trabajadores ( 25,8% ) de la muestra presentan un nivel bajo de sindrome de Burnout y consideran

favorable el clima laboral, mientras que son 27 trabajadores (22,5%) de la muestra presentan nivel

medio de sindrome y consideran medio el clima laboral, finalmente son 5 trabajadores (4,2%) de

presentan nivel alto de sindrome y consideran medio el clima laboral. Lo que significa que aun

teniendo el sindrome de burnout los trabajadores tienen una apreciacion media a favorable sobre

el clima laboral en la empresa.



5.2. Resultado de los objetivos especificos

Tabla7

Resultado de la variable sindrome de Burnout

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 56 46,7

Medio 55 45,8
Alto 9 7,5
Total 120 100,0

Nota: Base de Datos procesada — Data SPSS

Figura 3

Resultado de la variable sindrome de Burnout

S0

Porcentaje

Bajo Medio

Nota. Datos expresados en porcentaje (%)

Descripcion e Interpretacion:

57

De acuerdo a tabla 7 y la figura 3, de los 120 trabajadores de limpieza a los que se les aplicd
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el Instrumento de MASLACH se observa que son 58 trabajadores (46,7% ) de la muestra se
encuentran en nivel bajo de sindrome de Burnout lo que significa que estos trabajadores presentan
aislamiento social, sentimientos de ira y rabia, cambios en sus habitos de higiene y descuido de su
arreglo personal, por otro lado 55 trabajadores (45,8%) se encuentran en el nivel medio de burnout
esto se entiende que presentan dificultad para concentrarse, dificultades de suefio, y presencia de
depresion ;finalmente son 9 trabajadores (7,5%) de la muestra tienen un nivel alto de sindrome de
Burnout, los cuales muestran pérdida de memoria y desorganizacion, ansiedad, negacion y
cambios en los patrones de alimentacion.

Tabla 8

Resultado de la variable clima laboral

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Muy desfavorable 1 8
Desfavorable 16 13,3
Media 51 42,5
Favorable 49 40,8

Muy favorable 3 2,5

Total 120 100,0

Nota: Base de Datos procesada — Data SPSS

Figura 4

Resultado de la variable clima laboral
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404

309

Porcentaje

20

Muy desfavorable Desfavorable Media Favorable Muy favorable

Nota. Datos expresados en porcentaje (%)

Descripcion e interpretacion:

En la tabla 8 y figura 4 se observa que solo 1 trabajador (0,8% ) consideran que hay un
clima muy desfavorable en la empresa, por lo que presentan sensaciones y sentimientos negativos
de responsabilidad laboral, falta de toma de decisiones y compromiso en relacion con su trabajo;
también 16 trabajadores (13,3%) refieren percibir un clima laboral desfavorable, lo que implica
que perciben una comunicacién con poca fluidez e inadecuadas relaciones interpersonales con
conflictos en su centro laboral; 51 trabajadores (42,5%) consideran un nivel medio de clima
laboral, esto significa que perciben su ambiente de trabajo adecuado y que contribuyen en el

cumplimiento de los objetivos aunque por momento se sientan desmotivados por algunos factores
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que generan alguna insatisfaccion laboral; 49 trabajadores (40,8%) consideran un clima favorable,
por lo que presentan habilidades y capacidades dentro de sus funciones, mostrando compromiso
institucional; finalmente son 3 trabajadores (2,5%) de la muestra consideran tener un clima muy
favorable en la empresa lo que implica que unos considerables sectores de trabajadores consideran
un ambiente favorable en la empresa y permite cumplir las acciones encomendadas ,asumiendo
identificacion psicologica del trabajador con los valores organizacionales y compromiso para con
el cumplimiento y desarrollo con su trabajo

Tabla 9

Resultado de la dimension de agotamiento emocional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 50 41,7
Medio 56 46,7

Alto 14 11,7

Total 120 100,0

Nota: Base de Datos procesada — Data SPSS

Figura 5

Resultado de la dimension de agotamiento emocional
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S0

Porcentaje

Nota. Datos expresados en porcentaje (%)

Descripcion e Interpretacion:

En la tabla 9 y la figura 5 se observa que son 50 trabajadores (41,7%) de la muestra consideran
tener nivel bajo de agotamiento emocional, lo que significa que en ocasiones presentan falta de
motivacion , fatiga y problemas en el control de emociones; 56 trabajadores (46,7%) se encuentran
en un nivel medio agotamiento emocional ,esto implica la presencia de fatiga con mayor
frecuencia, molestia, irritabilidad y molestias fisicas y finalmente son 14 trabajadores (11,7% ) de
la muestra tienen nivel alto de agotamiento emocional por lo que estos trabajadores vienen
presentado cansancio fisico alto, molestias y perdida de autocontrol, sus emociones son cada vez
mas plana por lo que existe un distanciamiento afectivo

Tabla 10

Resultado de la dimension de despersonalizacion
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 52 43,3
Medio 51 42,5

Alto 17 14,2

Total 120 100,0

Nota: Base de Datos procesada — Data SPSS

Figura 6

Resultado de la dimension de despersonalizacion

50

Porcentaje

Nota. Datos expresados en porcentaje (%)
Descripcion e Interpretacion:

En latabla 10 y la figura 6 se observa que son 52 trabajadores (43,3%) tienen un nivel bajo
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de despersonalizacion por lo que presentan poco recursos emocionales sintiéndose abrumados sin
tener la capacidad de resiliencia, 51 trabajadores (42,5%) se encuentran en un nivel medio de
despersonalizacion manifestando problemas de ansiedad y descontrol de sus emociones;
finalmente son 17 trabajadores (14,2%) de la muestra tienen un nivel alto de despersonalizacién
por lo que manifiestan sentimientos excesivos y absorbentes que interfieren con la vida cotidiana
por lo que no tienen ningun recurso emocional para afrontar situaciones de estrés, pues se sienten

abrumados todo el tiempo.

Tabla 11

Resultado de la dimension realizacidn personal

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 34 28,3

Medio 57 47,5
Alto 29 24,2
Total 120 100,0

Nota: Base de Datos procesada — Data SPSS

Figura 7

Resultado de la dimension de realizacion personal
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Porcentaje

Nota. Datos expresados en porcentaje (%)

Descripcion e Interpretacion:

En la tabla 11 y la figura 7 se observa que son 34 trabajadores (28,3%) consideran tener
nivel bajo de realizacion personal por lo que estos trabajadores no tienen motivaciones personales
ni ambiciones en su crecimiento personal ; 57 trabajadores (47,5%) tienen un nivel medio lo que
significa que existe ciertas ambiciones de crecimiento personal, buscan lograr el éxito para sentirse
felices y orgullosos de si mismo finalmente son 29 trabajadores (24,2%) de la muestra tienen nivel
alto de realizacion personal lo que se entiende como aquellos trabajadores que tienen la sensacion
de ser personas auténomas capaces de lograr todo lo que se proponen, afrontando nuevos retos

pues lo expresan a través de sus sentimientos de competencia y realizacion

Tabla 12
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Clima laboral
cansancio Muy Muy
emocional desfavorable DesfavorableMedia  Favorable favorable Total
Bajo f 1 4 18 26 1 50
% 0,8% 3,3% 15,0% 21,7% 0,8% 41, 7%
Medio f 0 9 24 21 2 56
% 0,0% 7,5% 20,0% 175% 1,7% 46,7%
Alto f 0 3 9 2 0 14
% 0,0% 2,5% 7,5% 1,7% 0,0% 11,7%
Total f 1 16 ol 49 3 120
% 0,8% 13,3% 425%  40,8%  2,5% 100,0%

Nota: Base de Datos procesada — Data SPSS

Figura 8

Resultado de relacion entre cansancio emocional y el clima laboral
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Clima

El Muy desfavorable
Bl Desfavorable

B8 media

[ Favorable

] ruy favorable

Recuento

417%

3,33%

T
Bajo Medio Alto

Nota. Datos expresados en porcentaje (%)

Interpretacion

En la tabla 12 y la figura 8 se aprecia las mayores frecuencias en los resultados son 26
trabajadores (21,7%) de la muestra presentan un nivel bajo de cansancio emocional y consideran
favorable el clima laboral, mientras que son 24 trabajadores (20%) de la muestra presentan nivel
medio de cansancio emocional y consideran medio el clima laboral, finalmente son 9 trabajadores
( 7,5%) de la muestra presentan nivel alto de cansancio emocional y consideran medio el clima
laboral. Lo que significa que aun teniendo el cansancio emocional los trabajadores tienen una

apreciacion media a favorable sobre el clima laboral en la empresa.

Tabla 13
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Clima laboral Total
Muy Muy
desfavorab Desfavorab Favorabl favorabl
Despersonalizacion le le Media e e
Bajo f 1 2 24 24 1 52
% 0,8% 1,7% 20,0%  20,0% 08%  43,3%
Medio f 0 8 19 23 1 51
% 0,0% 6,7% 158%  19,2% 08%  42,5%
Alto f 0 6 8 2 1 17
% 0,0% 5,0% 6,7% 1,7% 0,8% 14,2%
Total f 1 16 51 49 3 120
% 0,8% 13,3%  425%  40,8% 2,5% 100,0%
Nota: Base de Datos procesada — Data SPSS
Figura 9
Resultado de relacion entre despersonalizacion y el clima laboral
Clima
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Nota. Datos expresados en porcentaje (%)



68

Interpretacion

En la tabla 13 y la figura 9 se aprecia las mayores frecuencias en los resultados son 24
trabajadores (20%) de la muestra presentan un nivel bajo de despersonalizacion y consideran
favorable el clima laboral, mientras que son 25 trabajadores (19,2% ) de la muestra presentan nivel
medio de despersonalizacion y consideran medio el clima laboral, finalmente son 8 trabajadores (I
6,7% ) de la muestra presentan nivel alto de despersonalizacion y consideran medio el clima
laboral. Lo que significa que aun teniendo nivel medio de despersonalizacion los trabajadores

tienen una apreciacion favorable sobre el clima laboral en la empresa.

Tabla 14

Resultado de relacion entre realizacion personal y el clima laboral

Clima laboral
Muy Muy
desfavorabl Desfavorab Favorabl favorabl

realizacion personal e le Media e e Total
Bajo f 1 3 9 19 2 34
% 0,8% 2,5% 75%  15,8% 1,7% 28,3%
Medio f 0 3 29 24 1 57
% 0,0% 25% 242%  20,0% 0,8% 47,5%
Alto f 0 10 13 6 0 29
% 0,0% 8,3% 10,8% 5,0% 0,0% 24,2%
Total f 1 16 51 49 3 120
% 0,8% 133% 425%  40,8% 2,5% 100,0%

Nota: Base de Datos procesada — Data SPSS

Figura 10

Resultado de relacion entre realizacion personal y el clima laboral
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Clima

B Muy desfavorable
B Desfavorable
Media

[ Favorable

[ Mmuy favorable

Recuento

Bajo Medio Alto

Nota. Datos expresados en porcentaje (%)

Interpretacion

En la tabla 14 y el grafico 10 se aprecia las mayores frecuencias en los resultados son 19
trabajadores (15,8%) presentan un nivel najo de realizacion personal y consideran favorable el
clima laboral, mientras que son 29 trabajadores (24,2%) presentan nivel medio de realizacion
personal y consideran medio el clima laboral, finalmente son 13 trabajadores (10,8%) de la
muestra presentan nivel alto de realizacién personal y consideran medio el clima laboral. Lo que
significa que aun teniendo nivel medio de realizacion personal de los trabajadores tienen una

apreciacion de media a favorable sobre el clima laboral en la empresa.
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5.3. Contrastacion de la hipotesis

Tabla 15

Tabla de niveles de correlaciéon

¢ Coeficiente-de-correlacionn Interpretacionn o
+1,000 Correlacion perfecta-(+)-o-(-)x o
De—+-0,90--a+-0,9% Correlacion muy-alta-(+)-o-(-)= o
De—~+-0,70--a-+--0,89 Correlacion-alta-(+)-o-(-)= o
De-—+--0,40--a-+0,69 Correlacion -moderada{(+)-o-(-)= o
De—++0,20--a+-0,3% Correlacion-baja-(+)o(-)= o
De—++0,01-a+0,19x Correlacion muy-baja-(+)o(-)= o

Rt Correlacionnula o
bl

Nota.-Se-utiliza-(+)-si-larelacion-es-divecta-y-se-utiliza-(-)-si-la-relacién-es-inversa.y
Fuente.-Elaboracién-Propia¥
"

Nivel de significancia

Por trabajar con variables de tipo ordinales, se emple6 un p = 95% se permite un o = 0.05.
Criterio para la decision estadistica

P-valor < 0.05 o = La Hj se aprueba. Es significativo

P-valor > 0.05 a = La Ho se aprueba. No es significativo

Estadistico de prueba.

Se aplicaré el estadigrafo de prueba Rho de Spearman Segin Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) expresa: “si se tiene variables cualitativas y la escala de medicion ordinal ambas, el

estadigrafo de prueba a aplicar es la rho de Spearman”

5.4 Contrastacion Hipdtesis general
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e Ho. No existe relacion inversa entre sindrome de Burnout y clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.
e Ha. Si existe relacion inversa entre sindrome de Burnout y clima laboral en los trabajadores
de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022
Tabla 16

Relacion entre Sindrome de Burnout y clima laboral

Sindrome
Burnout Clima laboral
Sindrome Coeficiente de correlacion 1,000 -516"
Burnout
Rho de Sperman o valor _ 000
N 120 120
Clima laboral  Coeficiente de correlacién -516™ 1,000
p valor ,000 .
N 120 120

Nota: Base de Datos procesada — Data SPSS

Decision estadistica

En la tabla 16, se aprecia, haciendo el uso de la prueba de correlacién de Rho de Spearman,
encontrando (Rho = - 0.516™" P. valor = 0.000 < 0.05), P. valor es menor que el margen de error =
0.05 (alfa). lo que indicaria que los niveles de sindrome de burnout se incrementan y clima laboral
se ve disminuida.
Conclusién estadistica.

Se aprueba la hipdtesis alterna, eexiste una relacion significativamente moderada e inversa
entre sindrome de Burnout y clima laboral en los trabajadores de limpieza de la empresa privada
NEGLIAF del Callao 2022.Por lo que a mayor indice de sindrome de burnout en los trabajadores

el clima laboral sera desfavorable.
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5.5 Contrastacion de hipotesis especificas

Se utilizo los siguientes criterios

Nivel de significancia

Por trabajar con variables de tipo ordinales, se empled un p = 95% se permite un a. = 0.05.

Utilizacion de estadistico de prueba

En la presente investigacion se utilizo porcentaje y frecuencia. (estadisticos descriptivos)

Hipdtesis especifica 1.

Ho:: El nivel de sindrome de Burnout medio no es predominante en los trabajadores de limpieza
de la empresa privada NEGLIAF del callao 2022.
Hai: El nivel de sindrome de Burnout medio es predominante en los trabajadores de limpieza de

la empresa privada NEGLIAF del callao 2022.

Decision estadistica

En la tabla 7, se presentan los resultados de la variable del sindrome de burnout, se puede apreciar

que el nivel de predominancia es bajo con un 46.7%. Por lo que se acepta la hip6tesis nula.

Conclusion estadistica:

Se acepta la hipétesis nula ya que el nivel de sindrome de Burnout de los trabajadores de limpieza
de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022 es bajo, lo que significa que la persona presenta

un estado de agotamiento fisico y mental, causando estrés y bajo rendimiento laboral.

Hipotesis especifica 2.

Ho2: El nivel de clima laboral medio no es predominante en los trabajadores de limpieza de la

empresa privada NEGLIAF del callao 2022.
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Hao: EIl nivel de clima laboral medio es predominante en los trabajadores de limpieza de la
empresa privada NEGLIAF del callao 2022.

Decisién estadistica

En la tabla 8, se presentan los resultados de la variable clima laboral, se puede apreciar que el nivel

de predominancia es medio con un 42.5%. Por lo que se acepta la hipdtesis alterna.

Conclusion estadistica:

Se aprueba la hipdtesis alterna ya que el nivel de clima laboral de los trabajadores de limpieza de
la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022 es medio, lo que significa que el trabajador

manifiesta estrés laboral y apatia con sus compafieros y con su trabajo a realizar.

Hipotesis especifica 3.

Ho. No existe relacion inversa entre la dimension agotamiento emocional y clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.

Ha. Si existe relacion inversa entre la dimension agotamiento emocional y clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.

Tabla 17

Relacién entre la variable agotamiento emocional y Clima laboral

Agotamiento Clima

emocional laboral
Agotamiento Coeficiente de 1,000 -,434™
Rho de Sperman emocional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 120 120
Clima laboral Coeficiente de -,434™ 1,000

correlacion
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Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Nota: Base de Datos procesada — Data SPSS

Decisidn estadistica

En la tabla 16, se aprecia la prueba de hipdtesis general, donde los resultados se relacionan.
Haciendo el uso de Rho de Spearman, encontrando (Rho =-0,434 P. valor = 0.000 < 0.05), P.
valor es menor que el margen de error = 0.05 (alfa), lo que indica que los niveles de agotamiento
emocional se incrementan y clima laboral se ve disminuida.

Conclusién estadistica.

Se aprueba la hipdtesis alterna, existe una relacion moderada e inversa entre la dimension
agotamiento emocional y clima laboral en los trabajadores de limpieza de la empresa privada
NEGLIAF del Callao 2022. Por lo que a mayor indice de la dimension agotamiento emocional en

los trabajadores el clima laboral sera desfavorable.

Hipdtesis especifica 4.

Ho. No existe relacién inversa entre la dimension de despersonalizacion y clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.
Ha. Si existe relacion inversa entre la dimensidn de despersonalizacion y clima laboral en los

trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.
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Tabla 18

Relacion entre la variable despersonalizacion y Clima laboral

Despersonaliz Clima

acion laboral
Despersonalizacio Coeficiente 1,000 -,439™

n

Rho se spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Clima laboral Coeficiente -,439™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

Nota: Base de Datos procesada — Data SPSS

En la tabla 18, se aprecia la prueba de hipétesis general, donde los resultados se relacionan.
Haciendo el uso de Rho de Spearman, encontrando (Rho =-0,439 P. valor = 0.000 < 0.05), P.
valor es menor que el margen de error = 0.05 (alfa), lo que indicaria que los niveles de
despersonalizacion se incrementan y clima laboral se ve disminuida.

Conclusién estadistica.

Se aprueba la hipotesis alterna, existe una relacion significativamente moderada e inversa entre la
dimension despersonalizacion y clima laboral en los trabajadores de limpieza de la empresa
privada NEGLIAF del Callao 2022. Por lo que a mayor indice de la dimensidn despersonalizacion
en los trabajadores el clima laboral sera desfavorable.

Hipotesis especifica 5.

Ho. No existe relacion inversa entre la dimensidn de realizacion personal y clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.

Ha. Si existe relacién inversa entre la dimension de realizacién personal y clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022.

Tabla 19
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Realizacién Clima

personal laboral
Realizacion Coeficiente 1,000 -, 444"

personal

Rho de Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 120 120
Clima laboral Coeficiente -, 444" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

Nota: Base de Datos procesada — Data SPSS

En la tabla 18, se aprecia la prueba de hip6tesis general, donde los resultados se relacionan

entre la dimensidn autorrealizacion y clima laboral. Haciendo el uso de la Prueba de Correlacion

de Rho de Spearman, encontrando (Rho = -0,444 P. valor = 0.000 < 0.05), P. valor es menor que

el margen de error = 0.05 (alfa), lo que indicaria que los niveles de autorrealizacién se incrementan

y clima laboral se ve disminuida.

Conclusioén estadistica.

Se aprueba la hipotesis alterna, existe una relacion significativamente moderada e inversa entre la

dimension autorrealizacién y clima laboral en los trabajadores de limpieza de la empresa privada

NEGLIAF del Callao 2022. Por lo que a mayor indice de la dimension autorrealizacion en los

trabajadores el clima laboral sera desfavorable.
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DISCUSION DE RESULTADOS

El constante modo de vida agitado genera una serie de malestares en el personal que trabaja
en las diferentes entidades las cuales afectan en el desarrollo del trabajo y la salud mental del
colaborador. En muchas entidades se enfatiza que el trabajador generalmente esta propenso al
estrés cronico, también llamado sindrome de Burnout.

Presentamos los resultados contrastados con otros trabajos; para lo cual, primero
detallamos los hallazgos generales, ya que nuestro objetivo general fue: determinar la relacion que
existe entre sindrome de Burnout y clima laboral en los trabajadores de limpieza de la empresa
privada del Callao 2022.

Luego de aplicar los instrumentos, luego el procesamiento de datos, y atravez Rho de
Spearman se encontr6 que en la investigacion existe correlacién moderada significativa e inversa
entre las variables en estudio . aceptandose la hipotesis alterna, encontrando (Rho = - 0.516™" P.
valor = 0.000 < 0.05), P. valor es menor que el margen de error = 0.05 (alfa). Lo que indicaria que
el nivel de sindrome de burnout se incrementa y clima laboral se ve disminuida o viceversa.

Esto resultados obtenidos han sido contrastados con otros trabajos, siendo las siguientes
investigaciones las que concuerdan: Ledn (2021), en su tesis concluyd que existe una relacion
negativa entre la variable sindrome de burnout y clima laboral en los profesionales y trabajadores
administrativos de la salud, pues el autor manifiesta que se debe fomentar estrategias claras
orientadas a buscar la satisfaccion laboral de los profesionales de la salud para reducir de manera
significativa los niveles de Burnout por encontrar evidencias que podrian llegar a afectar las areas
personales, laborales y familiares de los profesionales de la salud.

Tambien los resultados son semejantes a lo investigado por Martinez, (2012) quien en su

teoria sefiala que el sindrome de Burnout es un trastorno psicoldgico que se representa en respuesta
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a diversos estresores cotidianos relacionados con las condiciones de trabajo; dicho fendmeno
afecta de manera significativa a todos los trabajadores
Asi mismo Saborio y Hidalgo (2015) indican que el sindrome de Burnout, conocido como:
“sindrome de desgaste profesional, sindrome de sobrecarga emocional, sindrome del quemado o
sindrome de fatiga, que se genera en el centro laboral, es clasicamente definido como “una forma
inadecuada de afrontar un estrés emocional cronico, caracterizado por agotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacion personal. De la misma manera Matta y Rojas (2020) en su
investigacion sobre la relacion de dichas variables, refieren que existe una relacion inversa y
significativa entre clima laboral y burnout, lo que significa que mientras una de ellas manifiesta
altos niveles el otro presente niveles bajos y viceversa
Con respecto al Objetivo especifico 1, Identificar el nivel predominante de burnout en los
trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022. se puede observar que
son 58 trabajadores (46,7%) se encuentran en nivel bajo de sindrome de Burnout lo que significa
que estos trabajadores presentan aislamiento social, sentimientos de ira y rabia, cambios en sus
habitos de higiene y descuido de su arreglo personal, por otro lado 55 trabajadores (45,8% ) se
encuentran en el nivel medio de burnout esto se entiende que presentan dificultad para
concentrarse, dificultades de suefio, y presencia de depresion ;finalmente son 9 trabajadores (
7,5%) de la muestra tienen un nivel alto de sindrome de Burnout, los cuales muestran pérdida de
memoria y desorganizacion, ansiedad, negacion y cambios en los patrones de alimentacion.
Finalmente se rechaza la hipdtesis alterna y se acepta la hipotesis nula, lo que indica que casi la
mitad de la cantidad de trabajadores si han sufrido medianamente el sindrome de Burnout
presentando sintomas como irritabilidad, ansiedad, apatia con sus compafieros y cansancio fisico

y mental.
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Estos resultados no coinciden con los obtenido por : Gémez (2019) concluyeron que existe
una baja presencia de Burnout en el Personal Administrativo de una empresa de comunicaciones
y servicios al cliente , el autor refiere que se debe de promover el mejoramiento de politicas del
talento humano para obtener los resultados que muestran el grado de alerta del Burnout porque un
gran porcentaje de la poblacidn estd en riesgo al encontrar puntos medios-altos respecto al
agotamiento emocional, el autor nos indica que los 3 niveles de burnot son alarmantes por presentar
Ausencia de motivacion; falta de concentracion y dificultad para la toma de decisiones; problemas
vinculares y aislamiento; frustracion, irritabilidad y negatividad; y falta de resiliencia , lo Unico
que lo diferencia es la intensidad

Con respecto al Objetivo especifico 2, se buscd lIdentificar el nivel predominante de clima
laboral en los trabajadores de limpieza de la empresa privada NEGLIAF del Callao 2022. se puede
observar que se tiene en el nivel bajo el 28,3% de la muestra, el 47,5% consideran estar en nivel
medio, finalmente en el nivel alto considera el 24,2% de la muestra. Por lo tanto, se rechaza la
hipédtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, lo que indica que el nivel que prevalece es el clima
laboral medio.

Estos resultados coinciden con los resultados de Ledn (2021) quien concluye en su
investigacion con personal de salud y personal administrativo que existe un 23 (54,8%) que
presentan un nivel medio en su clima laboral, un 16 (38,1%) tienen un clima laboral bajo y solo 3
(7,1%) se encuentran en un nivel alto de clima laboral. También Chiavenato (2012), nos menciona
que el clima laboral predomina en el grado de motivacion de los individuos y a su vez este
interviene en el mismo. Es decir, el sentimiento de agrado o positivo que experimenta el trabajador

de la empresa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del &mbito de la empresa u
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organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones
psicoldgicas, sociales y econdmicas acordes con sus expectativas.

Con respecto al objetivo especifico 3. Determinar la relacion que existe entre la dimensién
de agotamiento emocional y el clima laboral en los trabajadores de limpieza de la empresa privada
NEGLIAF del Callao 2022. Aplicando el estadigrafo rho de Spearman rs= -0,434 se tiene una
relacion inversa moderada entre la dimension de agotamiento emocional y clima laboral.
Identificando p = 0,000 < 0,05 entonces se corrobora la relacion inversa. Por lo que se rechaza la
hipédtesis nula y se acepta la hipétesis alterna, lo que significa que a mayor indice de la dimension

de cansancio emocional en los trabajadores el clima laboral sera desfavorable.

Estos resultados son semejantes a lo mencionado por Matta y Rojas (2020) los autores
concluyeron que existe relacion entre las variables en estudio en el personal de salud del centro de
salud, Justicia Paz y Vida, Huancayo — 2015, los autores mencionan que a mayor nivel de clima

laboral se disminuye considerablemente los niveles del agotamiento emocional y viceversa.

Asi mismo De la Cruz y Abellan (2015). Nos indica que el agotamiento o cansancio
emocional es un estado enérgico, experimentado como cansancio mental que se obtiene por
sobrecarga de esfuerzo psiquico; que involucra asumir conflictos, responsabilidades o estimulos
adversos de tipo emocional o cognitivo, este sintoma no surge de manera espontanea; sino que es
todo un proceso de incubacién lenta que termina cuando la persona se afecta y se ubica en un
escenario de depresion profunda, paralisis aunque a veces también puede manifestarse con
sintomas semanticos; el agotamiento implica a que el trabajador se siente cansado, con poco animo

y poca fuerza para trabajar.

Con respecto al objetivo especifico 4. Determinar la relacion entre la dimension de

despersonalizacion y el clima laboral en los trabajadores de limpieza de la empresa privada
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NEGLIAF del Callao 2022. Aplicando el estadigrafo rho de Spearman se tiene rs=-0,439 siendo
una relacién inversa moderada entre la dimension de despersonalizacion y clima. Identificando p
=0,000 < 0,05 entonces se corrobora la relacion, Por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta
la hipdtesis alterna, a mayor indice de la dimension de despersonalizacion en los trabajadores el

clima laboral sera desfavorable.

Tedricamente Garcia (2019) plantea que la despersonalizacion es un fendmeno
psicopatoldgico, asi como una alteracion de la percepcion o la experiencia de uno mismo, de
manera que uno se siente “separado” de los procesos mentales, del mundo, como de su identidad
y existencia fisica, como si uno fuese un observador externo a los mismos, este trastorno podria
resultar en niveles altos de ansiedad que pueden incrementar aln mas estas percepciones, la causa
se debe al uso recreativo de drogas psicotropas, pero de manera usual deriva de ansiedad y abuso

emocional constante.

Con respecto al objetivo especifico 5. Determinar la relacion que existe entre la dimension de
realizacion personal y el clima laboral en los trabajadores de limpieza de la empresa privada
NEGLIAF del Callao 2022. Aplicando el estadigrafo rho de Spearman se tiene rs= -0,444 siendo
una relacion inversa moderada entre la dimensién de realizacion personal y clima laboral.
Identificando p = 0,000 < 0,05 entonces se corrobora la relacién inversa. Por lo que rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, a mayor indice de la dimension de realizacion

personal en los trabajadores el clima laboral serd desfavorable.

Estos resultados se explican tedricamente por Lawler (2012).quien nos refiere que la
autorrealizacion, que constituye el poder conseguir las motivaciones personales, las esperanzas,
los objetivos y ambiciones previstas de una persona a través del crecimiento personal; es decir, la

sensacion de ser una persona autonoma, independiente y capaz de afrontar nuevos retos; para el
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autor esta dimension se relaciona significativamente por el clima laboral ya que si uno se siente

una realizacion personal , también tendra un clima laboral adecuado.
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CONCLUSIONES
Respecto al objetivo general, existe relacion significativamente moderada e inversa entre
sindrome de Burnout y clima laboral en los trabajadores de limpieza de la empresa privada
del Callao 2022. Ya que se obtuvo rs=-0,516 ademas p = 0,000 < 0,05 entonces se acepta
la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. Lo que indica que casi la mitad de
trabajadores si han sufrido medianamente el sindrome de Burnout y consideran tener un

buen clima laboral.

En relacion al objetivo especifico 1: El nivel predominante de Sindrome de Burnout es el
alto en los trabajadores de limpieza de la empresa privada del Callao 2022; puesto que se
obtuvo un nivel bajo con 46,7% de la muestra, en el nivel medio con 45,8% de la muestra,
finalmente en el nivel alto solo se ubican el 7,5% de la muestra. lo que significa que
presentan sefiales de agotamiento fisico como fatiga, dolores musculares, migrafas, y

sefiales de agotamiento mental como estrés, ansiedad e insomnio.

En relacion al objetivo especifico 2: El nivel predominante de Clima laboral es el medio
en los trabajadores de limpieza de la empresa privada del Callao 2022; puesto que se obtuvo
un nivel medio al 47,5%, en el nivel bajo el 28,3% de la muestra, finalmente en el nivel
alto el 24,2% de la muestra. Lo que significa que los trabajadores se encuentran
insatisfechos en las diferentes areas de trabajo, teniendo poca comunicacién y poco

involucramiento laboral.

En relacion al objetivo especifico 3, existe relacion moderada e inversa entre la dimension

agotamiento emocional y clima laboral en los trabajadores de limpieza de la empresa
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privada del Callao 2022. Ya que se obtuvo rs=-0,434 ademas p = 0,000 < 0,05 entonces
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula. Lo que indica que a mayor
indice de la dimension de agotamiento emocional en los trabajadores el clima laboral sera

desfavorable.

En relacion al objetivo especifico 4, existe relacion significativamente moderada e inversa
entre la dimensidn despersonalizacién y clima laboral en los trabajadores de limpieza de la
empresa privada del Callao 2022. Ya que se obtuvo rs= -0,439 ademas p = 0,000 < 0,05
entonces se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. Lo que indica que a
mayor indice de la dimension de despersonalizacion en los trabajadores el clima laboral

sera desfavorable.

En relacion al objetivo especifico 5, existe relacion significativamente moderada e inversa
entre la dimension realizacion personal y clima laboral en los trabajadores de limpieza de
la empresa privada del Callao 2022. Ya que se obtuvo rs= -0,444 ademas p = 0,000 < 0,05
entonces se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula. Lo que indica que a
mayor indice de la dimension de realizacién personal en los trabajadores el clima laboral

serd desfavorable.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere a la escuela profesional de Psicologia de la Universidad Peruana Los Andes la
publicacion de los resultados de investigacion, con el proposito de brindar conocimiento
cientifico que genere el interés a la comunidad cientifica por realizar investigaciones

experimentales con las variables de estudio.

Se sugiere a futuras investigaciones hacer buen uso de los resultados plasmados dentro de

la investigacion, siendo solo de caracter formal y de beneficio para nuestra sociedad.

Se recomienda desarrollar investigaciones a nivel local y nacional en base a los resultados
y teniendo en cuenta las variables en estudio, puesto que es un problema actual en la que
nuestra sociedad esta inmersa a ello, de esta forma se obtendrd mayor evidencia cientifica.
Se sugiere al gerente y jefes de las areas responsables de la empresa de limpieza del Callao
deben de realizar talleres de manejo y afrontamiento de estrés para los trabajadores con el
propdsito de prevenir el sindrome de burnout, asi como brindar intervencion psicologica a

través de los profesionales adecuados para disminuir los niveles del sindrome de burnout.

Se sugiere al gerente y jefes de las areas responsables de la empresa de limpieza del Callao
deben de realizar talleres de clima laboral para los trabajadores con el proposito mejorar

las relaciones interpersonales, compromiso y satisfaccion con la empresa en el que labora.

Se sugiere al gerente y jefes de las areas responsables de la empresa de limpieza del Callao,
y otras empresas afines, generar estrategias de solucion frente a los factores estresores con

el objetivo de prevenir problemas de salud mental.
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE | DIMENSIONES | METODOLOGIA
PG: OG: HG: S
¢Cuél es la relacion Determinar la relacion Existe relacion inversa Nivel de
entre sindrome de burnout y | que existe entre sindrome de | entre sindrome de burnout y clima investigacion.
clima laboral en trabajadores de | burnout y clima laboral en | laboral en trabajadores de limpieza | VARIABLE 1 | D1. Relacional.
limpieza de la empresa privada | trabajadores de limpieza de la | de la Empresa Privada NEGLIAF Agotamiento
NEGLIAF del Callao 2022? empresa privada NEGLIAF del | del Callao 2022. emocional. Tipo de estudio.
Callao 2022. Sindrome de Investigacion basica
PE1 Burnout.
¢Cual es nivel OE1 HE1 D2. Meétodo de
predominante de sindrome de Identificar el  nivel El nivel de sindrome de Despersonalizaci investigacion.
burnout en los trabajadores de | predominante de sindrome de | burnout medio es predominante en on. Método  general es
limpieza de la empresa privada | burnout en los trabajadores de | los trabajadores de limpieza de la Cientifico, y métodos
NEGLIAF del Callao 2022? limpieza de la empresa privada | empresa privada NEGLIAF del especificos Descriptivo,
NEGLIAF del Callao 2022. Callao 2022. D3. Estadistico, Deductivo e
PE2 VARIABLE 2 | Realizacion inductivo.
¢(Cudl es el nivel OE2 HE2 personal.
predominante del clima laboral Identificar el  nivel El nivel del clima laboral Disefio de
en los trabajadores de limpieza | predominante del clima laboral en | medio es predominante en los investigacion:
de la empresa privada | los trabajadores de limpieza de la | trabajadores de limpieza de la | Clima D1. No experimental,
NEGLIAF del Callao 2022? empresa privada NEGLIAF del | empresa privada NEGLIAF del | Laboral. Autorrealizacién. | descriptivo -

PE3

¢Cudl es la relacion
entre  la  dimensibn  de
agotamiento emocional y el
clima laboral en los trabajadores
de limpieza de la empresa
privada NEGLIAF del Callao
2022?

PE4

¢Cual es la relacion
entre  la  dimension  de
despersonalizacién y el clima
laboral en los trabajadores de
limpieza de la empresa privada

Callao 2022.

OE3

Establecer la relacion
entre la dimensién de agotamiento
emocional y el clima laboral en
los trabajadores de limpieza de la
empresa privada NEGLIAF del
Callao 2022.

OE4

Establecer la relacion
entre la dimensién de
despersonalizacion y el clima
laboral en los trabajadores de
limpieza de la empresa privada

Callao 2022.

HE3

Existe relacion entre la
dimensién de agotamiento
emocional y el clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la
empresa privada NEGLIAF del
Callao 2022.

HE4

Existe relacion entre la
dimension de despersonalizacion y
el clima laboral en los trabajadores
de limpieza de la empresa privada

D2.
Involucramiento

laboral.

D3.
Supervision.

D4.
Comunicacion

D5.
Condiciones
laborales

correlacional

Poblacion y Muestra.
Poblacion
Conformada por 120
trabajadores  de la
empresa privada del
Callao.

Muestra
La muestra fue censal.

Técnicas e
Instrumentos de
Recoleccion de Datos:
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NEGLIAF del Callao 20227

PE5

¢Cual es la relacion
entre  la  dimensién  de
realizacién personal y el clima
laboral en los trabajadores de
limpieza de la empresa privada
NEGLIAF del Callao 2022?

NEGLIAF del Callao 2022.

OE5

Establecer la relacion
entre la dimension de realizacion
personal y el clima laboral en los
trabajadores de limpieza de la
empresa privada NEGLIAF del
Callao 2022.

NELIAF del Callao 2022.

HES5

Existe relacion entre la
dimension de realizacién personal y
el clima laboral en los trabajadores
de limpieza de la empresa privada
NEGLIAF del Callao 2022.

Técnicas.
Encuesta.

Instrumentos.
Cuestionario.

Sindrome de Burnout
Clima Laboral

“Sindrome de Burnout y clima laboral en los trabajadores de limpieza de Una Empresa Privada Del Callao 2022




“Sindrome de Burnout y clima laboral en los trabajadores de limpieza de una empresa privada del callao 2022

Anexo 2. Matriz de operacionalizacién de variables
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Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional | Dimensiones items :\Iaturgleza de Esca.la_gie
a Variable Medicidn
El término inglés | Operacionalmente la
“Burnout” alude a la | variable de sindrome de | D1. Agotamiento | 1,3,6,8,13,14,16,20
disminucion de la | burnout de aplicar emocional
realizaciéon personal, el |a través de un
V1. término se empleaba entre | cuestionario MBI
los atletas y deportistas para | MASLASH D2. Despersonalizacion 5,10,11,15,22 Cualitativa Ordinal
Sindrome de | expresar el estado de la
Burnout persona que no logra el
resultado esperado de un
entrenamiento.
Posteriormente se dio a
conocer €n el ambiente D3. Realizacion personal | 4,7,9,12,17,18,19,21
psicoldgico en 1977 en una
convencion de la APA por
C.Maslach.
El clima laboral es la | Operacionalmente la | D.1 Autorrealizacion 1,6,11,16,21,
percepcion del trabajador | variable clima laboral se 26,31,36,41,4, 6
con respecto a su ambiente | trabajara con el
laboral y en funcién a | cuestionario CL- SPC | p2. Involucramiento | 2,7,12,17,22,
aspectos vinculados como | que mencionard a las | |aboral 27,32,37,42,4,7
V2. posibilidades de realizacion | siguientes dimensiones Cualitativa
personal, involucramiento D3. Supervision. 3,8,13,18,23, Ordinal
Clima con la tarea asignada, 28,33,38,43,4, 8
Laboral supervisién que  recibe,

accesos a la informacion
relacionada con su trabajo
en coordinacion de sus
demas  compafieros vy
condiciones laborales que
facilitan su tarea. (Citado
por palma 2004)

D.4 Comunicacién

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

D5. Condiciones laborales

5,10,15,20,
25,30,35,40,45,50
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. . . . Escala . Criterios de validez Escala De
Variables Dimensiones Items valorativa Y confiabilidad medicion | Instrumento
Me siento emocionalm.ente agotzjldo/a por mi trapajo Para valorar las | La validacién del
Me siento cansado al final de la jornada de trabajo. puntuaciones se | instrumento se concret6
Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra | emplea la escala | mediante el juicio de
jornada de trabajo me siento fatigado. de tipo Likert | expertos, para cuyo efecto
Tengo facilidad para comprender como se sienten mis | donde: se acudié a la opinién de
D1. compaiieros/as. docentes especialistas en la
Agotamiento Creo que estoy tratando a algunos de mis comparieros/as | 1. Nunca tematica. Para que el
emocional como si fueran objetos impersonales. instrumento sea valido se
Siento que trabajar todo el dia con alumnos/as supone un gran | 2.Pocas veces al | requiere  un  acuerdo
esfuerzo y me cansa. afo adecuado entre los expertos
Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis en la cual se obtuvo 0.92 y
compaferos/as. 3. Una vez al | teniendo en consideracion
Siento que mi trabajo me estd desgastando. Me siento | mes 0 menos la tabla para la
quemado por mi trabajo. interpretacion significa que
Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamenteen la | 4. Unas pocas | el cuestionario de clima
vida de mis compafieros/as veces al mes laboral  presenta  una | Ordinal MBI DE
D2. Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo la validez y concordancia MASLACH
V1: Despersonaliza | profesion docente excelentes.
Sindrome cion Pienso que este trabajo me estd endureciendo | 5. Una vez a la
de Burnout emocionalmente. semana Para determinar la
confiabilidad del

Me siento con mucha energia en mi trabajo.

Me siento frustrado/a en mi trabajo.

Creo que trabajo demasiado

No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis
compafieros/as.

Trabajar directamente con mis comparieros/as me produce
estrés.

Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con
mis compafieros/as.

6. Unas pocas
veces a la
semana

7. Todos los dias

instrumento se realizé a
través del coeficiente de
Alfa de Cronbach y se
interpretd de acuerdo a los
siguientes valores:

No es confiable -1 a 0, baja
confiabilidad 0.01 a 0.49,
moderada confiabilidad
050 a 0.75,  fuerte
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D3.
Realizacion
personal

Me siento motivado después de trabajar en contacto con mis
compaferos/as.

Creo gue consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis
posibilidades.

En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha
calma.

Creo que mis compafieros/as me culpan de algunos de sus
problemas.

V2:

CLIMALA
BORAL

D1.
Autorrealizaci
on.

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

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

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

En mi oficina, la informacidn fluye adecuadamente.

Los objetivos del trabajo son retadores

Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.

D2.
Involucramient
o laboral.

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

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

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

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

Se valora los altos niveles de desempefio

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacién

Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo.

Existen suficientes canales de comunicacion.

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

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

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

1. Ninguno
Nunca

2. Poco

3. Regular
Algo

4. Mucho

5. Todo
siempre

confiabilidad 0.76 a 0.89,
Alfa confiabilidad 0.90 a 1.

Ordinal

CL-SPC
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Ds.
Supervision.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

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

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

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

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

En la institucién, se afrontan y superan los obstaculos.

Existe buena administracién de los recursos.

Los jefes promueven la capacitacion gque se necesita.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

DA4.
Comunicacion

La institucién fomenta y promueve la comunicacién interna.

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

La empresa promueve el desarrollo del personal

Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de
orgullo del personal.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la
institucion.

Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras.

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

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos.

D5.
Condiciones
laborales

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

Se reconocen los logros en el trabajo.

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

Existe un trato justo en la empresa.

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

La remuneracion estéa de acuerdo al desempefio y los logros.




Anexo 4. Instrumento de investigacion y constancia de su aplicacion

Estimado Sr. (a), trabajadores.

El presente cuestionario tiene por objetivo recabar informacion relativa a la variable Sindrome de Burnout.
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Los datos son reservados, anénimos y de exclusiva utilidad para este estudio; por lo que solicitamos que sus respuestas sean reales y veraces:

Lugar de trabajo: Area: Edad:
Unas pocas
Pocas veces al Unavez al meso Unas pocas Unavezala Todos los
. veces a la )
Nunca afio menos veces al mes semana dias
semana
1 2 3 4 5 6 7

INSTRUCCIONES: Lee cada una de las interrogantes y selecciona una de las alternativas que consideras apropiada a tu

opinion, seleccionando la respuesta que escogiste MARCA con una “X”

ITEMS

VALORACION

3 4 5

V1: SINDROME DE BURNOUT

1.  Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo

2.Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

3.Cuando me levanto por la mafiana y asisto a mi trabajo me siento fatigado.

4.Tengo facilidad para comprender como se sienten mis compafieros de trabajo.

5Creo que estoy tratando a algunos compafieros de trabajo como si fueran objetos.

6.Siento que trabajar todo el dia con personas supone un gran esfuerzo y me cansa.

7.Creo que trato con mucho interés los problemas de mis compafieros de trabajo

8.Siento que mi trabajo me esta desgastando.

9.Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de los demas.

10.Me he vuelto més insensible con mis compafieros de trabajo.

11.Pienso que este trabajo me esta volviendo frio emocionalmente.

12.Me siento con mucha energia en mi trabajo.

13.Me siento frustrado/a en mi trabajo.

14.Creo que trabajo demasiado

15.No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunas personas a las que doy servicio

16.Trabajar directamente con personas me produce estrés.

17.Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis compafieros que doy servicio.

18.Me siento motivado después de trabajar en contacto con mis compafieros.

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

20.Siento que actualmente mi trabajo limita mi vida social.

21.En mi trabajo trato los conflictos con mucha calma.

22.Creo que mis compafieros con las que trabajo me culpan de algunos problemas

Muchas gracias por su apoyo




Estimado Sr. (a), trabajadores.

El presente cuestionario tiene por objetivo recabar informacion relativa a la variable Clima Laboral.

Los datos son reservados, anénimos y de exclusiva utilidad para este estudio; por lo que solicitamos que sus respuestas sean reales y veraces:

Lugar de trabajo: Area: Edad:

INSTRUCCIONES:
Lee cada una de las interrogantes y selecciona una de las alternativas que consideras apropiada a tu opinidn, seleccionando la respuesta que

escogiste MARCA con una “X”.

Todo o
Nunca Poco Regular Mucho .
siempre

ITEMS VALORACION

V2: CLIMA LABORAL

1.Existen oportunidades de progresar en la institucién.

2.Se siente comprometido con el éxito en la organizacion

3.El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
4.Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.
5.Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

6.EI jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7.Cada trabajador cumple con sus actividades en el trabajo de la mejor
manera.

8.En la organizacidn, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
9.En mi area de trabajo, la informacidn corre adecuadamente.

10.Los objetivos del trabajo son retadores

11.Sientes que participas en lograr los objetivos.

12.Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.
13.La evaluacion gue 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 su
responsabilidad.

16.Se valora los altos niveles de desempefio

17.Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion

18.Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo.

19.Existen suficientes canales de comunicacion.

20.EI grupo con el gue trabajo, funciona como un equipo bien integrado
21.Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22.En el &rea de trabajo, 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 siente comodo en su area de trabajo.

26.Las actividades en las que se trabaja permiten 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 institucién, se afrontan y superan los obstaculos.

30.Existe buena administracion de los recursos.

31.Los jefes promueven la capacitacion gue se necesita.

32.Cumplir con las actividades laborales es agradable

33.Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34.La institucion fomenta y promueve la comunicacién entre compafieros.

35.La remuneracién es atractiva en comparacién con la de otras
organizaciones.

36.La empresa promueve el desarrollo del personal

37.Los servicios de la organizacién, son motivo de orgullo del personal.

38.Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39.EI supervisor escucha los planteamientos que se le hacen

40.Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion.

41.Se promueve la generacidn de ideas creativas o innovadoras.

42.Hay clara definicién de visidn, misién y valores en la institucion.

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

44.Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45.Se dispone de tecnologia gue facilita el trabajo

46.Se reconocen los logros en el trabajo.

47.La organizacion es una buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral.

48.Existe un trato justo en la empresa.

49.Se conocen los avances en otras reas de la organizacion.

50.La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

Muchas gracias por su apoyo
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Cuestionarios aplicados

CUESTIONARIO
Estimado St. (2), trabajadores. .

El presente cuestionario tiene por objetivo recabar informacion relativa a Ja varible Sindrome de
Bumout. 2

Los datos son reservados, anénimos y de exclusiva utilidad para este estudio; por lo que solicitamos
que sus respuestas sean reales v veraces:

Lugar de trabajo: l|[£ C‘JL/.A\-: Area: Edsd:_J?

léecaﬂnmdelns imamgntesysdecciomumdehuhemnimquscouidnsqmpﬁda a tu opinion,
seleccionando In respuests que escogiste MARCA con una "X

F_Nnu

Prcas veces ol a0 Tna vex al ross o Urnes pocas . U vezuls Uinas pocas veces » | Todos Jos
menos voozs ol mey somara s wenura

2 3 4 5 6 ?

V1: SINDROME DE BURNOUT v

ITEMS VALORACION

Me siento emnocsanalmente agotada/a por mi trahajo - P

Me siento cansedo al finsl de In jornada de trabajo i

Cmdomckvmpwhmhmyldlolmlnhjomemwyda X

Tengo facthdad para comprender cueno se sienten mis couspaiicrvs de Gabajo, X

Creo que estoy tratanda n nlgunos compalieras de trabajo como & fueran objetos,

Sieato gue trabage 1odo el dia can personss supces un grn esfuerzo y me cansa.

< [SA

Qooqmmwnmnhoinmmlapmumudenismpdmdemhqjo )1 ¥

Siento que mi rabego me esth desgastando. o

R REEEE

Creo que con mi Uabajo estay influyendo posilivamente en ia vidn de 108 domas. | v

= 3

. M he vuelto mas inseasible con mis compaieros de trabajo. ¥
- Pienso quie este trabajo me esth volviendo frio emocionaimence. ¥

=

Me siento con mmucha encrgis en m trabajo.

ES

—
i

. Me sicnto frustracafa en ma trabnjo. 7

—
rs

. Creo que trabajo demasiado X

—
(¥

Senitio

- No me preocupa realments lo que les ocurm o algunos persanas a las que doy

16. Trabajur directamente 000 persoses me produce estrés.,

~ |

17, Siuuoqncpndommnﬁcilidndundlnnyndaﬁémmkeompﬁmqu "
servicio. ;.
18, msimnuivndodmpuésdnnbjlmwmmnkoommm

!'19. Creo que consigo mnchas cosas valiosss en este trabajo.

~i

| 20 Sicnlo que sctualmente mi trabajo Tmita il vids social ]

| 21. En mi trabajo trato los conflicios con macha calma o

lﬁ&wqmm&mw&umhq&hﬁjcmw)mkol@mpmﬁlm 7.‘3

Msches 2recias por s spoyo
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CUESTIONARIO
Estimado Sr. (), trabajadores,

Fl presente cuestionario tiene por objetivo recabar informacion relativa a la variable Clima Laboral,
l.mdnouonreacrvados,ménhnosydeexchniwuﬁﬁdadmmmdio;porlomsoﬁdtml
que sus respuestas sean reales y veraces:

tagcderni: 0 CLTEF g OP”@BEM:: 2 &

LeeudaunndoluMenwysdmmmdeludmﬁmquemdmawopiadaam
opinibqseleccionmdohmmnmogimMARCAmnum‘X“.

unu Teco Regulas Mo Talao
1 2 3 4 .sm'm_ I
ITEMS VALORACION

V2: CLIMA LABORAL
1. Existen opornumidades de progresar on 13 istiocia.

2. Sesieucwrwmidoeoncléﬁwenham f(

3 Ewpmwhhbmmwbom&duqusm Y T
4. &mmmuhﬂmndﬂnm”l;umphmdmbajn )(,

s. Los compaieras de trahajo cooperan colre o, X
seimaeupordé:dwbmemlndm %

7. Cads trobsjadoe cumple con macdvidadasmelanodehmcjwmm
8. mhm&.ummmmmamju
9. Eon dren de trabago, Ta informacion corrs adecuadamente. e
10. Los absetivos del trabajo son retadores
11 Sientcs que participes en Jograr los objelivos. X
lz.mmlwnmmmmpmdwmdehamium
l3.l.ae\'|lw:i¢owcuheedclhba§o|y\dnmqjmhm ‘)(
14.Ealwynpnsdembajo.adacmrﬂud6ummim
l&lmmg{dmuﬁamlumidaddnmdockimcnmsdem
"M%mmaw
‘n.mu-b.fmmmmdmsmhmm Ne
18 Scxecxhulnmciénmlpmm]iwdania i 7(
19, Existen suficientes canales de comunicacion >
mmdqmanjo,fmduamommbobinwado
21, Lanwvhuummoc‘udﬂoporbslogm.
22. En-¢l drea de trabaje, se hacen mejor 1as cosss cada di [V
23. Las resposabilidades del pucsio estin claramente delimidas I
u.&mhm:rwci‘hmpmudemyajam X

X

X

MX

1

NS




25. Se siente comodo en su drea de trabajo.

26. Las actividades en las que se trabaja permiten desarrollarse.

27. Cumplir con las tarcas dianias 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 institucidn, se afrontan y superan los obstaculos.

30. Existe bucna administracion de los recursos.

31. Los jefes promucven la capacitacion que se necesita.

32 Cumplir con las actividades laborales cs agradable

3. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34, La institucion fomenta y promueve la comunicacion entre compafieros.

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

36. La empresa promueve el desarrollo del personal

P2l

37. Los servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal.

38. Los objetivos del trabajo estén 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.

<[ IS

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

44, Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

N

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

48. Existe un trato justo en la empresa.

49, Se conocen los avances en otras dreas de la organizacion.

50. La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y los logros.

<
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CUESTIONARIO
Estimado Sr. (s), trabajadores

Elp:uemecu&iomriotiempmobjcﬁvombuinﬁ)mncimnduﬁwlhnﬁnblcﬁn&mde
Burmout,

Los datos son reservados, lnbnimosydcmdusinuﬁlidadpmmmdio;porloquuolkim
Gue 5US respuestas sean reales y veraces.

Lugar de trabajo: N{w ¢§ Z LB r Area: AC:"ij'L/\'JEdld: 3?

I.a:scldldnnkhsimmnmmymhamdemmmmmduumophduluopinion,
seleccionando la respuesta que escogiste MARCA con una “X".

Nenea Praaswcesslato | Urmwe 60580 Ulses pocas. Unawzale | Unw poces veoma | Todes les
meae veces ol es wnaa In secrana

l_ 3 2 3 ) 5 L 7

YALORACION
ITEMS 3 Te T2

1 ]2 455']‘7—

V1: SINDROME DE BURNOUT
Me sicato emocionalments ngocsda’a por mi rabao ¥ G i

Mcsimoanudoalﬁuldclajamdndnhhljo.

Cumdomelwmwh:nﬂm_\'mnolmimbqomeaieuoﬁpdo. S

Tengo Tacilidad para coemprender como <6 simu':campdmdetnhp.

quuwwddhmmmemg-uﬁmmy me Cansa. /\

mmmmmmmmammmamw ;\’
Siento que mi trabajo me esta desgastando 79
Cren que con mi trabsjo extoy afluyendo posstivamente cn s vids 3o Jos deman val !

L.
2,
3
4.
5. wmmm.mmawmimm > X
4,
7
3.
9.

10, munﬂwm“ib&mmcmpm&mhjn [ X

] H&ommwmaﬁsﬂmﬁiﬂmm A
12, Me siento can mucha encrgia en mi rabsa, )/,

’li.‘mmw-mmnwa

| T4, Creo que rabajo demnsiado
liNomimummlmwﬁcloquehaoum;Mmmnluqucdoy 5 ]
Servicio
16, Trﬁujudmummpmumchm. }(
17 Sbwqpc.m“m&dlﬁdmdhmw-bhmnﬁmlﬂmwn X
SETVicio. :
18, Medmwnwvmmamﬁmowmhcompalm X

19, Creo que consigo Auchas cosas vali on esie wahigo.

20. Sterta que actusimente mi trabaio limits o1 vids sosal, 34
{21, o mi trabajo trato los coullicios coa michs caima. A

LZZ. quacmmwﬂammlnmu&ajomcmlpmdeﬂmwoblm l ' x_

Mok grocias por su spove
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CUESTIONARIO
Estimado Sr. (3), trabajadares.

104

El presente cuestionario tiene por objetivo recabar informacién relativa a 1a variable Clima Laboral.
Los datos son reservados, anénimos y de exclusiva wilidad para este estudio; por lo que solicitamos

que sus respuestas scan reales y veraces:

Lugar de trabajo : !uﬁ-‘f* ‘ z’é\ E. Area: L' "P:E‘lp Edad:: %

Leeadaunadelnsi.mmogamesyselecciom\}ndehsaltamﬁmquscmsidetasapmpiadaam

opinion, seleccionando ia respuesta que escogiste MARCA con una “X7.

Nan= Toco Regslar Mucdo Todo o

i 2 3 4 %EL

ITEMS

VALORACION

1 2

3

4

V2: CLIMA LABORAL

Existen opoctunidades de progresar en la institucion.

b

Se siente comprometido con ¢l éxito en la organizacion

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

Se cucnts con aceeso a la mformacion necesarin para cumplir con ¢l trabajo.

Los companicros de Lrsbago cooperan entre s,

El jefle s interesa par el £xita de sus empleados.

¥

Cads trubajador cumple con sus actividades en el trabajo de la mejoc manera

o e S I

En l2 crganizacion, se mejoran continuaments los métodos de trabajo,

<

En ou drca de rabajo, la informacida carre sdecuadamente,

10. Los objetivos del trshajo son retadores

11. Sicatcs gue participes en logras los objetivas.

12. Cada cmplexdo se considera factor clave para el éxito de la organizacién

13, La evaluacion que se hace del trabajo aywdn a mejoras 1a tarca.

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

15. Los trabajadores tienen la oportunidsd de fomar decisiones en tarens 0o su
1es ilidsd.

sponsabili :
16. Se valoca los allos niveles de desempedio

17, Los usbajadores eslan comprometidos com 1a ocganizacion

18. Se recibe la peeparacidn necesana para realizar ¢l trabajo.

19. Exasten sulicentes canales de comunicacion.

20. El gnapo coa ¢l que trabajo, fanciona como an equipo bica integrado

21. Los supervisores expeesan recanocimients poe los logros.

22. En ¢l drca de wrabego, se hacen mejor las cosas cada dia,

< R ] | #

23. Las respoesabilidades del puesto estin claraments defimidas.

24. Es posshle | mtersceion oon persooas de mayer jerarguia.
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25. Se siente comodo en su drea de trabajo.

26. Las actividades en las que s trabaja permiten desarrollarse.

27. Cumplir con las tareas diarias en e trabajo, permite l desarrollo del personal.
28. Se dispone de un sistema para ¢l seguimiento v control de las actividades. ¥
29. En la institucion, se affostan v superan los obstaculos. ¥
30. Existe bucna administracion de los recarscs. Y
31. Los jefes prommeven ka capacitacion que se necesita. V)
32. Cumplir con las activadades laborales cs agradable Y
m“ym como guias de trabajo.

4. La institncion fomenta y promueve la comunicacion entre compafieros.

35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.
}6. La empresa promueve el desarrollo del personal

i7. Los servicios de la organizacién, son motivo de orgullo del personal.

18. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

i9. El supervisor escucha los planteamientos que s¢ le hacen

10. Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion.

H. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

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

13. El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos. 5
M. Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas. : \/
5. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo ’yj
‘6. Se reconocen los logros en el trabajo. N )
7. La organizacién es una buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral. '»
‘8. Existe un trato justo en la empresa. y
9. Se conocen los avances en otras éreas de la organizacién. 4
0. La remuneracion est4 de acuerdo al desempefio y los logros. /)d {

<l

| = X

<K [

<




Estimado Sr. (s), trabajadores,

mwwoﬁmepmobjeﬁmmbummmmwala varizble Sindrome de

Bumnout,

Losdmsonmuvuol,nﬁnhbmydeewudnmﬁdadmmmiocporloquesoﬁcimms

quemsmmnsluymes:

[ 2
Hasdy t“L

Lugardotrsbajo: M)aul e limpieTy  Edsa: 19

léeaﬁuudemimumpmaymmmdemdwmhuquemihu

seleccionando In respuests que escogiste MARCA con uns “X™,

'th-:oe--onn Todw Jns dics
Io sevans

Pomswotsalsde | Uiuves o U pocas T Umawzels
=en0s vacas ol mox ase
1 E] 3 < | s

apropiada 2 t opinion,

e i gy
r —_— i PR
VALORACION
' TR0 52713 Ta % ]s 7
Vi; ME DE BURNOLT - =SS = ‘x—(_

EMemmommalm agoeado’s por mi trebajo
2. Meﬁmumadodﬁmld:lnjuudnbmdu =

i Cmndomhmwhmﬁuyniuonwmajommm

Xl
X

TT@Emecwmummw&m.

5, Cnoqueeunyulmdoadmmscomp-ﬂemd:mmosi fiscran obyetos,
6. Smscmthdoddh:mmmmmnufnamymum

L?. Qnoqucmmmhohue'sbsm“d:nismmdchbqo I
8. Siento que mi trubajo me estd desgastando. |

9. Qnoqucmmiuabqioueyinlhmpmiinmmmhvﬂadclmdmﬂx

lmbevmmhiwuemmismmmdcmbﬁo.

11. Mwmmmm‘n}n’mﬁomﬁmm.
127Me siento can mucka energis ca i trabago,

13, M siento frusiradors o trabajo.

T‘.thqnem:hiiodm-i.do ¥

lS.NommﬁMbuhmaMmunqmdoy'
aervicio
16, |

16. Wd&mmmmmmm

17, Siemio que puedo crear con fncilidad wn clima agradnble com T compaderns que
ricio,

serv
I8 mdmm—omdchmenmmmmmm

F. Cmmmomm:mnﬁuumnbm

20 Ssento que actualmente m3 trobajo limuta mi vida socisl,

21, Enmihbejomlumﬂiuuomunwhulm

22 Cmommsmmﬁmmhwemjomaﬂpn&dmmhms %

106



CUESTIONARIO
Estimado Sr. (a), trabajadores,

El presente cuestionsrio tiene por objetivo recaber informacién relativa a [a variable Clima Laboral.
Los datos son reservados, Mmydeaﬂdntﬁlwmmm&mpﬂrbm solicitamos

que sus respuestas sean reales y veraces:

Lugar de trabajo : “"'&.Qfésl L | Area: Yo)p. %G Edad: {4

Leadamdehsimmomuyalwdomdmdeludt«mﬁvutmoonﬁdmuapmphdum

opinidn, seleccionando ia respuesta que escogiste MARCA con una “X*.

Nunea Poos Regeles Mucho Todo o

1 F] 3 w [y i

ITEMS

VALORACION

2

V2: CLIMA LABORAL

e

Existen oportunxdades de progresar cn s institocién,

Se siente comprometido coe &l éxito cn 1a oeganizacion

hS
v

Elsupmba&hdnmvpnmlmohmqmnm

&Mmmsonhhfmddnmmmkmdum.

by 2
X 4

Las compaieros de trabajo cooperam entre si.

Bjdenimmwdeﬁm&munplm.

Cada trabajador cumple con sus actrvidades en el trahajo de la mejor manern,

En [ organizacidn, se mejoras coatimuamente 1os métodos d trabajo.

o o = & w] & w ol -

En mi drca de trebajo, I informacion come adocuadsmente.

raks '/K

10. Los ofjerivos del trabajo son retadoecs

ll.ﬁmw:p.ﬁe@umbgwhsobj&m,

7

mmmluwummch\vmdmahumm

13. hwnluciéuqncnhmdeluﬂnjolyndnmg‘auhm

3

14, Enlos grupos de trabajo, existe tna relecion armonioen.

ls.uambquorutimnhupwmﬁdddsmdecixiomsamdcm

b

| responsabilidad.
16. Sc valoea los altos niveles de Gesempeiio

17, Los trabyyadores estin comprametidos con 13 ceganizocion

TlSemihclawmnmﬁammumdmbojo.

19, Existen suficientes canales de comumicacion,

Zoﬁ}upocondqnembljo.fmhmmuemipohiaﬁmgrm

21 Los suporvisores expresan 1ecoeocimiento por las logros,

-17/
-

22. En-cl drca de abajo, se hacen msjor Ins cosas cada dia.

23, Las responssbilidades del pucsio estin claramente definidas,

24. Es posible In intevaceion con persanas de mayor jerarquia,

<X K PR
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25. Se siente cémodo en su drea de trabajo.

26. Las actividades en las que se trabaja permiten desarrollarse.

27. Cumplir con las tarcas dianas en el trabajo, permite el desarrollo del personal.

< P |

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

29. En la institacion, se afroatan v superan los obstéaculos.

30. Existe bucna administracion de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

TA

32. Cumplir con las actividades laborales es agradable

33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

2

34. La institucion fomenta y promueve la comunicacion entre compafieros.

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

36. La empresa promueve el desarrollo del personal

7(

37.ussu-vickndehorganizaciéq,sonmoﬁvodeorgullodelpetsonal.

38. Los objetivos del trabajo estén claramente definidos

X AR Al PRI [

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, misioén y valores en la institucion.

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

44, Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

<! A

45. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

12 el

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

48. Existe un trato justo en la empresa.

e

49. Se conocen los avances en otras dreas de la organizacion.

50. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

W
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CUESTIONARIO
Estimado Sr. (a), trabsjadores,

B!wmemstiomﬁoﬁemWobjuivoreabuinfomncioanvaahmiableSindmmede

Bumout,

Losdatoswnmammbnimosydcumlusivauﬁlihdpaumcmdio;porqusolidm

Gue sus respuestas sean reales y veraces:

Lugar de trabajo; Area:

Leecadaumdcluiuurogamesyseleccionaumdehultenmivuquecomsiduulpmpiadanmopiniém

seleccionando 12 respuestz que escogiste MARCA con una “X",

Naoca Jocas veoes al ato Uts vex sl mes o Uhnas pocas

Uoavezule
s

| Usas posas veces »
b seesana

i 2 3 4 5

6

To0o low e
7

ITEMS

YALORACION

2 [3 T4

-3

5 |6

Vi: SINDROME DE BURNOUT

rF'E

- Me sicato cmocionalmente agotada'a por mit trabajo

AP

; Maimwmododﬁnidelannnadembajo.

.\‘f

g Temlmﬂididpmumpuﬂamuﬁuham’soompdsudew.

1

2

k] Cmdomkwmomhmuﬂnyainolmimbmmmmdu.
4

3

x Cmoqueuloyumdoulgmmmdehbqjomﬁﬁnnnobjm.

P

6, Siemoquan‘nlndoelduemmnpmunymuﬁumymmn

7 Creo que trato con mucho interés Tos problemas de mis compaferas 4 Tebgjo

| 8. Sienta que mi trabazo me estd desgastando.

9, Cmoqmommitnbgomoyinﬂu)ﬂopmitiﬂmm-:hvidndclosdum

710, Me hie vuclto mds insensible con mas compadieres de trabajo.

t1. Pienso que este trabujo me estd volviendo frio emocioaniments.

12 Me sicero con mucha cncrgia en mi tobgjo.

13. Me siento frustradola en mi trabajo.

14, Crea que trabgjo demasiado

SCIVICID

15, Nogppmmmdmhmlumnulgmmpa’“alumdoy 1

16. Trabajar dircctaments can persoas me produce estrés,

17. Sicoto que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis compadieras que
SeTvicio,

8. Mesicmmaﬁndodeupuhdembnjnrwmmmmmwm

19. Cmoquecomlgoqmduseounliuummmjo.

20, Sieto que actualmeate mi trabajo Limita mi vido social

[ 21, T mi trabujo trato Jos conflicios con macha calma,

2. Cmqwnﬁsoompﬁamooahu_mhbojomemlpmdulmmpmblms
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CUESTIONARIO
Estimado Sr. (a); trabajadores.

El preseate cuestionario tiene por objetivo recabar informacion relativa a la variable Clima Laboral.
Los datos son reservados, aninimos y de exclusiva utilidad para este estudio; por lo que solicitamos
- que sus respucstas sean reales y versces:

Lugar de trabajo : Area: Edad::

Lee cada una de Ias interrogantes y selecciona una de las altemativas que consideras apropiada a m
opinion, seleccionando Ja respuesta que escogiste MARCA con una “X",

Nroa Foos Ragadar Mucho Tedoo |
1 2 3 4 S

ITEMS VALORACION

V2: CLIMA LABORAL
1. Txisten oportunidades d¢ progresar en I imsbitocion.
2. Sesiente comprometido con ¢l exito ea ks arganizacian

El supervisor brinda apoyo para superar los obsticulos que s presentan.

3

4,

5. los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6. El jefi sc interesa por ¢ éxito Ge sus canpleados.
9.

2
Se cuenta con aceesn & s informacio ia para cumplir con ¢l trabajo. S
T
X
r

. Cada trabnjacor cumple con sus actividades en el trabeyo de la mejor maners.
En |2 organizacion, s¢ mejoran coatinuamente Jos métodos de rabajo

. En mi dren de trabajo, In informacion corre adecuadaments., o N 'y

10. Los obgetivos del trabajo son retadoces

11. Sieates que partcipas en Jograr los objeti

12. Cada emnpleado se consadera factar clave para el éxito de la argenizacion.

13, La evaluacion que se hace del trabajo ayuda n mejorar la tarea. X

14. Ea los grupas de trabago, exists una relacidn annoniosa. Y

15, Los trabajadores tienen la oportansdad de tomar decisiones en tarcess de su L]
responsabilidad. \f\

16. Se valora los altos niveles de desempelio o
17, Los trabagadores estin comprometidos con la arganizacida e

18, Se recibe I peparacian necesana para realizar ol trabajo. i

19. Existen sufi canales de icacion

20. El gripo coa el que trabsjo, funcions como un 2quipe bica integrado

21. Les supervisores expresan recanocimiento par los logros.

22. Enel drea de trabayo, se hacen mejor las cosas cada din,

23. Las responsabilidadas del puesio estén claramente definidas.

24, Es posible la i 100 coa p de mayoe jerarcui s

7
8

*

Xk

P < -
=Xl




BS. Se siente comodo en su area de trabajo.

111

| 26. Las actividades en Ias que se trabaja permiten 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 institucidn, se afrontan ¥ superan los obstdculos,

30. Existe bucna administracion de los TCCUrsos,

31. Los jefes promueven la capacitacién que se necesita,

32. Cumplir con las actividades laborales es agradable

33. Existen normas ¥ procedimientos como guias de trabajo.

34. La institucién fomenta ¥ promueve la comunicacién entre compaiieros.

35. La remuneracién es atractiva ¢n comparacion con la de otras organizaciones,

36. La empresa promueve el desarrollo del personal

37. Los servicios de la organizacié{l, son motivo de orgullo del personal,

38. Los objetivos del trabajo estén claramente definidos

39. El supervisor escucha los plantcamientos que se le hacen

40. Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la nstitucion.

41. Se promucve Ia generacion de ideas creativas o innovadoras.

42. Hay clara definicion de visién, misién y valores en Ia institucion.

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

44 Existe colaboracion entre ¢l personal de las diversas oficinas,

45. Sc dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

| X

47. La organizacion ¢s una buena 0pcion para alcanzar calidad de vida laboral.

43. Existe un trato justo en la cmpresa.

49. Se conocen los avances en otras drcas de la organizacion,

N T

50. La remuneracion esta de acuerdo al desempeiio y los logros.

*

N

Muchas gracias por su apoyo
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Anexo 5. Carta de aceptacion para la realizacion de la investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
Facultad de Ciencias de la Salud - Escucla de Psicologin

"Afio de la Lucha contra la Corrupeién € Impunidad”
Lima. dicicmbre del 2021

Sria. Maithe Espinoza
Gerente de RRHH-NEGLIAF. . X

Presente, - ] Rl |

De mi mayor consideracion
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Anexo 6 Confiabilidad y validez del instrumento

Confiabilidad de coeficiente alfa de Cronbach de la variable Sindrome de Burnout

VARIABLE SINDROME DE BURNOUT

CAHSAHCID EHOCIOHAL DESPERSONALIZACION REALIZACION PERSONAL

ITEME

SUJETOS |

-
2
-
=
-
2
-
(7]
-
-
-
o
-
o
-
=
-
-]
-
(7]

20 |

]
-
]

2 TOTALFILAS
r 3]
az
52
g2
]
73
7
al
73
T3
7
aa
]
63
a3
a3
i
i}
i3
ki
T4
62
50
43
5 z 1 1 3 52
retaLcolunnal 78 T T2 Foee F ome F o F s F e F s F we 7 s F e F wr F a9 F oge F w0 F 43 F ws F w F w F e 7 o0 F o\ 1847
FroMEm | Sdz00 P zae0 F o zEa0 T 4Bz0 o400 F ozoso T o3Ee0 7 ozzan F 40 T 20 7 oe4a0 K oBds0 T o1me0 7 zam K ozaoo T oq7x0 7 oezo0 M o Bed0 T Bedn T oz4m0 T B0 T zodn D
pesviacionester 1966 F zose F o1eaz F ozoed F oome P otam F o1ee0 Foem P oza0z P oaTe P ozoaz Foraxe P omer Fozame P ozaer F oem P e P g Fozozm Fogze T oz T owsr DNEEEE

W
T B e e e NAr I SN Y F3) Y
B -4 LT B B B P el D I T B Y |
N N L Y L R I e e I |
B el e L= e B B B B e R e e 1L
L e i I LI I P P P P | P P P Y
B I I I e e e N I e I e RN E
| T e e e e
L Y L I L N e i e 1L
T N I e I
R LI T T o oy ey Sy U P R g i g
L N L L e 1 R N N e N eI ENIE
O Y N I R N I e N eI EN e
B N Y N I R N N e N PR
[ T LS LY PN o Py P = = JSFIFRRY | PR R g R R
B T Y e e I T IEN e
L Y S Y PN ) A0 R g g iy g

B b LI S ENT BRI U AN BT A 1 I T Oy XA 1)
e B B B B B B B B B B B B B |
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-
w
=3
-
o
@
m
o

ALFA DE CRONBACH

K
K-

-

2 K
S, - 1;52?
S 0.72

debe zer mayor a .80, para aceptar confiabilidad
2
S, s

K= 22 NUMERO DE ITEMS DE LA ESCALA
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Confiabilidad de coeficiente alfa de Cronbach de la variable Clima Laboral

CLIMA LABORAL
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Validez de los instrumentos

Jueces expertos consultados:

Juez 1.
C.Ps.P.:
Cargo actual:
Institucion:

Juez 2.

C.Ps.P.:

Cargo actual:

Institucion:

Juez 3:
C.Ps.P.:

Cargo actual:

Institucion:

Dr. Copelo Cristobal Giannina

20999

Docente Universitaria

Universidad Peruana Los Andes

Ps. Sdenz Huaman Javier

7780

Gerente

Servicios integrales de psicologia ocupacional.

Mg. Salcedo Reyes Jose Francisco

15993

Jefe del servicio de psicologia em el Depto. De salud mental
Hospital RDCQ Daniel Alcides Carrion
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JURADO 1

INFORME DE VALIDACION

Nombre y apellidos del Juez : GIANNIMA COPELD CRISTOBAL
Formacion académica : PSICOLOGA - DOCTORA EN EDUCACION
Areas de experiencia laboral : PSIC. CLINICA Y PSIC. EDUCATIVA

Tiempo - 15 AROS
Cargo actuzl - DOCENTE UNIVERSITARIO
Institucidn - UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento de evaluacion denominado Cusstionario de Burnout de Maslach; gue forma parte de
Iz investigacidn titulada: “SINDROME DE BURNCOUT ¥ CLIMA LABCRAL EN TRABAJADORES DE
LIMPIEZA DE UNA EMPRESA PRIVADA DEL CALLAD 2022".

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones

CRITERIOS DE EUALUAUE)N DEFICIEMTE BUEMO EXCELENTE

Suficiencia de log ltems Ed
[Los flems que pertenecan a una mismsa
dimensidn bastan para cbtener la
miedicion da ésta).

Relevancia X
{El ftem es esencial o importante, es decir
debe ser incluido).

Coherencia X
{El ftem tiene relacidn logica con la
dimensidn o indicador que esta
midi=ndo).

Claridad de los items X
{El ftem s& comprende facilmente, es
decir, su sintéclica y semantica son
adecuadas).




Constancia

Juicio de experto

Yo, COPELO CRISTOBAL GIANNINA., con Documento Nacional de dentidad No.41430115, cerifico que realicé

el juicio de experto a los instrumentos presentados por las Bachiller. ALMONACID LIZARRAGA DAMARIZ Y
Bachiller: CHAVEZ BARZOLA EQITH..... &n la investigacion fitulada: “SINDROME DE BURNOUT Y CLIMA
LABORAL EN TRABAJADORES DE LIMPIEZA DE UNA EMPRESA PRIVADA DEL CALLAD 2022°.

LIMA, 25 diciembre del 2021

d:;:#‘__
@ﬁhﬁﬂh
LA

Sello y Firma del Expmn
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JURADO 2

INFORME DE VALIDACION

Nombre y apellidos del Juez : Sdenz Huamdn Javier
Formacion académica : Psicdlogo

Areas de experiencia laboral : Ocupacional = Organizacional - Clinico

Tiermpo 122 anos
Cargo actual : Gerente
Institucidn : Servicios Integrales de Psicologia Ocupacional

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacidn el Instrumento de evaluacion
denominado ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC; que forma parte de la investigacidn titulada: “SINDROME DE BURNOUT
¥ CLIMA LABORAL EN TRABAJADORES DE LIMPIEZA DE UNA EMPRESA PRIVADA DEL CALLAD 2022",

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUEND EXCELENTE

Suficiencia de los ltems

{Los fterms que pertenecen a una misma
dimensidn bastan para obtener la X
medicidn de ésta).

Relevancia
{El item &5 esencial o importante, es decir
debe ser inchuido).

Coherencia

{El itemn tiene relacidn lagica con la
dimensidn o indicador que estad L)
midiendi).

Claridad de los items

{El item se comprende faciimente, es
decir, su sintactica y semantica son X
adecuadas).
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Constancia

Juicio de experto

Yo, Javier Saenz Huaman, con Documento Nacional de Identidad Mo. 10359223 cerlifico que realicé el juicio
de experto a ks instrumentos presentados por [as Bachiller: ALMONACID LIZARRAGA DAMARIZ ¥ Bachiller:
CHAVEZ BARZOLA EDITH | en la investigacidn titulada: “SINDROME DE BURNOUT ¥ CLIMA LABORAL EN
TRABAJADORES DE LIMPIEZA DE UNA EMPRESA PRIVADA DEL CALLAG 2022°.

LikA, 25 diciembre del 2021

oG
C Py FTim

Sello y Firma del Experto
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JURADO 3

INFORME DE VALIDACION

Mombre y apellidos del Juez : Salcedo Reyes Jose Francisco
Formacien academica - Magister en Psicologia

Areas de experiencia laboral : Area Clinica

Tiempo - 10 afios
Cargo actual : Jefa del sarvicio de Psicologia en el Dpto. de Salud Mental
Institucicn - Hospitzl RDCO- Daniel Alcides Carrign.

Por medio de la presente hago constar que he revizado con fines de Validacicn el Instrumento de evaluacion
denominado ESCALA CLIBA LABORAL CL-5PC; que forma parte de |a investizacion titulada: “3INDROME DE EURNOUT
¥ CLIMA LABORAL EN TRABAJADORES DE LIMPIEZA DE UNA EMPRESA PRIVADA DEL CALLAD 20227

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedao formular las siguientes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUENO EXCELENTE

Suficiencia de los ltems
{Los ftems que pertenacen a una misma

dimensicn bastan para obtenzr la X
medicion de ésta).

Relevancia

{El item es esencial o importante, es decir X

deba z=r incluido).

Coherencia

{El item tiene relazian lagica con la
dimension o indicador que esta X
midisnda).

Claridad de los items

{El item s& comprende facilmante, es
decir, su sintactica y semantica son X
adecuadas).
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Constancia

Juicio de experto

Yo, SALGEDOD REYES JOSE FRANGISCGQ, con Documento Macional de ldentidad Mo. 42321396, cerifico
que realicé el juicic de experto a los instrumentos presentzdos por las Bachillar: ALMONACID LIZARRAGA
DAMARIZ ¥ Bachiller: CHAVEZ BARZOLA EDITH |, en la investigacion titulada: “SINDROME DE BURNOUT ¥
CLIMA LABORAL EM TRABAJADORES DE LIMPIEZA DE UMA EMPRESA PRIVADA DEL CALLAD 2022

LINM&, 28 diciernbre del 2021

Sello y Firma de Experto
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Anexo 7. La data de procesamiento de datos

Matriz de datos del Sindrome de Burnout

VARIABLE SINDROME DE BURNOUT

TEMS

Realizacion personal

AGOTAMIENTO EMOCIONAL

TOTAL FILAS

79
67
57
65
98
32
57
73
83
76
M
59
93
127

81
51
80
35
63
89
85
105

75
83

119

40
56
33
73
83
63

95
129
114

32
16
33
42
10
31
27
37
37
32

52
35
17
32

24
32
36

32
39

45

12
32
a1

a4
49

45

21

17

12

20

16

29
17
29
24
13
32
16
14
16
2
31
20
2
20

~

42

24
27

27

39
48

14

13

SUJETOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

21
23
24
25

26
27
28

29

30
31
32
33
35

36
37

38
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mo wn w =]
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7
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
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Matriz de datos del Clima Laboral

CLIMA LABORAL

ITEMS

25

50

42 43 44 45 48 47 48

41

27 28 29 30 31 32 33 34 35 38 37 38 39

26

11 12 13 14 15 16 17 18 18 20 21 22 23 24

10

176,
203
160!
171
179

72
117
137
137
113

120
206!
212

r

4

160!

123

135

132

99
180!
183

206,
185

r

3

184

SUJETOS

10
11

13

14
15

16
17

18

19
20

22

25

26
27

29

31

32

33

36
37

39

a1

a2

43

45

46
a7
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Anexo 7: Consentimiento Informado

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
' FACULTAD DE CIENCIAS nelassuno
. DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION

CONSENTIMIENTO INFORMADO,
Institucion: Universidad Perunna Los Andes

Luego de haber sido debidamente informada/o de los objetivos, procedimientos y niesgos hacia

mi persona como parte de la investigacion denominada “SINDROME DE BURNOUT Y
CLIMA LABORAL EN TRABAJADORES DE LIMPIEZA DE UNA EMPRESA PRIVAD,

DEL CALLAO 2022", mediante Ia firma de este documento acepto particip 1 el
en el trabajo que se estd levando a cabo conducido por los igad ponsabl
Damariz Yesenia Almonacid Lizarmaga y Edith Beatnz Chaves Barzola

Se me ha notificado que mi participacion es totalmente libre y vol ia v que atn después de

iniciada puedo rehusarme a responder cualquiera de las preguntas o decid pender mi
participacion en cualquicr momento, sin que cllo me ! gin perjul w
mhﬁchoqnmismalnwmﬂynponcsxmnbsdummcmf&mmkw
que las conoceri solo el equipo de profesionales involucradas/os en la investigacion, y se me
ha informado que se resguardard mi identidad en la obtencion, elaboracion y divulgacion del
matenal producido

A

Entiendo que los resultados de la investigacion me seran proporcionados si los solicito y que
todas las preguntas acerca del estudio o sobre los derechos a participar en ¢l mismo me seran

respondidas
Lima, / 8 de € man® 200
{
"
(PAR ANTEL =
Apellidos y nombres]
e AT Y
u NONL YSEIB Y
Responsable investigacién LAsesor(a) de investigacion
A’\'pdlidm y aon::t Almonacid Lizarraga, Damariz Y Apellidos y nombres. Mg Masiel Husnsan Huariaga
DNI N
DN 75712029 -
teléfono/celalar N de telefono/celular G64668255
m i . ”3".5663 Email: d nhuaman@upla edu pe
Finll. Furma
Respansable investigacién 2. Asesor(a) de lnvestigacibn )
:ﬂﬁdu y mlt:l Chavez Barzola, Edith Beatriz Apellidos y nombres: Mg. Julia Esther Rios Pinto
< Lm 945438901 :"Nd: :’lﬂomicﬁdlt‘ 993319785
Emal | £ Email d jrios@upla edu pe

Email. edibecha20@gmail com

Firma:

Firma
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
nmdﬂneumooemnwoﬂ

-

CONSENTIMIENTO INFORMADO.

Institucién: Universidad Perunna Los Andes

Luego de haber sido debidamente informada‘o de Jos objetivos, procedimientos y riesgos hacia
mi persona como parte de ln investigacion denominada “SINDROME DE BURNOUT Y
CLIMA LABORAL EN TRABAJADORES DE LIMPIEZA DE UNA EMPRESA PRIVADA
DEL CALLAO.2022", mediante la firma de este documento acepto participar voluntanaments
udnﬂq’oqu:wesﬁllwmdouabowududdopwlos investigadores responsables
Damariz Yesenia Almonacid Lizarraga v Edith Beatniz Chaves Barzola.
Semhnodﬁudoqmmipnmpxmnesmhnane hbre y voluntaria y que ain después de
mmm:me&h&mnmomquar mi
participacion en cualquier momeato, sin que ello me ocasione nInEn peruicio. Asimisma, se
me ha dicho que mis fespucstas a las preguntas y aportes seran ahsolutamente confidenciales y
rofest | radas’os en la investigacion, y se me

sn. elaboracion y divulgacion del

Entiendo que los resultados de la MVEStigacion me seran proporcionados si los solicito ¥ que
w.mmm&IMoomﬂm derechos a participar en cl MiSMo Me serin

respondidas.

Apellidos y nombres ~
NeDNL W 1GY BITHE

Huwella
1. Respomsable de investigacion
: . i LAsesor(a) de investigacion
'y nombres’ Almonacid i i
g.’:m Lizarrags. Damaniz Y m%ymmwwm.mnﬂmm
mmu:i N° de teléfonolcelular 964668255
Email Email: d nhusman@upla edu pe
Firma st Firms
2. Respoasable de investigacion
¥ nombres- LAsesor(a) de investigacion
3.'2"“"‘,“ Chavez Barzola, Edith Beatriz SO:Wyﬂ,O'MM.JmEMMHuo
1ekéfonoiceluler 94543890 3 . NSRRI
Email. edibeche20@gmail. ! N* de teléfonocelular: 9933 19785
Firma Email: d jros@upla edu pe

Firma
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UNIVERSIDAD PURUANA LOS ANDES
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CUONNENTIMEEN TO INFORMA DO,

W Uit Prewans Lo Andes

s e i i ety SR e 1os objetivos, procedimientos ¥ riesgos

QAT

hacia
: demominada “SINDROME DE BURNOUT Y
Wmv« DELIMPIEZA DE UNA EMPRESA PRIVADA

R CALLADUNRY it I Fvinn e ete ocumento acepis participar voluntarismente
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T e B & oy
A ot

vomdoerdo por los investigadores responsables
Lismmnga v 1ith Boainz Chaves Barzola
PR o8 rialmvente Bibee v voluntaria ¥ que aun después de
B o comiquien o las preguntas o decidir suspender mi
S, que ello e ocasione ninglin perjuicio. Asimismo, se

eI 8 IR peoprantas \ aportes seran absolutamente confidencrales y
W e W e e peosfemonales imvolucradas’os en la investigacion; v se me
N Neeaiac W slenndad on la obtencion, claboracion y divulgacion del

“wh*.hmmmmmmm.d los solicito y que
*mmﬂm«mmm.mummel mismo me serin
ANANR
Lima, /g de SPuro | 2022,
/ )
o Yo i I
”'AR]‘_ e AR
Apellidos v nombres:
—
| R a o et LAsesor(a) de investigacion
Amaand Lasrega (emaru \ Mym-w Masiel Huaman Huarings
~ N* de tedéfono/celular 964668255 '
Lo Email ¢ nlwaman@upla edu pe
tewma Forma
a 2 Asesar(a) de investigacién
W""““"‘"‘“‘""" Apellidos y nombees: My Julia Esther Rios Pinto
N aretn Dy L GRS e
N* de teléfono/celular: 993319785
Email & jros@upla edu pe
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1. Respomsable de
Wymww Lizarmaga, Damasiz I.Asesor(a) de investigaciéa
: p:: 75712029 Y Sﬂ::“"”ynombtu Mg Masiel Huaman Huaringa
teiefonocelular 93 N
Email 3813663 N de reléfono/celular 964668255
Firma: LR Email. d nhuaman@upla edu pe
Firma
2. Responsable de investigacion
Apellidos y nombres:
S0l Y S RN BN S s A:eumm r(a) de investigacion
' N .
N" de teléfonalcelular” 94563890] e 7 Mosas M LS ion
F.ﬁ W_ ‘ ‘com 2 N de teléfono/celular: 993319785 T -
Firma: . TR

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION _____—

mNSEmMIENTO

INFORMADO.

Institucion: Universidad Peruana Los Andes
procedimientos ¥ riesgos hacia
RNOUT Y

informada/o do 105 objetivos, ;

mi persons como parte : « hada “SINDROME DE BU
CLIMA 1LEN mBMADORES DE LIMPIEZA DE UNA EMPRESA PRIVADA
; este documento acepto participar voluntariamente
en o trabajo estd | conducido pof los investigadores respo es:

o Q‘W Lizarraga y Edith Beatriz Chaves Barzola

Se me ha potificado que m! participacion €5 otalmente libre y voluntaria ¥ que ain después de
iniciada puedo rehusarme 4 responder cualquicra de las decidir suspender mi
b en cualquier momento. sin que ¢llo me ) ingn perjuicio Asimismao, s¢
2 Jas preguntas ¥ aportes seran absolutamente confidenciales y
fesionales involucradas/os en la investigacion, y se me

que las conocera solo ¢l equipo de prof : )
ha informado que S€ resguardard mi identidad en la obtencion, elaboracion ¥ divulgacion del
rcionados st los solicito y que

Mqummmdchmv&igwmmcscmnpmpo
.caudclwudioosobrelosdewchosa partics

Lima, /8 .

par en el mismo me serian

‘ (Emen® an,

3 A
Apellidos y nombres’ ooy -
ot Y580 St 0> - \
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Anexo 8: Fotos de la aplicacion del instrumento
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