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RESUMEN

El objetivo de esta tesis fue determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y los indicadores del sindrome de burnout postpandemia COVID-19
en los docentes de la institucion educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.
Se empled una metodologia de enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un nivel
descriptivo correlacional y un disefio no experimental de corte transversal. La muestra
censal estuvo conformada por 48 docentes. La técnica utilizada fue la encuesta, y los
instrumentos empleados fueron la Escala de Clima Laboral CL-SPC (2004) de Sonia
Palma Carrillo y el Inventario de Burnout de Maslach y Jackson (1981). Se aplicé la
prueba de Shapiro-Wilk para determinar la normalidad de las distribuciones. Se
obtuvo en todos los casos una significancia menor a 0,05 y coeficientes rho de
Spearman de -0,401, -0,284 y 0,333, entre el clima organizacional y el cansancio
emocional, entre el clima organizacional y la despersonalizaciéon, y entre el clima
organizacional y la realizacién personal, respectivamente. Se concluyd que el clima
organizacional tiene una relacion negativa con el cansancio emocional y la

despersonalizacion, pero una relacién positiva con la realizacion personal.

Palabras clave: Clima organizacional; Pospandemia; Profesorado; Sindrome

de burnout
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ABSTRACT

The objective of this thesis was to determine the existing relationship between
organizational climate and indicators of burnout syndrome post-COVID-19 pandemic
among teachers at the private educational institution Maria de Fatima, Talara, 2022.
A quantitative methodology was employed, of a basic type, with a descriptive
correlational level and a non-experimental cross-sectional design. The census sample
consisted of 48 teachers. The technique used was the survey, and the instruments
employed were the CL-SPC Work Climate Scale (2004) by Sonia Palma Carrillo and
the Maslach and Jackson Burnout Inventory (1981). The Shapiro-Wilk test was applied
to determine the normality of the distributions. In all cases, a significance of less than
0.05 was obtained, with Spearman rho coefficients of -0.401, -0.284, and 0.333,
between organizational climate and emotional exhaustion, between organizational
climate and depersonalization, and between organizational climate and personal
accomplishment, respectively. It was concluded that organizational climate has a
negative relationship with emotional exhaustion and depersonalization, but a positive

relationship with personal accomplishment.

Keywords: Organizational climate, Post-pandemic; Teachers, Burnout

syndrome
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INTRODUCCION

En el contexto postpandemia de COVID-19, se afrontd a nivel mundial una
situacion sin precedentes que afectd a numerosos sectores, especialmente al
educativo. Dado que se prohibio el contacto directo y se exigio el distanciamiento
fisico, la ensefianza presencial y la interaccion tradicional entre docente y estudiante,
formas convencionales de impartir conocimientos en la mayoria de las instituciones,
se vieron forzadas a adaptarse a un formato virtual. En varios paises, como Italia,
Espafa, Alemania y Estados Unidos, se implementaron plataformas y cursos en linea

para mantener la normal ejecucion de las clases (Quispe, 2020).

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2019), se observo que los
entornos laborales negativos podian ocasionar dafios fisicos y psicolégicos debido al
exceso de trabajo, generando estrés y agotamiento profesional, lo que resultaba en
un bajo rendimiento. De modo similar, el estrés laboral provoco el 75 % de los infartos
cardiovasculares en México, ubicando al pais en el primer puesto a nivel mundial en
esta problematica, seguido por China con un 73 % y Estados Unidos en el tercer lugar

con un 59 %.
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Asimismo, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2020) indic6 que el
estrés afectaba tanto el estado emocional como el fisico, generando inestabilidad en
el comportamiento y el rendimiento profesional. En una investigacion, se encontré que
entre el 12 %y el 15 % de los trabajadores reportaron padecer de estrés y presion en

sus empleos.

En el Peru, se observaron cambios significativos en el sistema educativo, tanto
en instituciones privadas como publicas, para asegurar la continuidad de la
ensefanza en el pais y llegar al mayor numero posible de estudiantes. Sin embargo,
estos cambios plantearon nuevos desafios para los docentes, ya que muchos no

estaban preparados para enfrentar una transicion a la ensefianza virtual.

Por otro lado, el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2020)
reporté que la poblacién docente en Pera alcanzé los 548,621 profesionales a nivel
nacional. De este total, el 63 % eran mujeres y el 37 % hombres; el 48.5 % tenia entre
30 y 45 afios, el 40.6 % se encontraba en el rango de 46 afios 0 mas, y el 10.9 %
tenia menos de 30 afos. En Lima se concentraron 156,819 docentes, de los cuales

87,663 trabajaban en el sector privado y 65,156 en el sector publico.

La situacion que enfrentan los profesores del colegio Maria de Fatima no es
ajena a la realidad actual. Es fundamental considerar que, en este proceso de
adaptacion, los docentes, ademas de enfocarse en impartir sus conocimientos de
manera comprensible y didactica, deben realizar diversas actividades. Estas incluyen
adquirir informacion a través de capacitaciones, documentar todas sus clases y el
material compartido, y atender las dudas tanto de padres como de alumnos (Alvarez,

2020).
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Desde el contexto educativo especifico del colegio particular Maria de Fatima,
situado en la ciudad de Talara, se identific6 un clima laboral tenso y exigente,
caracterizado por plazos y procedimientos poco flexibles. Esta situacién pudo haber
provocado agotamiento fisico y emocional en los maestros, quienes debian cumplir
con las expectativas institucionales mientras enfrentaban sus propias realidades
individuales, familiares y sociales. Este escenario puede contribuir al desarrollo del
sindrome de burnout entre el personal docente, lo que subraya la necesidad de

implementar estrategias que promuevan su bienestar y equilibrio emocional.

Por ello, teniendo en consideracion los aspectos mencionados, se identifico

como problema principal el siguiente:

¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y los indicadores del
sindrome de burnout postpandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022?

Ademas, se presento la siguiente lista de problemas especificos:

e (Qué relacion existe entre la autorrealizacion y los indicadores del
sindrome de burnout postpandemia COVID-19 en los docentes de la

institucion educativa particular Maria de Fatima, Talara, 20227?

e ;Qué relacion existe entre el involucramiento laboral y los indicadores
del sindrome de burnout postpandemia COVID-19 en los docentes de

la institucién educativa particular Maria de Fatima, Talara, 20227
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¢, Qué relacion existe entre la supervision y los indicadores del sindrome
de burnout postpandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 20227

¢, Qué relacion existe entre la comunicacion y los indicadores del
sindrome de burnout postpandemia COVID-19 en los docentes de la

institucién educativa particular Maria de Fatima, Talara, 20227

¢, Qué relacion existe entre las condiciones laborales y los indicadores
del sindrome de burnout postpandemia COVID-19 en los docentes de

la institucién educativa particular Maria de Fatima, Talara, 20227

En relacion con el problema principal, se formulé el objetivo principal:

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional e indicadores

del sindrome de burnout postpandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

De igual manera, se plantearon como objetivos especificos:

Determinar la relacion que existe entre la autorrealizacion y los
indicadores del sindrome de burnout postpandemia COVID-19 en los
docentes de la institucion educativa particular Maria de Fatima, Talara,

2022.

Determinar la relacién que existe entre el involucramiento laboral y los

indicadores del sindrome de burnout postpandemia COVID-19 en los
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docentes de la institucion educativa particular Maria de Fatima, Talara,

2022.

Determinar la relacién que existe la supervision y los indicadores del
sindrome de burnout postpandemia COVID-19 en los docentes de la

institucién educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

Determinar la relacibn que existe entre la comunicacién y los
indicadores del sindrome de burnout postpandemia COVID-19 en los
docentes de la institucion educativa particular Maria de Fatima, Talara,

2022.

Determinar la relacion que existe entre las condiciones laborales y los
indicadores del sindrome de burnout postpandemia COVID-19 en los
docentes de la institucion educativa particular Maria de Fatima, Talara,

2022.

La hipétesis principal fue:

Existe relacion significativa entre clima organizacional e indicadores de

sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022

A partir de esta premisa, se derivaron las siguientes hipoétesis especificas:

Existe relacion entre la autorrealizaciéon y los indicadores del sindrome
de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucién

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.
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e Existe relacion entre el involucramiento laboral y los indicadores del
sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la

institucién educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

e Existe relacion entre la supervision y los indicadores del sindrome de
burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

e Existe relacion entre la comunicacion y los indicadores del sindrome de
burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

e Existe relacion entre las condiciones laborales y los indicadores del
sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la

institucion educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

Se considero relevante el estudio, ya que permitié conocer la relacion entre el
clima organizacional y el sindrome de burnouty sus indicadores, cuyas caracteristicas
afectaban la salud mental de la plana docente. En este contexto, se brindo
informacion nueva y actualizada sobre dichas variables de estudio, cuyos resultados
podrian aprovecharse en acciones en favor de los educadores como actores
fundamentales del sector educativo. Ademas, se considero viable en su desarrollo, ya
gue todos los recursos necesarios para llevar a cabo la investigacion resultaron

accesibles.

Para abordar la investigacion, se requiri6 atencibn a aspectos éticos,

colaboracion con instituciones educativas y expertos, y acceso a informacion
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relevante, elementos fundamentales para realizar una investigacion integral y
respetuosa. Los recursos humanos incluyeron al investigador, el estadista y asesores;
los recursos financieros abarcaron la implementacion de encuestas, herramientas de
evaluacion psicométrica, andlisis estadistico y el financiamiento proveniente del
capital del investigador. También se incluyeron los recursos materiales, como equipos
y software para el andlisis de datos cualitativos y cuantitativos, herramientas para la
creacion y administracion de encuestas, asi como materiales de oficina y suministros
para la elaboraciéon de informes y presentaciones. Finalmente, se destiné tiempo del
equipo de investigacion para la recopilacion de datos, analisis y redaccion de la tesis:
aproximadamente 240 horas, distribuidas en unas 14 horas semanales durante 4

meses.

Se identificaron limitaciones en el acceso a la informacién, ya que los
instrumentos psicolégicos empleados en esta investigacion resultaron extensos y
requerian tiempo para responderlos, lo cual fue un desafio debido a la disponibilidad

limitada de los docentes en la institucién educativa.

En cuanto a la metodologia, se empled un enfoque cuantitativo, de tipo basico,
con un nivel descriptivo correlacional y un disefio no experimental, utilizando el
instrumento Clima Laboral CL-SPC (2004) de Sonia Palma Carrillo y el Inventario de
Burnout de Maslach y Jackson (1981). Para la tabulacion de datos se utilizo el entorno
Excel, y el analisis estadistico se realizd con la plataforma SPSS. Se aplicé la prueba
de normalidad de Shapiro-Wilk para determinar la normalidad de las distribuciones, lo
gue permitid utilizar el coeficiente Rho de Spearman para medir el nivel de relacién

entre las variables.
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La estructura de los capitulos se organizo de la siguiente manera: se inicié con
el marco tedrico (primer capitulo), que abarcé la revision de la literatura relevante y la
conceptualizacién de términos clave, seguido por un marco conceptual que sirvid

como base para el estudio y permitié identificar lagunas en la investigacion existente.

En cuanto a las variables e hipétesis (segundo capitulo), se definieron y
operacionalizaron las variables, formulando las hipotesis y justificandolas a partir del

marco teorico.

En el capitulo de la metodologia de la investigacion (tercer capitulo), se
describio el tipo de investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas de recoleccion
de datos, los procedimientos y disefio de investigacion, el analisis estadistico, asi

como las consideraciones éticas.

En los resultados (cuarto capitulo), se incluyé la presentacion de los datos
recopilados, utilizando tablas, graficos y otros medios visuales para ilustrar los
hallazgos, junto con la descripcion de las estadisticas descriptivas y el analisis

cuantitativo.

El capitulo de discusion (quinto capitulo) abordd la interpretacion de los
resultados en relacién con las hipotesis o preguntas de investigacion, comparando los
hallazgos con la literatura existente y explorando sus implicaciones teéricas y

practicas, ademas de identificar las limitaciones del estudio.

Finalmente, en las conclusiones y recomendaciones, se resumieron los
hallazgos, reflexionando sobre la contribucion del estudio, sus limitaciones, y

ofreciendo sugerencias para investigaciones futuras, junto con las referencias.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la Investigacion

A nivel internacional

Castro y Medina (2020) se propusieron estudiar la relacion entre el clima
laboral y el sindrome de burnout en una muestra de 33 operarios del sector industrial
en Colombia. Se empledé una metodologia de enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional y disefio no experimental, lo cual permitio analizar la relacion entre las
variables sin intervenir directamente en el entorno laboral. Para la recoleccion de
datos, se utilizaron instrumentos validados: el WES (Work Environment Scale) para
evaluar el clima laboral y el MBI-GS (Maslach Burnout Inventory General Survey) para
medir los niveles de burnout entre los participantes. Los resultados obtenidos
revelaron una correlacion negativa significativa entre el clima laboral y el sindrome de
burnout, lo que indic6 que un entorno laboral mas favorable se asociaba con menores
niveles de agotamiento y desgaste emocional en el sector industrial estudiado. Este

estudio aportd evidencia relevante sobre la importancia del clima organizacional en la
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mitigacion del burnout y subraydé la necesidad de implementar estrategias

organizativas que promuevan el bienestar psicologico de los empleados.

Lépez (2021) tuvo como objetivo establecer la relacion entre el clima laboral y
el desempefio laboral en Guayaquil. Se emple6 una metodologia de enfoque
cuantitativo, con un nivel correlacional y un disefio no experimental, lo que permitié
observar y analizar la relacion entre las variables sin manipular el entorno de trabajo.
La poblacion estudiada estuvo compuesta por 55 colaboradores de diferentes areas
de la organizacion. Los resultados mostraron que el 31.4% de los participantes indico
gue casi siempre experimentaban un buen desempefio laboral. Esto sugirido que el
clima laboral influy6 positivamente en la percepcion del desempefio de los empleados.
En conclusién, se determind que existid una relacion positiva significativa entre las
variables planteadas en la investigacion, lo que indicé que un clima laboral favorable

contribuyé a mejorar el rendimiento de los colaboradores en el entorno laboral.

Zambrano et al. (2022) estudiaron la incidencia del sindrome de burnout entre
docentes ecuatorianos. En lo metodoldgico, se empled un enfoque cuantitativo, no
experimental y de corte transeccional, contando con la participacién de 86 maestros.
Los resultados mostraron que el 16.8% de los participantes presentaron agotamiento
emocional y el 2.3% experimentaron baja realizacién personal, sumando un 18.6% de
docentes que presentaron el sindrome de burnout. Los resultados inferenciales
permitieron establecer que existi6 una asociacion significativa entre la variable de
estudio y la percepcion del docente. En conclusion, se encontr6 que
aproximadamente una quinta parte de los profesores sufrié de burnout, ademas de
experimentar agotamiento emocional. Adicionalmente, se determiné que el 15% de

los participantes estaba en riesgo de sufrir burnout.
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A nivel Nacional

Estrada-Aradz et al. (2020) en su articulo titulado “Clima organizacional y
sindrome de burnout en docentes de una institucion educativa” Este ha sido un
estudio cuantitativo, de disefio no experimental, de nivel correlacional y de corte
transversal, con una muestra de 89 profesores. La técnica fue la encuesta, mientras
gue el instrumento ha sido el cuestionario. En este caso, se us6 el Cuestionario de
clima organizacional de Aguado y el Inventario de burnout de Maslach y Jackson
(1981). Se obtuvo que el clima organizacional fue percibido como poco adecuado por
el 51,7%, mientras que el sindrome de burnout alcanzé el nivel moderado (40,5%).
La prueba de hipotesis arrojé un p-valor de ,000 y un coeficiente r de Pearson igual a
-0,735. Concluyeron gue entre clima organizacional y burnout existe una correlacion
negativa alta, es decir, mientras el clima organizacional sea percibido como

adecuado, menor sera la incidencia del burnout.

En el estudio de Salinas (2019), se planted el objetivo de analizar y determinar
la relacion entre el sindrome de burnout y el clima laboral en una muestra de
profesores de colegios en Ricardo Palma. Se emple6 un disefio descriptivo
correlacional con una muestra de 80 docentes, tanto hombres como mujeres, que
ensefiaban en niveles de inicial, primaria y secundaria. Se aplicaron la Escala de
Clima Laboral CL_SPC y el Inventario de Burnout como instrumentos de recoleccién
de datos. Los resultados mostraron que el 65% de los participantes presentd un nivel

moderado de clima laboral y el 71.2% un nivel alto del sindrome de burnout. La
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contrastacion de hipétesis revel6 una relacion significativa entre las variables de
estudio (p=0.00 < 0.05), concluyéndose que ambas variables estuvieron

significativamente relacionadas.

Padilla (2020), se plante6 como objetivo determinar la relacién entre el clima
laboral y el sindrome de burnout en el contexto de la educacién a distancia durante la
pandemia. La investigacion empleé un enfoque cuantitativo, con un disefio
correlacional y de corte transversal. Se seleccion6 una muestra de 67 profesores,
cuyas respuestas se recogieron mediante diversos instrumentos. Los resultados
indicaron que el 70.8% de los participantes percibié un nivel medio de clima laboral,
mientras que el 88.1% reportd un nivel medio de sindrome de burnout. Los analisis
estadisticos no mostraron una relacion significativa entre el clima laboral y el sindrome
de burnout (p=0.315 > 0.05). En conclusién, no se identificé una relacion significativa

entre las variables estudiadas.

Espiritu y Castro (2020), se plantearon como objetivo determinar la relacion
entre el clima laboral y la gestion de servicios en profesionales del sector. La
metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y de corte
transversal. Se trabaj6é con una muestra de 40 enfermeros(as), a quienes se les
aplicaron cuestionarios para medir el clima organizacional y la gestion de servicios de
salud. Los resultados permitieron identificar una relacion significativa entre las
variables de estudio (p < 0.05). En conclusion, se encontré una relacion entre el clima

laboral y la gestion de servicios en el sector analizado.

En el estudio de Guillen (2022), se examind la relacion entre el sindrome de

burnout y el clima laboral para analizar cémo estos factores influyeron en el
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desempefio docente durante la pandemia de coronavirus. Se empled una
metodologia cuantitativa de tipo aplicada, con un disefio no experimental y de corte
transversal. La muestra estuvo compuesta por 60 docentes, a quienes se les aplicaron
encuestas. Los resultados indicaron que el 78.3% de los participantes presentaron un
nivel bajo de burnout y el 50% percibieron un clima organizacional 6ptimo. Los analisis
inferenciales mostraron una relacion significativa entre las variables estudiadas (p =
0.00 < 0.05). En conclusién, se encontré que el clima organizacional y el sindrome de
burnout influyeron de manera significativa en el desempefio profesional de los

docentes.

1.2.Bases Tebricas

1.2.1. Bases Tedricas de la Variable Clima Organizacional

Diversos estudiosos y tedricos han intentado definir el clima laboral desde
multiples perspectivas, ya que su significado varia segun el contexto en el que se
aplica. Para Brunet (2011), existe una controversia considerable en torno a esta
definicion, pues su funcion dentro de una organizacion permite distintas

interpretaciones.

Arriza (2016) propuso tres corrientes principales para entender el clima laboral.
La primera corriente lo define a partir de elementos tangibles que moldean el
comportamiento de los colaboradores dentro de una organizacion; es decir, se
comparten percepciones sobre el entorno laboral. La segunda corriente sostiene que
el clima laboral se basa en valoraciones subjetivas de los colaboradores, lo que

implica que puede haber tantas percepciones como individuos dentro de la empresa,
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dificultando la creacién de una vision compartida. Finalmente, la tercera corriente
intenta integrar tanto los elementos comunes del ambiente laboral como las
percepciones individuales de los colaboradores, sugiriendo que el clima laboral surge

de la tension entre ambos.

Desde esta perspectiva, Fernandez (2013) definié el clima organizacional
como el comportamiento de un sujeto en su entorno laboral, influenciado por su
apreciacion del clima organizacional y sus caracteristicas personales. Asi, sus
motivaciones y expectativas, combinadas con su percepcion de la estructura y

procesos de la empresa, impactan directamente en su rendimiento y productividad.

Por otro lado, Tagiuri y Litwin (1968) argumentaron que cuando los
trabajadores se sienten satisfechos, conocen sus capacidades y perciben
positivamente su entorno laboral, se genera un buen clima organizacional, lo cual se
refleja en sus conductas. Goncalves (2000) ampli6 esta idea sefialando que el sistema
organizacional y las relaciones de trabajo dan lugar a un determinado clima, el cual

se completa en un circuito de percepciones y comportamientos.

En este estudio, se tomd como base la definicibn de Palma (2004), quien
concibe el clima organizacional como la percepcion que tienen los empleados sobre
su entorno laboral, influida por sus expectativas y caracteristicas personales. Esta
percepcion se vincula directamente con su motivacion para el desempefio en el

trabajo.

A pesar de las diferencias entre las definiciones, Ramos (2012) subray6 que

todas ellas comparten elementos comunes, en particular, que el clima organizacional
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se refiere a la calidad de vida en el trabajo y su influencia en el talento humano y la

productividad.

Se puede interpretar que el clima laboral no solo surge de los elementos
tangibles o de la percepcion individual, sino también de una interaccion dinamica que
evoluciona con el tiempo, influida tanto por factores organizacionales como
personales. Comprender el clima organizacional como un fendbmeno complejo y en
constante cambio permite vislumbrar que, aunque es dificil de conceptualizar, su
impacto en la productividad y el bienestar de los colaboradores es evidente,
reflejandose en conductas y resultados medibles. De este modo, el clima laboral se
convierte en un reflejo del equilibrio o tension entre los objetivos organizacionales y
las expectativas de quienes la conforman, afectando directamente el desempefio y la

satisfaccion en el trabajo.

Factores del Clima Organizacional

Segun Palma (2004), existen cinco factores que permiten diagnosticar y
describir el clima laboral en una organizacién, cada uno de ellos asociado a

propiedades especificas de la misma:

a) Autorrealizacion: Este factor se refiere a las proyecciones de crecimiento
gue el colaborador puede trazarse y su viabilidad real. Representa el
potencial de desarrollo profesional que la empresa le ofrece al trabajador,
de modo que este se sienta realizado en el desempefio de sus funciones.

Escudero (2011) sostiene gue la autorrealizacion se alcanza al desarrollar
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el propio potencial, lo cual impacta positivamente en el rendimiento y

beneficia a la organizacion.

Involucramiento Laboral: Este factor alude al sentido de pertenencia que el
colaborador desarrolla hacia su institucion, lo que lo impulsa a
comprometerse y alinearse con los objetivos de la empresa. La
identificacion con los valores organizacionales facilita el cumplimiento de
las metas y se refleja en un mejor servicio al cliente. Asi, un colaborador
comprometido comprende la mision y vision de la empresa y actia en

consecuencia, lo que se manifiesta en su trabajo diario (Frias, 2001).

Supervision: Este factor engloba tanto las normativas como el apoyo y
control que ejercen los supervisores para orientar el desempefio laboral. A
través de la supervision, el trabajador evalia en qué medida el apoyo de
sus superiores fomenta un mayor compromiso y productividad, lo cual

contribuye a la calidad del servicio y al éxito de la organizacion.

Comunicacion: La comunicacion efectiva permite que la informacion fluya
rapida y claramente, garantizando que tanto los colaboradores como los
clientes comprendan el direccionamiento organizacional. Cuadrado (2007)
sefiala que una comunicacion eficaz incrementa la productividad; sin
embargo, si existen variaciones en los mensajes entre distintas areas, se

puede generar confusion y afectar negativamente el rendimiento.

Condiciones Laborales: Este factor incluye los recursos fisicos y

tecnolégicos que la organizacién proporciona a sus trabajadores para
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facilitar su desempeiio y desarrollo profesional. Los empleados necesitan
autonomia en la toma de decisiones, asi como un sentido de identidad con
la organizacion y compromiso con sus objetivos. En otras palabras, el
trabajador percibe que la empresa le proporciona los recursos necesarios
para realizar su trabajo con éxito. Las condiciones laborales abarcan tanto
los medios materiales como las remuneraciones, siendo estas Ultimas
fundamentales para el clima laboral, pues salarios insuficientes pueden
afectar el rendimiento, aunque no se puede asegurar que salarios mas altos

siempre conduzcan a un mejor desempeifio (Cuadrado, 2007).

Enfoques del Clima Organizacional

A continuacion, se presentan los enfoques desarrollados por Rodriguez (2004):

a)

b)

Perspectiva objetiva o realista: Este enfoque se centra en las caracteristicas
especificas de cada organizacion, que las diferencian entre si y que inciden

en la relacion entre el colaborador y su entorno laboral.

Perspectiva fenomenoldgica o subjetiva: Considera que el clima laboral es
un reflejo de la subjetividad de los colaboradores, es decir, de cémo

perciben y caracterizan el ambiente en el que trabajan.

Perspectiva interaccionista: Este enfoque integra factores objetivos
(caracteristicas estables de la organizacion) con variables subjetivas
(percepciones individuales). Ademas, toma en cuenta el esfuerzo del
trabajador por comprender y alinearse con los valores y la cultura de la

empresa.
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d) La escuela y el clima organizacional: Las instituciones educativas no son
ajenas al clima organizacional; también se ven influenciadas por un
contexto social que incluye normas, cédigos de conducta y tradiciones.
Estos factores moldean su imagen y afectan el comportamiento de los
estudiantes (Moran et al., 2021). Asi, el proceso de aprendizaje se ve

mediado por estas normas y codigos, lo cual influye en la dinamica escolar.

Enfoque de Litwin y Stringer sobre el clima organizacional: La teoria de Litwin
y Stringer es una de las mas influyentes para comprender y gestionar el clima laboral
en las organizaciones (lglesias et al., 2020). Este enfoque desglosa el clima
organizacional en varias dimensiones clave, como la estructura, la responsabilidad,
el reconocimiento, el apoyo, los estandares, los conflictos, la identidad y la calidez.
Estas dimensiones proporcionan un marco detallado para analizar como las
percepciones y actitudes de los empleados estan influenciadas por diversos aspectos

del entorno laboral (Chagray et al., 2020).

e Estructura: Esta dimension se refiere a la claridad en la definicion de roles,
procedimientos y politicas dentro de la organizacion (Govea y Zuiiiga, 2020).
Una estructura bien definida facilita la comprension de responsabilidades y
reduce la ambigliiedad, aunque una estructura demasiado rigida puede limitar
la creatividad, mientras que una estructura muy flexible puede provocar
confusion. Lograr el equilibrio es esencial para un clima organizacional positivo

(Quinto et al., 2022).

e Responsabilidad: Relacionada con el grado de autonomia y control que los
empleados sienten sobre su trabajo (Quinto et al., 2022). Un entorno que

promueve la responsabilidad fomenta el sentido de propiedad y compromiso
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de los empleados, aumentando su motivacion y satisfaccion. Sin embargo, si
no se equilibran adecuadamente los recursos y el apoyo necesarios, puede

llevar a la sobrecarga y al estrés (Moran et al., 2021).

Reconocimiento: Esta dimensién aborda como se valoran y recompensan los
logros y esfuerzos de los empleados. Un clima que destaca el reconocimiento
positivo contribuye a mejorar la motivacion y la moral (Chagray et al., 2020).
La falta de reconocimiento puede provocar desmotivacion y afectar
negativamente el rendimiento y la retencion de los empleados. Implementar un
sistema efectivo de reconocimiento es crucial para mantener un ambiente de

trabajo saludable y productivo (Garcia & Arvelo, 2021).

Apoyo: Un ambiente de apoyo implica la accesibilidad a recursos y orientacion
cuando se necesita (Chagray et al., 2020). Los empleados que reciben el
apoyo adecuado tienden a experimentar menos estrés y una mayor
satisfaccion laboral. Esto fomenta el sentido de comunidad y cooperacion,
fundamentales para el trabajo en equipo y el logro de objetivos comunes. La
falta de apoyo, por el contrario, puede provocar aislamiento y frustracion,
afectando la dinamica de equipo y el desemperio individual (Govea & Zuiiiga,

2020).

Estandares: Se refiere a las expectativas y normas de desempefio que
establece la organizacion (Iglesias et al., 2020). Un clima que establece altos
estandares de calidad motiva a los empleados a alcanzar niveles elevados de
productividad. Sin embargo, estos estandares deben ser realistas y
alcanzables; de lo contrario, pueden generar estrés y desmotivacion. Es crucial

gue se acompafien de un sistema de evaluacién justo y consistente, que
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permita retroalimentacion constructiva y oportunidades de mejora continua

(Moran et al., 2021).

Los enfoques sobre el clima organizacional y sus dimensiones destacan la
importancia de factores tanto estructurales como humanos en el entorno laboral.
Estas teorias no solo aportan herramientas para comprender cémo influyen las
percepciones y actitudes de los empleados, sino también permiten establecer
practicas para mejorar el ambiente de trabajo, lo cual impacta directamente en la

satisfaccion y el rendimiento organizacional.

1.2.2. Bases Teoricas de la Variable Sindrome de Burnout

El término "Sindrome de Burnout" se utilizo por primera vez en Estados Unidos,
cuando Freudenberger observo en el personal de la clinica donde trabajaba que
guienes llevaban mas tiempo laborando presentaban actitudes como ansiedad, falta
de motivacion, pérdida de energia, cambios en el trato a los clientes y conflictos en
las relaciones interpersonales. A partir de estas observaciones, se definié el término,
identificando el burnout como un conjunto de efectos negativos sobre la salud fisica y
emocional derivados de una carga de trabajo altamente demandante (Jiménez, 2003).

Para esta investigacion se empled la definiciébn de Maslach y Jackson (1981),
guienes describieron el burnout como un "proceso" resultado del estrés laboral
cronico, que afecta a personas cuya labor implica interaccion continua con otros
(clientes o usuarios). Este proceso se caracteriza por tres dimensiones: agotamiento

emocional, despersonalizacion y falta de realizacién en el trabajo.
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Pines y Aronson (2001) argumentaron que el burnout es un sindrome que se
manifiesta a través de agotamiento fisico, emocional y mental, con sentimientos de
desamparo o desesperanza, lo cual puede derivar en actitudes negativas hacia la
actividad laboral y hacia los usuarios. En sus Ultimas etapas, el sindrome lleva al
trabajador a desarrollar un sentimiento de ineficacia e incompetencia, acompafnado
de una baja autoestima.

La investigacion fundamentada en el modelo de Maslach y Jackson (1981) ha
sido esencial para comprender el burnout en diferentes contextos laborales, desde la
atencion médica y la educacion hasta los servicios sociales y el ambito empresarial
(Lauracio & Ticona, 2020). Este modelo ha sido ampliamente aplicado para evaluar
el burnout y desarrollar intervenciones de prevencion y tratamiento, ofreciendo una
perspectiva integral al centrarse tanto en las experiencias subjetivas de los individuos
como en las condiciones laborales que lo generan (Manzano, 2020).

Ademas, este modelo ha facilitado la identificacion de factores de riesgo y
factores protectores en el desarrollo del burnout. Se ha demostrado consistentemente
gue ciertos factores laborales, como la alta demanda, escaso control sobre el trabajo,
falta de apoyo organizacional y conflictos de rol, estan estrechamente relacionados
con el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la falta de realizacién personal
(Tabares et al., 2020). Por otro lado, el apoyo social, la autonomia en el trabajo y la
satisfaccion laboral se han identificado como factores protectores que pueden mitigar
los efectos del burnout, promoviendo el bienestar de los empleados. Abordar estos
factores permite a las organizaciones implementar intervenciones efectivas para
prevenir y manejar el burnout en su personal (Duran et al., 2021).

El modelo de Maslach y Jackson (1981) también ha sido clave para

comprender las consecuencias del burnout a nivel individual, organizacional y social.
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A nivel individual, se ha relacionado con problemas de salud fisica y mental,
disminucién en el rendimiento laboral, insatisfaccion laboral, baja autoestima e,
incluso, un aumento en el riesgo de suicidio (Lauracio & Ticona, 2020). En el &mbito
organizacional, el burnout puede conducir a un mayor ausentismo, rotacion de
personal, menor productividad y baja calidad en el servicio al cliente. A nivel social,
este sindrome puede afectar las relaciones interpersonales y familiares,

contribuyendo a la erosion del tejido social y comunitario (Guzman et al., 2020).

Dimensiones del Sindrome de Burnout

De acuerdo con el modelo de Maslach y Jackson (1981), el Sindrome de
Burnout se compone de las siguientes dimensiones:

e Agotamiento Emocional: Se manifiesta como una sensacion de
desgaste emocional derivada del trabajo. El sujeto experimenta una falta
de energia que impide afrontar los desafios laborales de manera eficaz.

e Despersonalizacion: Para protegerse del agotamiento emocional, el
individuo tiende a distanciarse de las personas, adoptando una actitud
fria e impersonal que deshumaniza sus relaciones y le lleva a manifestar
sentimientos y comportamientos cinicos hacia los usuarios. En este
proceso, el trabajador puede llegar a culpar a los clientes o colegas de
sus frustraciones y reducir su compromiso con el trabajo, lo que da lugar
a un comportamiento distante e insensible.

e Falta de Realizacion Personal: Se caracteriza por un sentimiento de
incompetencia cuando el trabajador percibe que sus habilidades no
alcanzan para satisfacer las demandas laborales. Esta dimension puede

llevar a desarrollar una autopercepcion negativa, con el riesgo de que el
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trabajador, al percibir fracaso en sus esfuerzos, limite sus oportunidades

de crecimiento y desarrollo profesional.

e El modelo de Maslach y Jackson sigue siendo una referencia
fundamental en la evaluacion y manejo del burnout en diversos
contextos organizacionales. Este enfoque no solo facilita el andlisis de
los factores que contribuyen a la aparicion del sindrome, sino que
también orienta el disefio de estrategias para mejorar el bienestar y la

satisfaccion laboral de los empleados.

Factores que Desencadenan el Sindrome

Para Tonon (2003), existen cuatro factores situacionales que desencadenan el
sindrome de burnout, cada uno relacionado con contextos especificos de la vida
laboral del trabajador:

1. Social: Este factor estd determinado por las condiciones laborales de
riesgo, que incluyen ambientes de trabajo inestables, falta de apoyo en las
labores diarias, y un entorno que limita el bienestar del trabajador. Ademas,
engloba las leyes y normas que regulan la profesion, las cuales pueden
afectar la motivacién y satisfaccién laboral al influir en la seguridad y
estabilidad del empleo.

2. Organizacional: Se refiere a la calidad de las relaciones entre los distintos
grupos de la organizacion y el grado en que los colaboradores interiorizan
sus valores, normas Y filosofia. La influencia organizacional no surge de la

estructura institucional en si, sino de la interaccion de los empleados con
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estas normas y la percepcidén de apoyo y reconocimiento que reciben. Un
ambiente organizacional téxico, caracterizado por conflictos, falta de
comunicacion y escaso reconocimiento, intensifica el riesgo de burnout al
provocar sentimientos de frustracién y desmotivacion.

3. Interpersonal: Este factor se vincula con las interacciones frustradas o
negativas entre los trabajadores y entre estos y los clientes o usuarios. Las
relaciones laborales conflictivas, la falta de apoyo entre colegas y una
dinAmica de trabajo competitiva en lugar de colaborativa pueden
incrementar el estrés y la insatisfaccion, generando en los trabajadores una
sensacion de soledad y desamparo en sus funciones. Cuando las
relaciones con los usuarios o clientes son también conflictivas, la situacion
empeora, afectando el bienestar emocional del trabajador.

4. Individual: Este desencadenante se relaciona con la personalidad del
trabajador y como esta se manifiesta en el desarrollo de sus labores.
Rasgos como el perfeccionismo, la autoexigencia y una alta dedicacion al
trabajo pueden hacer que el individuo se someta a altos niveles de estrés.
Ademas, las dificultades para manejar el estrés y la falta de estrategias
personales de afrontamiento aumentan la probabilidad de desarrollar
burnout, ya que el trabajador puede no contar con los recursos internos

necesarios para lidiar con las demandas laborales.

En el contexto docente, el sindrome de burnout se produce por diversas
razones. Los educadores enfrentan presiones constantes y, en muchas ocasiones,
limitados recursos para hacer frente a la sobrecarga laboral. Estos factores generan

en el docente emociones y sensaciones de agotamiento, frustracién y, en ocasiones,
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desilusion con su labor (Cuenca & O’Hara, 2006). La carga rutinaria del trabajo que
incluye tareas de calificacion, exdmenes, planificacion y desarrollo de clases, crea un
ambiente de tensidon continua y dificulta la recuperacion emocional y fisica.

Asimismo, las expectativas sociales que recaen sobre el docente como figura
clave en la educacion de las generaciones futuras suelen ser excesivas, generando
una carga de responsabilidad que puede superar las capacidades del docente, lo que
afecta su salud fisica y emocional (Rodriguez & Pérez, 2017).

Los factores estresantes especificos que impactan al docente incluyen la
preparacion de clases demandantes, el manejo de conductas inapropiadas de los
estudiantes, la falta de una remuneracion economica acorde con la labor
desempeiiada y condiciones de trabajo subdptimas (Nieto como se citd en Arias &
Jiménez, 2013). A esto se suman dificultades personales como la falta de tiempo para
atender a la familia, el limitado tiempo para capacitacion y mejora profesional, y los
conflictos con la administracion educativa, que contribuyen a crear un ambiente
laboral desfavorable.

La aparicién del burnout en el ambito educativo es el resultado de estos
factores combinados con la dificultad de los docentes para gestionar el estrés
continuo. Como menciond Zavala (2008), el sindrome surge cuando el estrés y la
tensidn se vuelven cronicos, y el docente no dispone de las herramientas o el apoyo
necesario para enfrentarlos. Esto puede llevar a una apatia progresiva y a un estado
de agotamiento intelectual y emocional que, al no ser atendido, se convierte en una
condicion normalizada en la vida del docente, afectando su desempefio y calidad de

vida en el largo plazo.
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Consecuencias

El sindrome de burnout puede desencadenar serias consecuencias tanto en el
ambito profesional como en el personal del docente afectado. Entre las principales
consecuencias se encuentran el deterioro en la calidad del servicio educativo que
ofrece, la aparicion de relaciones conflictivas en su entorno laboral y el desarrollo de
trastornos psicolégicos graves que, en casos extremos, podrian llevar incluso al
suicidio. Ledezma (2019) sefala que las consecuencias pueden incluir un aumento
en la probabilidad de desarrollar problemas psiquiatricos como depresion y trastornos
de ansiedad, asi como la posibilidad de caer en adicciones. Algunos trabajadores
recurren a medicamentos para sobrellevar el estrés, lo cual podria generar
farmacodependencia. Ademas, la salud fisica también se resiente, lo que lleva al
trabajador a solicitar permisos frecuentes y a depender de constantes visitas médicas.
Esto afecta la dinamica en el lugar de trabajo, pues los empleados presentan una baja
satisfaccion personal, una escasa motivacion y una disminucion en la interaccion y el
compafierismo.

El sindrome de burnout es mas propenso a desarrollarse en ambientes donde
las tensiones laborales son constantes y la interaccion interpersonal es intensa, como
en el sector educativo y el sector médico. Segun Bosqued (2008), este sindrome suele
ser detectado tardiamente, cuando los sintomas ya han causado un impacto
significativo en la autoestima y la salud mental del profesional. En un principio, el
afectado puede interpretar los sintomas como un simple cansancio o agotamiento,
derivados de su trato continuo con alumnos, pacientes o clientes. Sin embargo, con
el tiempo, el burnout afecta la vida social, el tiempo de ocio y los momentos de

descanso del trabajador, creando un conflicto constante con sus emociones y
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dificultando la interaccion social. La irritabilidad y el desgaste progresivo llevan al
desequilibrio emocional y perjudican las relaciones interpersonales, generando un
ambiente de tension tanto en el trabajo como en la vida personal.

El burnout impacta tanto la salud fisica como la emocional. En el plano fisico,
pueden manifestarse dolores de cabeza crénicos, problemas en el sistema nervioso,
fatiga persistente, entre otros sintomas. En el comportamiento, se observa una
tendencia a la irritabilidad, la aparicion de conductas agresivas y dificultades en las
relaciones interpersonales. Ademas, el trabajador afectado puede desarrollar una
percepcion de insatisfaccion profesional, sintiendo que su esfuerzo no contribuye a
su realizacion personal. Esta percepcion de mediocridad y el distanciamiento social
son, a menudo, los efectos finales del sindrome de burnout (Ponce et al., 2006).

Es crucial reconocer que el burnout no solo afecta al individuo sino también al
entorno laboral, y sus consecuencias pueden extenderse al ambito familiar y social.
Para prevenirlo, es fundamental implementar estrategias de autocuidado y apoyo
organizacional que permitan gestionar el estrés, promover un ambiente de trabajo
saludable y fomentar el bienestar integral del trabajador. La deteccion temprana y el
acceso a recursos de apoyo emocional y psicolégico se convierten en elementos
clave para reducir el riesgo de burnout y asegurar una mejor calidad de vida en el

ambito laboral y personal.

1.3. Definicidon de Términos Basicos

Reconocimiento
El reconocimiento es el acto de identificar, aceptar y valorar a alguien o algo
en diversos contextos, como el personal, legal, cognitivo, internacional o tecnoldgico.

Este proceso implica la validacién y apreciacion de identidades, logros, derechos,
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estados o patrones especificos, proporcionando un sentido de legitimidad vy
pertenencia. El reconocimiento abarca desde la valoracion social y profesional, hasta
el reconocimiento legal de derechos y estados, asi como la identificacion de estimulos
y patrones mediante procesos cognitivos o tecnoldgicos (Pyrrho et al., 2009).

Cansancio Emocional

El cansancio emocional es un estado de agotamiento psicologico que surge
del estrés prolongado, experiencias emocionales intensas o demandas afectivas
constantes. Este estado deja a la persona con una sensacion de vacio, desmotivacion
y falta de energia para gestionar situaciones cotidianas. El cansancio emocional
puede reducir la capacidad para afrontar desafios emocionales, afectar las relaciones
interpersonales y, en muchos casos, requiere descanso, apoyo emocional y, en
ciertos casos, intervencion profesional para lograr una recuperacion completa
(Estrada et al., 2022).

Conflicto Laboral

El conflicto laboral es una situacion de desacuerdo o confrontacion que puede
surgir entre empleados, entre empleados y empleadores, o entre distintos grupos
dentro de una organizacién debido a diferencias en intereses, necesidades, valores o
expectativas laborales. Este tipo de conflicto suele manifestarse en formas como
disputas sobre condiciones de trabajo, salarios, asignacion de responsabilidades,
comunicacion ineficaz o falta de reconocimiento. Sus efectos pueden ser perjudiciales
para el ambiente laboral, la productividad y la satisfaccion de los empleados, por lo

gue es necesaria una gestion adecuada para su resolucion (Crespo & Clariget, 2024).
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Condiciones Laborales

Las condiciones laborales comprenden el conjunto de factores y circunstancias
gue afectan el entorno de trabajo de los empleados, incluyendo el horario, la
remuneracién, la seguridad y salud en el trabajo, el clima organizacional, las
oportunidades de desarrollo profesional, la estabilidad laboral y los beneficios
sociales. Estos elementos influyen directamente en el bienestar, la motivacion y la
productividad de los trabajadores, y estan regulados por leyes y politicas laborales

para asegurar un ambiente de trabajo justo y seguro (Nakamura et al., 2018).

Comunicacion

La comunicacion es el intercambio de informacion, ideas, emociones o
mensajes entre individuos o grupos a través de un sistema comun de simbolos, signos
0 comportamientos. Este proceso puede ser verbal, no verbal, escrito, visual o digital,
y es fundamental para la comprensién mutua, la cooperacion y la interaccion social.
La efectividad de la comunicacién depende de la claridad del mensaje y de la
capacidad de emisores y receptores para codificar y decodificar la informacion, asi

como del contexto en el que se desarrolla (Gomez, 2016).

Seguimiento

El seguimiento es el proceso continuo de monitorear, evaluar y supervisar el
progreso de una actividad, proyecto o situacion para garantizar el cumplimiento de los
objetivos y la adherencia a los estandares establecidos. Implica la recopilaciéon y
analisis de datos relevantes, la identificacién de desviaciones respecto a los planes
iniciales y la implementacién de ajustes necesarios para corregir el rumbo (Gaspar et

al., 2015).
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Autorrealizacion

La autorrealizacion es el proceso mediante el cual una persona alcanza su
pleno potencial y satisfaccion personal al desarrollar sus capacidades, talentos y
aspiraciones mas elevadas. Este concepto es fundamental en la psicologia
humanista, especialmente en la teoria de Abraham Maslow, quien lo describe como
la cuspide de la jerarquia de necesidades humanas. La autorrealizacion implica una
busqueda continua de crecimiento personal, autoentendimiento y el cumplimiento de
metas significativas, o que conduce a una vida plena y auténtica, donde el individuo

siente que ha logrado ser la mejor version de si mismo (Martinez et al., 2020).

Involucramiento Laboral

El involucramiento laboral se refiere al grado de compromiso, entusiasmo y
dedicacion que un empleado muestra hacia su trabajo y su organizacion. Se
manifiesta en la disposicion a invertir esfuerzo adicional, la alineacién con los
objetivos de la empresa y una actitud proactiva en sus responsabilidades. Este
compromiso trasciende las obligaciones basicas, reflejandose en mayor
productividad, creatividad y satisfaccion personal, lo que contribuye positivamente al

ambiente laboral y al éxito organizacional (Rodriguez et al., 2016).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacién de Hipaotesis Principal y Derivadas

Hipaotesis Principal
Existe relacion significativa entre clima organizacional e indicadores de
sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

Hipotesis Derivadas

HE:. Existe relacion entre la autorrealizacion y los indicadores del sindrome de
burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucidon educativa

particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

HE>. Existe relacion entre el involucramiento laboral y los indicadores del
sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.
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HEs. Existe relacién entre la supervision y los indicadores del sindrome de
burnout post pandemia COVID 19 en los docentes de la institucion educativa

particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

HE4. Existe relacién entre la comunicacion y los indicadores del sindrome de
burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion educativa

particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

HEs. Existe relacién entre las condiciones laborales y los indicadores del
sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

2.2.Variables y Definicién Operacional

Variable 1: Clima Organizacional

Definicion Conceptual

Segun Palma (2004), el clima organizacional es la valoracion de los

trabajadores relativa a la empresa donde trabajan.

Definicién Operacional

Al estar conformado por todos aquellos elementos que desarrollan el clima
laboral, se orienta a realizar medidas que corrijan y prevengan aspectos negativos
gue impidan el fortalecimiento de los procesos de la organizacion. La escala fue de
tipo ordinal Likert. Las posibles respuestas a los items fueron: nunca, poco, regular,

algo, mucho, todo o siempre. Sus indicadores fueron los siguientes:



Tabla 1

Definicion Operacional de Clima Organizacional
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DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Autorrealizacion

Involucramiento

laboral

Supervision

Comunicacioén

Condiciones

laborales

Oportunidad de progreso

Interés en el éxito del empleado
Participacion de los objetivos
Valoracién por los desempefios
Reconocimiento por el jefe de area
Desarrollo del personal

Existe capacitacion

Existe reconocimiento de logros
Compromiso con la organizacién
Niveles de logro en el trabajo

Se considera factor clave

Hacer las cosas cada dia mejor
Tareas y/o actividades estimulantes
Los servicios son motivo de orgullo
Definicion de vision, misién y valores
Calidad de vida laboral

Existen niveles de logro en el trabajo
Responsabilidades definidas
Métodos o planes establecidos
Sistema de seguimiento y control
Guia de trabajo

Objetivos definidos

Evaluacion del trabajo

Existe trato justo

Apoyo en superar obstaculos
Métodos de trabajo

Preparacién para realizar el trabajo
Interaccion con la jerarquia

Se promueve la comunicacion interna
Colaboracion entre las diversas areas
Acceso de informacion

Fluidez de informacién

Relacion armoniosa con los grupos

Canales de comunicacion

1,6,11,16,21,2
6,31,36,41,46

2,7,12,22,27,3
7,42,47

3,8,13,18,23,2
8,33,38,42,48

4,9,14,19,24,3
4,39,44

5,10,15,20,25,
30,35,40,45,50
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DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Trabajo adecuadamente

Administracion de recursos
Remuneracién atractiva
Relacion de los objetos con la vision

Existe tecnologia en el trabajo

Variable 2: Sindrome de Bournout
Definicion Conceptual

Maslach y Jackson (1981) define al sindrome de burnout como la
manifestacion comportamental de estrés laboral, entendido como un sindrome

tridimensional.
Definicién Operacional

Sefialan que el burnout es un detonante de exposicion a factores de estrés
cronico a nivel afectivo y social en el contexto laboral, de naturaleza tridimensional,
ademas, esta compuesto por los indicadores presentados a continuacion. La escala
fue ordinal y las respuestas fueron: nunca, algunas veces o0 menos, algunas veces al

mes, algunas veces por semana, todos los dias.



Tabla 2

Definicion Operacional de Indicadores del Sindrome de burnout

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Agotamiento emocional

Despersonalizacion

Realizacion personal

Agotamiento emocional
Agotamiento fisico
Cansancio permanente
Tension

Desgaste psiquico
Frustracion

Dureza del trabajo

Estrés percibido
Posibilidades al limite
Trato inhumano
Insensibilidad hacia la gente
Dureza emocional
Desinterés por los demas
Sentimiento de culpa
Llegar a los estudiantes con
facilidad

Resolver dudas de los
estudiantes

Influencia positiva
Vitalidad

Atmésfera relajada

Animo

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

5,10,11,15,22

4,7,9,12,17,18,19,21
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1.Disefio Metodoldgico

Enfoque

El enfoque fue cuantitativo, dado que se realizaron mediciones numeéricas con
apoyo de herramientas estadisticas, estableciendo patrones de comportamiento

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Tipo

La investigacion fue de tipo basica, ya que se enfocé en la profundizacion del
conocimiento tedrico de la realidad, sin intencion de aplicar este conocimiento en
innovaciones cientificas, productivas o comerciales (Hernandez-Sampieri y Mendoza,

2018).

Nivel

El nivel fue descriptivo correlacional, al demostrarse una relacién
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y los indicadores del

sindrome de burnout (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
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Disefio

El diseiio fue no experimental, ya que no se manipularon las variables de
estudio; en cambio, se analizaron las relaciones entre dos variables. Asimismo, fue
de corte transversal, dado que los datos fueron recogidos en un solo momento y

desde un Unico contexto (Medina et al., 2023).

3.2.Disefio Muestral

La poblacién estuvo constituida por 48 profesores de la institucion educativa

Maria de Fatima, ubicada en Talara-Piura que respondieron a los siguientes criterios:

e Criterios de inclusion. Profesores de ambos sexos, profesores que
laboren en la institucion educativa desde hace seis meses, por lo
menos, profesores que expresaron su voluntad de colaborar con la

investigacion, profesores que firmaron el consentimiento informado.

e Criterios de exclusién. Profesores que no estuvieron laborando al
momento del recojo de datos debido a receso, descanso médico o
licencia, profesores que se rehusaron a ser encuestados, profesores

gue no firmaron el consentimiento informado por olvido.

Dado que se trat6é de una poblacidén pequefia, la muestra resulté equivalente a
la poblacién. El tipo de muestreo fue no probabilistico por conveniencia,
caracterizandose por responder exclusivamente a la apreciacion o decision del

investigador, sin aplicar ningun criterio aleatorio o probabilistico (Medina et al., 2023).
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3.3.Técnicas de Recoleccion de Datos

La técnica fue la encuesta, porque es un procedimiento estructurado y
confiable, cuya implementacion es econémica mas aun si se trata de estudios
autofinanciados. Por su parte, el instrumento ha sido el cuestionario, definido como
un registro de informacion proveniente de las variables, cuyos items se derivan
I6gicamente de las dimensiones y de los indicadores a los que estos pertenecen

(Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Para medir el clima organizacional se eligio la Escala de Clima Laboral CL-
SPC, ideada por Palma (2004) para el contexto nacional en Lima-Perd, en su
condicion de docente investigadora de la Universidad Ricardo Palma. Consta de 50
items agrupados en cinco dimensiones. De acuerdo con Salazar y Serpa (2017), el
instrumento en cuestion tiene estimaciones aceptables de validez, tales como una
probabilidad de 2,361 y un nivel de significancia menor a 0,001, mediante analisis
factorial confirmatorio. Asimismo, su confiabilidad o consistencia interna esta por

encima de 0,80 (Salazar & Serpa, 2017).

La medicion de los indicadores del sindrome de burnout se hizo con el
Inventario del Bunout elaborado por Maslach y Jackson (1981) para la realidad
estadounidense. Consta de 22 items agrupados en tres dimensiones. Segun
Hinostroza y Ramirez (2023), dicho instrumento tiene una versién peruana a cargo de
la Dra. Victoria Llaja-Rojas en el afio 2007. La validez de constructo obtenida
mediante analisis factorial mostrd indices adecuados, mientras que la confiabilidad
sefalada por el Alpha de Cronbach fue de 0,80 considerada como fuerte (Hinostroza

& Ramirez, 2023).
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3.4. Técnicas Estadisticas para el Procesamiento de Informacion

Para el procesamiento y analisis de los datos, se empled la estadistica
descriptiva e inferencial, para ello, se empled6 el entorno Excel donde se colocaron
todas las participaciones que se registraron de la aplicacion de los instrumentos de
forma ordenada, posterior a ello, esa data se trasladé a la plataforma Statistical
Package for Social Sciences (SPSS), con la intencién de hallar las frecuencias
respectivas, para mas adelante constatar, por medio de la prueba de Shapiro Wilk,
gue la distribucién de los resultados era no normal, lo que facilité constatar el hecho
de emplear un estadistico no paramétrico para hallar la correlacidén entre la variable y

las dimensiones, el cual fue Rho de Spearman.

3.5. Aspectos Eticos

En esta investigacion, se aseguraron todos los aspectos éticos para proteger
la integridad y privacidad de los participantes. Se garantizo la confidencialidad de los
datos personales a través del anonimato en el tratamiento de la informacion obtenida.
Los participantes firmaron un consentimiento informado en el que se especificaron los
objetivos, procedimientos y el propdsito exclusivamente académico de la
investigacion, asegurando que su participacion fuera voluntaria y que pudieran
retirarse en cualquier momento sin repercusiones. La informacion recopilada se
empled Unicamente con fines de analisis y fue gestionada de manera segura para

evitar cualquier posible identificacién o divulgacion indebida.
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Asimismo, en la construccion de la tesis, se adoptaron rigurosamente las
directrices de citacion y referencia establecidas por la Universidad de San Martin de
Porres, cumpliendo con la normativa APA en su séptima edicidn para respetar los
derechos de autor y asegurar el adecuado reconocimiento de las fuentes consultadas.
Esta practica no solo promovié la integridad académica, sino que también garantizo
gue cada idea, dato o aportacion ajena fuera debidamente acreditada, cumpliendo

con los estandares éticos y normativos en la elaboracion de la tesis.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Analisis Inferencial

* Nivel de significancia 5% = 0,05

* Regla de decision: Si p valor < 0,05 entonces se procede a rechazar la Ho

* Nivel de confianza = 95%

Prueba de Hipotesis Principal

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional e indicadores de

sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional e indicadores de
sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.
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Tabla 3

Correlacion entre Clima Organizacional y los Indicaciones del Sindrome de Burnout

Cansancio Despersonalizacion  Realizacion

emocional personal
Clima Correlacion rho de -,401" -0.284 ,333"
Organizacional Spearman
Sig. (bilateral) 0.005 0.051 0.021
N 48 48 48

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 3 se observo la correlacion entre la variable "clima organizacional”
y el sindrome de burnout en el indicador "realizacion personal,” mostrando una
correlacion de tipo moderada con un coeficiente rho de 0,333 y un valor de p = 0,021

(p < 0,05) entre los indicadores "cansancio emocional” y "realizacion personal.”

Decision: Se rechaz6 la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna.

Se evidencié una relacion moderada entre el clima organizacional y los
indicadores del sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la

institucion educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

Prueba de Hipotesis Derivadas

Hipotesis Derivada 1

Hi. Existe relacion entre la autorrealizacion y los indicadores del sindrome de
burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucidon educativa

particular Maria de Fatima, Talara, 2022.
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Ho. No existe relacidn entre la autorrealizacion y los indicadores del sindrome
de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion educativa

particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

Tabla 4

Correlaciéon entre Dimension Autorrealizacion e Indicaciones del Burnout

Cansancio  Despersonalizacion Realizacion

emocional personal
Autorrealizacién Correlacion rho de -,345" -0.193 ,289"
Spearman
Sig. (bilateral) 0.016 0.189 0.046
N 48 48 48

En la tabla 4 se presento la correlacion entre la dimension “Autorrealizacion” y
todos los indicadores del sindrome de burnout. Se evidencié una correlacion rho de
0,289 y un valor de p = 0,046 (p < 0,05), indicando una correlacién débil entre los

indicadores de burnout y la dimensién “Autorrealizacién”.

Decision: Se rechaz6 la hipotesis nula, mientras que se acepto la alterna.

Se evidenci6 una relacion significativa de tipo débil entre la dimension
“Autorrealizacion” y los indicadores del sindrome de burnout en los docentes de la
institucién educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022, caracterizada como

una correlacién débil.
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Hipotesis Derivada 2

Hi. Existe relacién entre el involucramiento laboral y los indicadores del
sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

Ho. No existe relacion entre el involucramiento laboral y los indicadores del
sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

Tabla 5

Correlacion entre Involucramiento e Indicadores del Sindrome de Burnout

Cansancio Despersonalizacion Realizacién
emocional personal
Involucramiento Correlacion rho -, 457** -,394** ,324*
laboral de Spearman
Sig. (bilateral) 0.001 0.006 0.025
N 48 48 48

En la tabla 5 se presentoé la correlacién entre la dimension “Involucramiento
laboral” y todos los indicadores del sindrome de burnout. Se evidencié una correlacion
rho de 0,324 y un valor de p = 0,025 (p < 0,05), indicando una correlacién moderada

entre los indicadores de “Involucramiento laboral” y “Realizacién personal”.

Decisién: Se rechazé la hipotesis nula, mientras que se acepto la alterna.

Se constatd una relacién significativa de tipo moderada entre la dimensién de
“Involucramiento laboral” y los indicadores del sindrome de burnout en los docentes

de la institucién educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.



80

Hipétesis Derivada 3

Hi. Existe relacion entre la supervision y los indicadores del sindrome de
burnout post pandemia COVID 19 en los docentes de la institucion educativa

particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

Ho. No existe relacion entre la supervision y los indicadores del sindrome de
burnout post pandemia COVID 19 en los docentes de la institucion educativa

particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

Tabla 6

Correlacion entre Supervision y los Indicadores del Sindrome de Burnout

Cansancio Despersonalizacion Realizacién
emocional personal
Supervisiébn Correlacién rho de -,395** -,285* ,386**
Spearman
Sig. (bilateral) 0.006 0.049 0.007
N 48 48 48

En la tabla 6 se presentd la correlacidon entre la dimensidn “Supervision” y todos
los indicadores del sindrome de burnout, evidenciando una correlacion rho de 0,386
y un valor de p = 0,007 (p < 0,05), lo que indica una correlacibn moderada entre los

indicadores de “Involucramiento laboral” y “Realizacién personal”.

Decisién: Se rechazé la hipotesis nula, mientras que se acepto la alterna.

Se constatd una relacién significativa de tipo moderada entre la dimensién de
“Supervision” y los indicadores del sindrome de burnout en los docentes de la

institucién educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.
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Hipotesis Derivada 4

Hi. Existe relacién entre la comunicacion y los indicadores del sindrome de
burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion educativa

particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

Ho. No existe relacion entre la comunicacion y los indicadores del sindrome de
burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion educativa

particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

Tabla 7

Correlacion entre Comunicacion y los Indicadores del Sindrome de Burnout

Cansancio Despersonalizacion Realizacion
emocional personal
Comunicacion Correlacion rho -,352* -0.242 ,305*
de Spearman
Sig. (bilateral) 0.014 0.098 0.035
N 48 48 48

En la tabla 7 se presento la correlacion entre la dimension “Comunicacion” y
todos los indicadores del sindrome de burnout, evidenciando una correlacion rho de
0,305y un valor de p = 0,035 (p < 0,05), lo que indica una correlacion moderada entre

los indicadores de “Comunicaciéon” y “Realizacién personal”.
Decisién: Se rechazé la hipotesis nula, mientras que se acepto la alterna.

Se constatd una relacién significativa de tipo moderada entre la dimension de
“Comunicacion” y los indicadores del sindrome de burnout en los docentes de la

institucién educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.
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Hipoétesis Derivada 5

Hi. Existe relacion entre las condiciones laborales y los indicadores del
sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

Ho. No existe relacién entre las condiciones laborales y los indicadores del
sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los docentes de la institucion

educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022.

Tabla 8

Correlacion entre Condiciones Laborales y los Indicadores del Sindrome de Burnout

Cansancio Despersonalizacion Realizacion
emocional personal
Condiciones Correlacion rho -,304* -0.169 0.212
laborales de Spearman
Sig. (bilateral) 0.036 0.251 0.148
N 48 48 48

En la tabla 10 se present6 la correlacion entre la dimension “Condiciones
laborales” y todos los indicadores del sindrome de burnout. Se evidencié una
correlacion rho de 0,212 y un valor de p = 0,148 (p > 0,05), lo que indicé una
correlaciéon nula, sefialando que no existi6 una correlacién significativa entre
“Condiciones laborales” y “Realizacién personal”. Esto implica que la relacién entre

estas variables fue baja.

Decisién: Se rechazé la hipotesis nula, mientras que se acepto la alterna.
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No se encontrd una relacion significativa entre las condiciones laborales y los
indicadores del sindrome de burnout en los docentes de la institucion educativa

particular Maria de Fatima, Talara, 2022.
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CAPITULO V: DISCUSION

A partir de los resultados obtenidos en esta investigacion, se determind la
relacion entre el clima organizacional y los indicadores del sindrome de burnout en
los docentes de una institucion educativa de Piura en 2023, con un nivel de
significancia del 0,05 (5%) y un nivel de confianza del 95%. Se obtuvieron coeficientes
de correlacion negativa (rho = -0,401) con una significancia expresada en un p = 0,005
para el clima organizacional y el cansancio emocional. Con datos similares, entre
clima organizacional y despersonalizacion, se observo un p-valor de 0,051 y un
coeficiente rho igual a -0,284. Asimismo, se hall6 que el clima organizacional se
relaciona con la realizacion personal, dado que el p-valor es 0,021 y el coeficiente rho

es igual a 0,333.

Estos resultados mostraron una relacion negativa débil entre el clima
organizacional y los indicadores del burnout, lo que significa que un clima
organizacional positivo se asocia negativamente con los indicadores del sindrome de
burnout. En consecuencia, se concluyé que, a mayor percepciéon de un clima
organizacional positivo, menor es el impacto de los indicadores del sindrome de

burnout. Frente a esto, se rechazo la hipotesis nula y se acepté la hipétesis alterna.
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Al contrastar estos hallazgos con Contreras (2020), quien concluyé que existia una
correlacion significativa y negativa entre clima organizacional y burnout (p < 0,05; rho
de Spearman = -0,767), se reafirmd que un mejor clima organizacional dificulta la
generacion de condiciones que favorezcan una considerable influencia del sindrome

de burnout.

En relacién con la primera hipétesis especifica, se evidencié una correlacién
significativa y negativa entre la autorrealizacion y el cansancio emocional, con una
rho de Spearman de -0,345 y un p igual a 0,016. Por lo tanto, se rechaz¢ la hipétesis
nulay se acepto la hipotesis alterna. Esto sugiere que una persona que no se siente
realizada en el &mbito personal estd mucho mas expuesta a los efectos del cansancio
emocional. Ademas, se encontré que la autorrealizacion y la realizacion personal
tienen una correlacion significativa y positiva, con un p-valor de 0,046 y una rho de
Spearman de -0,289. Sin embargo, la autorrealizacién y la despersonalizacion no
aparecieron como variables interrelacionadas, ya que el p-valor fue de 0,189, superior
al estandar de 0,05. Estos hallazgos concordaron con Castro y Medina (2020),
guienes, en un estudio similar en Colombia, encontraron interrelacion entre clima
laboral y burnout (p < 0,05). La autorrealizacion se percibe en un ambiente laboral
gue permite concretar y exhibir capacidades en funcion de metas que se proyectan

socialmente junto a los compafieros de trabajo.

Respecto a la segunda hipétesis especifica, se evidencio la existencia de una
correlacién negativa entre el involucramiento laboral y el cansancio emocional en una
muestra de 48 docentes de una institucion educativa de Talara. Al aplicar la prueba
no paramétrica de Spearman, se obtuvo una correlacion negativa de -0,457 y unp =

0,001. También se encontro otra correlacién negativa entre el involucramiento laboral
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y la despersonalizacion (p = 0,006 < 0,05), asi como una correlacion negativa entre
involucramiento laboral y realizacidn personal, con un p = 0,025 < 0,05 y un coeficiente
rho de Spearman igual a 0,324. Estos hallazgos indicaron que el involucramiento es
un proceso participativo de cada empleado, donde se utilizan sus capacidades para
cumplir con el compromiso creciente de aportar al éxito de la organizacién. Por lo
tanto, se rechazo la hipotesis nula y se acepté la hipétesis alterna, que sostiene que
existe relacién entre el involucramiento laboral y los indicadores del sindrome de

burnout en los docentes de la escuela piurana.

Ademas, los resultados coincidieron con el estudio de Lopez (2021) en
Guayaquil, quien encontro que el 31,4% de los participantes afirmé que el desempefio
laboral era una fuente casi constante de estrés, evidenciando resultados inferenciales
significativos (p < 0,05). Asi, se concluy6 que existe una relacion positiva significativa

entre las variables planteadas en la investigacion.

En cuanto a la tercera hipoétesis especifica, se evidencio la existencia de una
correlacidon positiva entre el involucramiento laboral y la realizacion personal en la
misma muestra de 48 docentes. Al aplicar la prueba no paramétrica de Spearman, se
obtuvo una correlacién positiva de 0,386 y un p-valor de 0,007. Por lo tanto, se
rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipétesis alterna, concluyendo que existe una
relacion entre el involucramiento laboral y los indicadores de burnout post pandemia
COVID-19. Estos resultados coincidieron con la investigacion de Espiritu y Castro
(2020), quienes determinaron una relacion entre clima laboral y gestion de servicios
en profesionales del sector, evidenciando una correlacién significativa entre las

variables de estudio (p < 0,05).
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Referente a la cuarta hipétesis especifica, se observé que existe correlacion
entre la dimension “Comunicacion” y todos los indicadores del sindrome de burnout,
con una correlacion de Spearman de 0,305 y un p = 0,035 (p < 0,05), lo que indica
una correlacion moderada entre “Comunicacién” y “Realizacion personal”. Por lo
tanto, se rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipétesis alterna, evidenciando la
relacién entre comunicacion e indicadores del sindrome de burnout. Este resultado
coincide con el articulo de Estrada-Aradz et al. (2020), que identificé una correlacion
negativa alta entre clima organizacional y burnout (p = 0,000; r de Spearman = -0,735),
concluyendo que a medida que se percibe un clima organizacional adecuado, menor

es la incidencia del burnout.

Finalmente, respecto a la quinta hipdtesis especifica, se evidencid una
correlaciéon negativa entre la dimension condiciones laborales y el cansancio
emocional, con una rho de Spearman de -0,304 y un p igual a 0,036. Por lo tanto, se
rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipétesis alterna. Asimismo, se encontré que
la despersonalizacion tenia una correlacion negativa de -0,169 y un p igual a 0,251.
No obstante, la realizacién personal mostré un coeficiente de Pearson de 0,212, pero
el p-valor fue de 0,148, indicando que no se alcanzo el nivel de significancia. Estos
hallazgos establecieron una relacion significativa y positiva entre la dimensién
condiciones laborales y el cansancio emocional, confirmando la hipotesis alterna. Esta
investigacion coincide con el estudio realizado por Guillen (2022), quien estudio la
relacion entre burnout y clima laboral, evidenciando que los evaluados presentaron
un bajo nivel de sindrome de burnout y un p = 0,00 < 0,05, lo que indica que existe
relacion entre las variables de estudio, influyendo de manera significativa en el

desempenio profesional de los docentes.
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CONCLUSIONES

La prueba de hipotesis demostré que el clima organizacional se relacioné con
los tres indicadores del sindrome de burnout, presentando una significancia
menor a 0,05 y una direccion negativa en relacion con el cansancio emocional
(-0,401) y la despersonalizacion (-0,284). En otras palabras, a medida que
aumentaron el cansancio emocional y la despersonalizacidon, se observd una
disminucién en la calidad del clima organizacional en la institucion educativa de

Talara.

El analisis inferencial revel6 que la autorrealizacion, como primera dimension del
clima organizacional, se relacioné con los indicadores del sindrome de burnout,
especificamente con el cansancio emocional y la realizacion personal, con una
significancia menor a 0,05. Sin embargo, en el caso del indicador de
despersonalizacion, el p fue de 0,189, superior a 0,05, lo que indic6 que no
existio una relacion significativa. Esta ausencia de correlacion no excluye la

posibilidad de que en otros contextos o muestras si se presente dicha relacion.
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El analisis bivariado mostré evidencia empirica de que el involucramiento, como
segunda dimension del clima organizacional, se relaciondé con los tres
indicadores del sindrome de burnout. Se destacé que la correlacion fue negativa
en relacién con el cansancio emocional (-0,457) y la despersonalizacion (-
0,324). De este modo, a medida que aumentaron el cansancio emocional y la
despersonalizacién, se observé una menor percepcion positiva del

involucramiento en la institucion educativa de Talara-Piura.

La prueba de hipotesis reveld que la supervision, como tercera dimension del
clima organizacional, se relaciond con los tres indicadores del sindrome de
burnout. Es importante sefialar que la correlacion con el cansancio emocional (-
0,395) y la despersonalizacion (-0,386) fue negativa. Por lo tanto, a medida que
aumentaron el cansancio emocional y la despersonalizacion, la supervision
ejercida por los directivos mostré una menor percepcion positiva en la institucion

educativa de Talara-Piura.

El analisis inferencial demostré que la comunicacién, como cuarta dimension del
clima organizacional, se relacion6é con los tres indicadores del sindrome de
burnout. En relacién con dos de ellos, el cansancio emocional (-0,352) y la
despersonalizacién (-0,242), la correlacion fue negativa. En otras palabras,
cuando estos indicadores alcanzaron valores mas altos, la calidad de la
comunicacion entre los docentes y entre ellos y los directivos se vio afectada en

la institucion educativa de Talara-Piura.

El andlisis bivariado expuso que las condiciones laborales, como quinta

dimension del clima organizacional, se relacionaron significativamente de
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manera negativa y con una magnitud leve (-0,304) con el cansancio emocional.
En contraste, no se evidencié una relacion significativa entre las condiciones
laborales y la despersonalizacién, ni entre las condiciones laborales y la
realizacion personal, con p = 0,251 y p = 0,148, respectivamente, ambos
superiores a 0,05. Esto sugirié que pueden existir otras variables o fenébmenos

gue se relacionen de manera significativa con los indicadores del burnout.
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RECOMENDACIONES

Al consejo directivo de la IEP Maria de Fatima: Se sugiere implementar

programas que contribuyan a minimizar el estrés laboral del personal docente.

Al area de psicologia de la IEP Maria de Fatima: Se recomienda considerar la
aplicacion de pruebas psicologicas de manera virtual y computarizada, con el fin

de obtener resultados mas eficaces.

Al area administrativa de la IEP Maria de Fatima: Se aconseja realizar un estudio
sobre las condiciones laborales de los docentes, promoviendo la mejora del clima
organizacional a través de capacitaciones continuas, pausas activas saludables

y momentos de recreacion y reflexion en el entorno laboral.

Al consejo directivo de la IEP Maria de Fatima: Se recomienda reestructurar la
gestion del involucramiento laboral de los docentes, con el objetivo de prevenir el
sindrome de burnout y otras patologias relacionadas con el trabajo. Esto puede
incluir la organizacién de actividades extracurriculares que fomenten el deporte y

un ambiente laboral positivo.
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A las autoridades de la IEP Maria de Fatima: Se sugiere mantener y evaluar las
condiciones laborales del personal docente mediante la realizacion de un analisis

FODA, incorporando las opiniones de los propios docentes.

A los futuros investigadores: Se aconseja continuar explorando esta tematica,
utilizando muestras numéricamente mas representativas. Esto facilitara la

extrapolacion de conclusiones a contextos socioculturales similares.
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 Anexo 1: Matriz de Consistencia
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Enunciado del Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Metodologia
problema

¢ Qué relacion existe  Objetivo general: Hipotesis Principal: Clima Autorrealizacion Enfoque:
entre clima Determinar la relacion que existe entre el clima Existe relacion significativa entre clima organizacional e organizacional Cuantitativo
organizacional e organizacional e indicadores del sindrome de indicadores de sindrome de burnout post pandemia COVID-19 Involucramiento laboral

indicadores del burnout postpandemia COVID-19 en los docentes en los docentes de la institucion educativa particular Maria de Tipo: basico
sindrome de burnout  de la institucion educativa particular Maria de Fatima, Talara, 2022

en los docentes de Féatima, Talara, 2022. Supervision Nivel:

la IEP Maria de
Fatima, Talara?

Objetivos especificos:

» Determinar la relaciéon que existe entre la
autorrealizacion y los indicadores del sindrome de
burnout postpandemia COVID-19 en los docentes
de la institucién educativa particular Maria de
Fatima, Talara, 2022.

*Determinar la relacion que existe entre el
involucramiento laboral y los indicadores del
sindrome de burnout postpandemia COVID-19 en
los docentes de la institucién educativa particular
Maria de Fatima, Talara, 2022.

*Determinar la relacion que existe la supervision y
los indicadores del sindrome de burnout
postpandemia COVID-19 en los docentes de la
institucion educativa particular Maria de Fatima,
Talara, 2022.

*Determinar la relacion que existe entre la
comunicacién y los indicadores del sindrome de
burnout postpandemia COVID-19 en los docentes
de la institucién educativa particular Maria de
Fatima, Talara, 2022.

*Determinar la relacion que existe entre las
condiciones laborales y los indicadores del
sindrome de burnout postpandemia COVID-19 en
los docentes de la institucién educativa particular
Maria de Fatima, Talara, 2022.

Hipotesis Derivadas:

*Existe relacion entre la autorrealizacion y los indicadores del
sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los
docentes de la institucion educativa particular Maria de
Fatima, Talara, 2022.

*Existe relacién entre el involucramiento laboral y los

Comunicacién

Condiciones laborales

indicadores del sindrome de burnout post pandemia COVID-
19 en los docentes de la institucién educativa particular Maria
de Fatima, Talara, 2022.

*Existe relacion entre la supervision y los indicadores del
sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los
docentes de la institucion educativa particular Maria de
Fatima, Talara, 2022.

*Existe relacién entre la comunicacion y los indicadores del
sindrome de burnout post pandemia COVID-19 en los
docentes de la institucion educativa particular Maria de
Fatima, Talara, 2022.

*Existe relacion entre las condiciones laborales y los
indicadores del sindrome de burnout post pandemia COVID-
19 en los docentes de la instituciéon educativa particular Maria
de Fatima, Talara, 2022.

Sindrome de
Burnout

Agotamiento emocional

Despersonalizacion

Realizacién personal

Correlacional

Disefio: No
experimental

Disefio muestral:
Muestra censal
(48 docentes)

Técnica:
Psicométrica

Instrumentos:
Clima Laboral
CL-SPCy
Inventario de
Burnout de
Maslasch
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Anexo 2: Validaciéon de instrumentos

Variable 1 Clima organizacional

Protocolo de la escala de Clima Laboral de Sonia Palma

DATOS PERSONALES

Apellido, Nombre: Fecha:
Edad: Sexo: Masculino  [___Jnenino [ ]
Jerarquia Laboral: Directivo Empleado Operario

Empresa: Estatal [ Pprivada [ Joduccion [ Jicio ]

En lo que sigue, usted podra leer la descripcién de algunas caracteristicas de su entorno de
trabajo, correspondiéndole a cada una de ellas una escala valorativa. Lea cada una de las
preguntas y responda (X) segun su perspectiva. Todas las preguntas deben ser resultas. No

existe respuesta correcta o incorrecta.

No. items Ninguna Regular Todo o

o Nunca | Poco | o Algo | Mucho | siempre

1 Existe oportunidades de progresar en

la institucion.

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
informacién necesaria para cumplir

con el trabajo.

5 Los compaferos de trabajo cooperan

entre si.

6 El jefe interesa por el éxito de sus

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

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

9 En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

10 | Los objetivos del trabajo son
retadores.

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

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

13 | Laevaluacion que se hace del trabajo
ayuda a mejorar la tarea.

14 | En los grupos de trabajo, existe una
relacion 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 estan
comprometidos con la organizacion.

18 | Se recibe la preparacion necesaria
para realizar el trabajo.

19 | Existen suficientes canales de
comunicacion.

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

21 | Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros.

22 | En oficina, se hacen mejorar las

cosas cada dia.
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23 | Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas.

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

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

26 | Las actividades en las que se
trabajan  permiten aprender 'y
desarrollarse.

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

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

29 | En la institucién, se afrontan vy
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 una tarea estimulante.

33 | Existen normas y procedimientos
como guias de trabajo.

34 | La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.

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

36 | La empresa promueve el desarrollo

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

38 | Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.

39 | El supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen.

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

41 | Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

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

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

44 | Existe colaboracién entre el personal
de las diversas oficinas.

45 | Se dispone de tecnologia que facilita
el trabajo

46 | Se reconocen los logros en el trabajo.

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

48 | Existe un trato justo en la empresa.

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

50 | La remuneracion esta de acuerdo al

desempefio y los logros
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Formato de validacién de los instrumentos por expertos
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Escala de Clima Laboral de Sonia Palma
Nombre del experto: MOI’I’A € UEQQX‘TL\ Sa ]Q Y4 Veca
Especialidad: __ 7% 0olo 6io Clivken -
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia,
suficiencia y claridad”
Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad |
Dimensiones

Autorrealiza
cién

Existe oportunidades de progresar en la
Institucién.

El Jefe interesa por el éxito de sus
empleados.

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

Se valoran los altos niveles de
desempefio.

Los supervisores expresan
por los logros.

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

3
3
4
# 4
4
4

SR I S 7T I NG UG B O NG

s 4

Los jefes pr la capacitacién que
se necesita.

4 4 ik
La empresa promueve el desarrollo del
personal. 2 4_ 3
Se prol la g ion de ideas
creativas o Innovadoras.

3

Se reconocen los logros en el trabajo.

= (OA)
~ | —h

Involucramie
nto laboral

Se slente comprometido con el éxito en
la organizacién.

(W)

Cada trabajador asegura sus niveles de
logro en el trabajo

LW (L] | W

ST BN BN
W

Cada empleado se considera factor clave

para el éxito de la organizacién.

r-‘
W |

En oficina, se hacen mejorar las cosas i3 2 4'
cada dia.

Cumplir con las tareas diarlas en el 3 3 4— 3
trabajo, permite el desarrollo personal.

Los productos y servicios de Ia

organizacién, son motivo de orgullo 4’ 4 4— 3

personal,

Escaneado con CamScanner
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Hay clara definicién de visién, misién y
| valores en la institucién.

La organizacién es una buena opcién
para al lidad de vida laboral.

Supervisién

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

En la organizacién, se mejoran
conti los métodos de trabaj

!

el R e N

LI

La evaluacién que se hace del trabajo

ayuda a mejorar la tarea.

w

Se recibe la preparacién necesaria para

realizar el trabajo.

(&)

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

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

N & w |V

Exict dimient:

1 y p como
guias de trabajo.

Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.

Hay clara definicién de visién, misién y
valores en la institucién.

Existe un trato justo en la empresa

Comunicacién

Se cuenta con acceso a la informacién

ia para plir con el trabaj

En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente.

w

& || P

W || N~ QL

En los grupos de trabajo, existe una
relacién armoniosa.

N

o pa les de
comunicacién.

(9N

PIIEN

-~ (N

Es posible la interaccién con personas

de mayor jerarquia.

La institucién fomenta y promueve la
icacién interna.

El supervisor escucha los
planteami que se le hacen.

N w | -t

Existe colaboracién entre el personal de
las diversas oficinas.

N

Los pafieros de trabayj; peran
entre sli.

1~ (X[ |+

>IN |L
NN

AR ENES

Escaneado con CamScanner



111

Condiciones
laborales

Los objetivos del trabajo son retad

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

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

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

Existe buena administracién de los

recursos. “1" 3 4- +
La r i6n es atracti en 4,
comparacién con la de otras 3 3

organizaciones.

Los objetivos de trabajo guardan relacién
con la visién de la institucién.

Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo

ol I ™

La remuneracién estd de acuerdo al
desempefio y los logros

4

g

¢ Qué dimensién o item falta?

s

¢ Hay alguna dimensi6n o item que no fue evaluada? S| ( ) NO ) En caso de SI,

DECISION DEL EXPERTO:
El instrumento debe ser aplicado: SI(,~) NO( )

Nro. Teléfono:

ert )
iy

H0LOYCT >0 -



Formato de validacién de los instrumentos por expertos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Escala de Clima Laboral de Sonia Palma

(@)
Nombre del experto: 1}‘@\ Mo G(U'{é @4) relo 34 )?/(1 &,
Especialidad: ‘w0050

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia,
suficiencia y claridad”

Dimensiones

Item Relevancia Coherencia Suficiencia

Claridad

Autorrealiza
cién

Existe oportunidades de progresar en la
Institucién.

X

Y

9

El jefe interesa por el éxito de sus
leados.

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

Se valoran los altos niveles de

fo.

Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros.

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

Los jefes pr la capacitacién que
se necesita.

La empresa promueve el desarrollo del
personal.

Se promueve la generacién de ideas
creativas o innovadoras.

Se reconocen los logros en el trabajo.

Involucramie
nto laboral

T o0 o~ ST R S NP [ N

Se siente comprometido con el éxito en
la organizacién.

Cada trabajador asegura sus niveles de

logroeneltrabajo

Cada empleado se conslidera factor clave
para el éxito de la org; ién.

En oficina, se hacen mejorar las cosas
cada dia.

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

Los productos y servicios de la
organizacién, son motivo de orgullo
personal.

steclslel-sles| V| | x| T|T |8 |= =

1
1
!
1
Y
1
4
Y
q
q
q
{
1
4
1

-~ =S |Xx =

4
4
i
1
Y
Y
1
Y
4
|
1
q
Y
(

Escaneado con CamScanner
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Hay clara definicién de visién, misién y
valores en la Institucién.

La organizacién es una buena opclén

i
|
|
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i

para alcanzar calldad de vida laboral.

Supervisién

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

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

Y

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

Y

Se reclbe la preparaclén necesarla para
realizar el trabajo.

Las responsabllidades del puesto estan
claramente definidas.

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

<~ | |—<|—=<|=<|< \tl:

Existen normas y procedimlentos como
gulas de trabajo.

Los objetivos del trabajo estin
claramente definldos.

= o

Hay clara definicién de visién, misién y
valores en la Institucién,

ExIste un trato Justo en la empresa

Y

Se cuenta con acceso a la Informacién
ria para plir con el trabaj

] &

En mi oficina, la Informacién fluye
adecuadamente.

o

T

En los grupos de trabajo, existe una
relaclén armonlosa.

9

Existen suficientes canales de
3

Es posible la Interaccién con personas
de mayor Jerarquia.

T Kl Sl B S S e B e B S R S A P e

La Institucién fomenta y promueve la
comunicacién Interna.

El supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen.

Existe colaboracién entre el p | de
las diversas oficinas.

Los compaferos de trabajo cooperan

entre si.

L IL|<|<|<|g|<c|x=|lec|=|~<

O . ISy P nd

e Sind ole

Escaneado con CamScanner



Condiciones
laborales

Los objetivos del trabajo son retadores. L{

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

&
~| = |<

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

Se cuenta con la oportunidad de realizar

114

La remuneracién estd de acuerdo al L[ L’
desempefio y los logros

el trabajo lo mejor que se puede. L' L[ Lf Ll
Existe buena administracién de los L’ L’ L,

recursos,

La remuneracién es atractiva en ’/’

comparacién con la de otras

organizaciones.

Los objetivos de trabajo guardan relacién ',{

con la visién de la institucién.

Se dispone de tecnologia que facilita el H

trabajo L( L)

¢ Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Sl ( ) NO X) En caso de Si,

¢Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:
El instrumento debe ser aplicado: SI(Y) NO( )

dpa

Firmay 7Ilodeffﬁ(perto (a)
on: 43037114

Nro. Teléfono:
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g 5
Formato de validacion de los instrumentos por expertos
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Escala de Clima Laboral de Sonia Palma
Nombre del experto: Ka/w« B ool (,aj o/w’w
p (@)
Especialidad: ‘?ﬁ C‘o(»o cla
(%4
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia,
suficiencia y claridad”
Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad

B

Existe oportunidades de progresar en la )
Autorrealiza Institucién. L‘ :)) H k/
cién :
El jefe interesa por el éxito de sus & L
empleados. 3 ' l L’
Se participa en definir los objetivos y las L‘ Ll 2) L’
acciones para lograrlo.
Se valoran los altos niveles de '7) L‘l ?) V'
Los supervisores expresan t’l L_‘ L' L’
r imi por los logros.
Las actividades en las que se trabajan
permiten aprender y desarrollarse. L{ q Ll L’
Los jefes promueven la capacitacién que
se necesita. (,‘ L’ LI L—’
La empresa promueve el desarrollo del
personal. \4‘ L_‘ q L,!
Se promueve la generacién de ideas
creativas o innovadoras. Li Ll L‘ L'
Se reconocen los logros en el trabajo.
. i 19 4

Invol i Se siente comprometido con el éxito en :

’:,\;g r:;:::le la organizacién. L‘ q _5 L’
Cada trabajador asegura sus niveles de L' Ll L' Ll
logro en el trabajo
Cada empleado se considera factor clave b ‘\1 _7) L'
para el éxito de la organizaclé :

En oficina, se hacen mejorar las cosas L L

cada dia. \ ‘ b’ L7'
Cumplir con las tareas diarlas en el L—’ L{ LI l /
trabajo, permite el desarrollo p |

Los productos y servicios de la & . i

organizacién, son motivo de orgullo ‘ L’ L, LI
personal.

Escaneado con CamScanner
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Hay clara definicién de visién, misién y
valores en la Institucién.

—

La organizacidn es una buena opclén
para alcanzar calidad de vida laboral.

\\ L|

Supervisién

El supervisor brinda apoyo para superar
los obstéculos que se p tan,

En la organizacién, se mejoran

continuamente los métodos de trabajo.

La evaluacién que se hace del trabajo

ayuda a mejorar la tarea.

Se recibe la preparacién necesarla para
realizar el trabajo.

Las responsabilidades del puesto estdn

Se disp de un para el
seguimiento y | de las actividad

JES
= le|mgV

Existen r y procedimientos como
gulas de trabajo.

Los objetivos del trabajo estin
claramente definidos.

Hay clara definicién de visién, misién y
valores en la institucién.

Existe un trato justo en la empresa

9

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

En ml oficina, la informacién fluye
adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe una

relacién

Existen suficlentes canales de
comunicacid

Es posible la interaccién con personas
de mayor jerarquia.

La Institucién fomenta y promueve la
comunicacién interna.

| <l [ TE=

El supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen.

<l|lc|lc|l ||l |=| LBy | <=

Existe colab 16n entre el p | de
las diversas oficinas.

" ciy

I B I e e e P N R e - e R =R R

L 2]l clsiZSiri-oe

Escaneado con CamScanner
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Los p de trabaj p

Condiciones entre si. L\ L\ i ‘

laborales
\

Los objetivos del trabajo son retadores. \ :7) L‘
Los trabajadores tienen la oportunidad L)
de tomar decisiones en tareas de su

responsabilidad.

El grupo con el que trabajo, funclona L\
como un equipo bien Integrado.
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T

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

Existe buena administracién de los
recursos. q L{
La acién es en

comparacién con la de otras
organizaciones.

| e
J2 | gl & B & RE
K -

Los objetivos de trabajo guardan relacién
con la visién de la institucién.

Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo

B =5

s|loclelc | = €

Y
4 Ll
Y
\.\

La remuneracién estd de acuerdo al \_\
desempefio y los logros

¢ Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? S| ( ) NO (¥ En caso de Si,
¢ Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:
El instrumento debe ser aplicado: SI (X) NO( )

ay sello del experto (a)

N {6(€Ge et
Nro. Teléfono: 943, 7073
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Formato de validacion de los instrumentos por expertos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Protocolo del Inventario de Burnout de Maslach

Nombre del experto: _Maria é’,U;ga'ae"le Sdlare '\/uglu/«
Especialidad: wawuwm (AR e

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia,
suficiencia y claridad”

Dimensiones Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad
Me  siento  emocionalmente
agotado en mi trabajo. 4' 4

Me siento cansado al final de la
jornada.

Me siento fatigado cuando me
levanto por la mafiana y tengo que
enfrentarme con otro dia de
trabajo.

Trabajar todo el dia con personas
es un esfuerzo.

Me siento quemado por mi
trabajo.

3

Me siento frustrado en mi trabajo. 4
4

4

4_

Agotamiento
Eaiiag

Creo que estoy trabajando
demasiado.

Trabajar directamente con
personas me produce estrés,

Me siento acabado.

Creo que trato a algunas
personas como si fuesen objetos

MY R[SV o 0

(W)

Mer he vuelto mas insensible con
la gente desde que ejerzo esta 4
profesion.

Me preocupa el hecho de que

Despersonalizacién | este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente.

CAE NI EN R RN o B BN

No me preocupa realmente lo que
ocure a algunas personas a las
que doy servicio.

Creo que las personas que trato
me culpan de algunos de sus
problemas.

z/,
i
' 4
Facilmente comprendo cémo se L
4.
4
4

SN

sienten las personas.

Trato muy eficazmente los
problemas de las personas.
Creo que estoy influyendo

positivamente con mi trabajo en
las vidas de los demas.

Reall 18

L 1
personal Me siento muy activo.

Facilmente puedo crear una
atmésfera relajada con las %
personas a las que doy servicio.

Me siento estimulado después de
trabajar en contacto con

personas. 4—-

-\

Escaneado con CamScanner
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He conseguido muchas cosas +

Gtiles en mi profesion. 4 % 3
En mi trabajo trato los problemas a3 ‘f’ 1_

emocionales con muchas calma.

¢ Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO (x) En caso de Si,

—

¢Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:
El instrumento debe ser aplicado: SI (#) NO( )

DNI: 0564327262
Nro. Teléfono: 9,0} & 3 300

Escaneado con CamScanner
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Formato de validacion de los instrumentos por expertos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Protocolo del Inventario de Burnout de Maslach

/ %m y
Nombre del experto: dn(; aw& @W@ % -
! \
Especialidad: 7)5” (/0[)024- :

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia,
suficiencia y claridad”

Dimensiones Item Relevancia Coherencia Suficiencia Claridad

Me siento  emocionalmente
agotado en mi trabajo.

Me siento cansado al final de la
jornada.

Me siento fatigado cuando me
levanto por la mafiana y tengo que
enfrentarme con otro dia de
trabajo.

Trabajar todo el dla con personas
es un esfuerzo.

Me siento quemado por mi

| trabajo. _

Me siento frustrado en mi trabajo.

Creo que estoy trabajando
demasiado.

Trabajar directamente con
personas me produce estrés.

Me siento acabado.

Creo que trato a algunas

personas como si fuesen objetos
impersonales.

Me he vuelto més insensible con

la gente desde que ejerzo esta
rofesion.

Me preocupa el hecho de que
Despersonalizacién | este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente.

No me preocupa realmente lo que
ocure a algunas personas a las
que doy servicio.

Creo que las personas que trato
me culpan de algunos de sus
problemas.

Facilmente comprendo cémo se
sienten las personas.

Trato muy eficazmente los
problemas de las personas.

Creo que estoy influyendo
positivamente con mi trabajo en
las vidas de los demas,

Agotamiento

=8 < | == o |s|of 8| <€ | <L

Realizacién
personal Me siento muy activo.

Facilmente puedo crear una
atmésfera relajada con las
personas a las que doy servicio.
Me siento estimulado después de

trabajar en contacto con
personas,

{5\‘:_1:4—4:{& =< ol irlelE] © (<

N P S B B s e B R e B e N S RS RN ) S

Escaneado con CamScanner
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He conseguido muchas cosas L{

utiles en mi profesién. l’( L( Ll
En mi trabajo trato los problemas

emocionales con muchas calma. l’l L/ l7’ 4

¢ Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? S| (&~ NO ¢ En caso de Si,

¢Qué dimensién o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:
El instrumento debe ser aplicado: SI ()L) NO( )
oy

Firma y seflo del experto (a)

oni: 4303 711]

Nro. Teléfono:

Escaneado con CamScanner



122

Formato de validacion de los instrumentos por expertos

VALIDACIéN DEL INSTRUMENTO
Protocolo del Inventario de Burnout de Maslach

Nombre del experto: V\cw Be Are Sv’( c‘fe.s«/«

Especialidad: ?54 ca(c(:,( oy

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencla,
suficiencia y claridad”

Dimensiones Item Rel i Coh i Suficiencia Claridad
Me siento emocionalmente

agotado en mi trabajo. 3 b‘ L'

Me siento cansado al final de la L{ q L

jornada.

Me siento fatigado cuando me
levanto por la mafiana y tengo que
enfrentarme con otro dia de
trabajo.

Me siento frustrado en mi trabajo.
Creo que estoy trabajando
demasiad

Trabajar directamente con
personas me produce estrés.

Me siento acabado.

Creo que trato a algunas
personas como si fuesen objetos
impersonales.

Me he vuelto mas insensible con
la gente desde que ejerzo esta

Trabajar todo el dia con personas L
:gota.mler.uo es un esfuerzo. L’ ’
|
Me siento quemado por mi L‘ 3
trabajo.
Y

e

L W clelsls|-L
<G

Me preocupa el hecho de que

Despersonalizacién | este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente.

No me preocupa realmente lo que

ocure a algunas personas a las

que doy servicio.

Creo que las personas que trato

me culpan de algunos de sus
roblemas.

Facilmente comprendo cémo se

sienten las personas.

Trato muy eficazmente los
problemas de las personas.

Creo que estoy influyendo
positivamente con mi trabajo en
las vidas de los demas.

L_E_C.C_C
(W)

Y

Reall 14

personal Me siento muy activo.

UI_C'_E-C(’"E—'_'C'C-E

Facilmente puedo crear una
atmésfera relajada con las
personas a las que doy servicio.
Me siento estimulado después de
trabajar en contacto con
personas.

L |
Ny

%

Clelel slelel<c|s|L|=]F |||l @ |<|£

Escaneado con CamScanner
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He conseguido muchas cosas w
atiles en mi profesion. H 3 \'1 \
En mi trabajo trato los problemas

emocionales con muchas calma. L‘ L' L‘ L‘

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO @/) En caso de SI,

¢Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:
El instrumento debe ser aplicado: SI (X) NO( )

“Firpa’y sello del experto (a)

DNI: ué((’)@O 2¥
Nro. Teléfono: A 4321 F07 1

Escaneado con CamScanner



Indicadores del sindrome de burnout

Instrucciones:

Seguidamente,

se describen

Protocolo del Inventario de Burnout de Maslach y Jackson

enunciados que expresas

ideas

124

y

pensamientos sobre el entorno laboral; deber4d mencionar con qué

frecuencia ocurren. Responda siguiendo la escala propuesta.

Nunca 0
Alguna vez al afio 0 menos 1
Una vez al mes 0 menos 2
Algunas veces al mes 3
Una vez por semana 4
Algunas veces por semana 5
Todos los dias 6
; Alguna | Una Alguna | Unavez| Algunas Todos
ITEMS Nunca vezal vez al S por veces los
afio o mes o veces semana por dias
menos | menos al mes semana
1. Me siento emocionalmente
agotado por mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6
2. Me siento cansado al final de la
jornada. 0 1 2 3 4 5 6
3. Me siento fatigado cuando me
levanto por la mafiana y tengo 0 1 2 3 4 5 6
gue enfrentarme con otro dia de
trabajo.
4. Facilmente comprendo coémo se
sienten las personas. 0 1 2 3 4 5 6
5. Creo que trato a algunas personas
como si fuesen objetos 0 1 2 3 4 5 6
impersonales.
6. Trabajar todo el dia con
personas es un esfuerzo. 0 1 2 3 4 5 6
7. Trato muy eficazmente los
problemas de las personas. 0 1 2 3 4 5 6
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8. Me siento quemado por mi
trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
: Alguna | Una Alguna | Unavez | Algunas Todos
ITEMS
Nunca vez al vez al S por veces los
afio o mes o veces semana por dias
menos | menos al mes semana
9. Creo que estoy influyendo
positivamente con mi trabajo en 0 1 2 3 4 5 6
las vidas de los demas.
10. Me he vuelto mas insensible con
la gente desde que ejerzo esta 0 1 2 3 4 5 6
profesién.
11. Me preocupa el hecho de que
este trabajo me esté 0 1 2 3 4 5 6
endureciendo emocionalmente.
12. Me siento muy activo. 0 1 2 3 4 5 6
13. Me siento frustrado en mi 0 1 2 3 4 5 6
trabajo.
14. Creo que estoy trabajando 0 1 2 3 4 5 6
demasiado.
15. No me preocupa realmente lo que
ocurre a algunas personas a las 0 1 2 3 4 5 6
gue doy servicio.
16. Trabajar directamente con
personas me produce estrés. 0 1 2 3 4 5 6
17. Facilmente puedo crear una
atmosfera relajada con las 0 1 2 3 4 5 6
personas a las que doy servicio.
18.Me siento estimulado después de
trabajar en contacto con 0 1 2 3 4 5 6
personas.
19. He conseguido muchas cosas
Gtiles en mi profesion. 0 1 2 3 4 5 6
20. Me siento acabado. 0 1 2 3 4 5 6
21. En mi trabajo trato los problemas
emocionales con mucha calma. 0 1 2 3 4 5 6
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22. Creo que las personas que trato
me culpan de algunos de sus
problemas.
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» Anexo 3: Constancia emitida por la institucion donde se realiz6 la investigacion

ANO DE LA UIOAD, VA PAZ YT DESATIEGLLG

Foslstor, o Suiates (403 2007274

LIC, JUANA GOMEZ MAUIIGCIO
DIRECTORA DE LA P MATHA DE FATIMA ~ TALAIA

Do ml aspocial considariaciéan

ABUNTO: Solicito amtorlzaclon para aplicacton do Instrumontos pars
Invostigacldn on los docontos do su Instituclén sducativa,

Sheva la presonto para saludarlo cordinlmento y ol vez hater do su conoomicnts
que, con motivo do oncontratme raalizando mi tesis para optar el grado 06
maestro por ol ICED USMIP, denominada “Clima organlzaclonal o indicadores
do sindromo do burnout postpandomia covld 19 on docentes do la
Institucién oducativa particular Marla do Fhatima Talara, 2022,”
Solicito a usted la autorizaclon para la aphcacion a su plana docents de las
prucbas psicolbgicas:

e Escala do Clima Laboral

e Inventario de burnout de Maslash

A fin de contribuir a mi investigacion, con el compromiso de manejar los datos
con fines estrictamente académicos y goenerdr un aporte profesional a la

institucién a partir de los datos obtenidos,
Esperando contar con su valiosa aceplacibon, me despido de usted deseando
¢xitos en su gestion educativa,

Atentamente,

.

Lic.YassertGan e{h ANimbulo Abad
DNI 46329493

Escaneado con CamScan
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INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA
“MARIA DE FATIMA”
INICIAL — PRIMARIA - SECUNDARIA

=
R A - 9
oz gy

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

Talara, 18 octubre de 2023
Sr. Yasser Kenneth Arambulo Abad

Reciba un cordial saludo, sirva la presente para comunicarle que, en atencion a
su solicitud de autorizacion para la aplicacion de instrumentos psicolégicos que
permitan recoger informacién con fines académicos para la tesis de maestria:
CLIMA ORGANIZACIONAL E INDICADORES DE SINDROME DE BURNOUT
POST PANDEMIA COVID 19 EN DOCENTES INSTITUCION EDUCATIVA
PARTICULAR MARIA DE FATIMA TALARA, 2022.

AUTORIZO a usted la ejecucién de dichas evaluaciones en la plana docente de

nuestra institucion, en las fechas que se coordinen convenientes.

Para poder concertar dichas acciones, sirvase ponerse en contacto con
nosotros.

Sin otro particular.

Atentamente,

v%‘“ (73 p‘q

LE 2,
“*"tu,, “\\

Lo & .,,:’f.'i”
o

Lic. Juana Gémez Mauricio
Directora General IEP Maria de Fatima



* Anexo 4: Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico  gl. Sig.
D1: Autorrealizacion 0.934 48 0.010
D2: Involucramiento Laboral 0.934 48 0.010
D3: Supervisién 0.968 48 0.220
D4: Comunicacion 0.947 48 0.030
D5: Condiciones laborales 0.963 48 0.127
Clima Organizacional 0.944 48 0.023
Escala 1: Cansancio emocional 0.917 48 0.002
Escala 2: Despersonalizacion 0.700 48 0.000
Escala 3: Realizacion personal 0.908 48 0.001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

129



« Anexo 5: Andlisis Complementario

Tabla 9

Resultados del Nivel de Clima Organizacional

130

%

Clima Organizacional Alto
Medio
Bajo
TOTAL

18
15
15
48

37.5%
31.3%
31.3%
100%

Como se observo, los participantes se encontraron dentro de un nivel alto en

'Clima Organizacional' (37.5%), lo que permiti6 catalogar a los docentes como

personas que manifestaron una percepcion colectiva de su centro de labores como

altamente positiva.

Figura 1

Resultados del Nivel de Clima Organizacional

38.00%
37.00%
36.00%
35.00%
34.00%
33.00%
32.00%
31.00%
30.00%
29.00%
28.00%
Alto Medio

Clima Organizacional

Bajo
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En la figura 1 se evidenci6 que los docentes se encontraron dentro de un nivel
alto en clima organizacional (37.5%), lo que permitié catalogar a los docentes como
personas que manifestaron una percepcion colectiva de su centro de labores como

altamente positiva.

Tabla 10

Resultados del Nivel de los Indicadores del Sindrome de Burnout

f %
Cansancio emocional Alto 0 0%
Medio 5 10.4%
Bajo 43 89.6%
TOTAL 48 100%
Despersonalizacion Alto 0 0%
Medio 4 8.3%
Bajo 44 91.7%
TOTAL 48 100%
Realizacién personal Alto 3 6.3%
Medio 38 79.2%
Bajo 7 14.6%
TOTAL 48 100%

En la tabla 4 se aprecio que las dimensiones 'Cansancio Emocional’ (89,6%) y
'‘Despersonalizacion’ (91,7%) se encontraron dentro de un nivel bajo, a diferencia de
la dimension 'Realizacién Personal', que se encontré dentro de un nivel medio

(79,2%).
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Figura 2

Resultados del Nivel de los Indicadores del Sindrome de Burnout

100%
90%

80%

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% I
] i o

Alto  Medio  Bajo Alto  Medio Bajo Alto  Medio Bajo

Cansancio emocional Despersonalizacion Realizacion personal

En el anexo 4 se evidencio que los docentes manifestaron que las dimensiones
‘Cansancio Emocional' (89,6%) y '‘Despersonalizacion’ (91,7%) se encontraron dentro
de un nivel bajo, a diferencia de la dimension 'Realizacion Personal’, que se encontro

dentro de un nivel medio (79,2%).
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Anexo 6: Consentimiento informado

A usted se le esta invitando a participar en este estudio de investigacion educativa.
Antes de decidir si participa 0 no, debe conocer y comprender cada uno de los
siguientes apartados.

Titulo del proyecto: “Clima organizacional e indicadores de sindrome de burnout
post pandemia COVID-19 en docentes institucion educativa particular Maria de
Fatima Talara, 2022”

Nombre del investigador principal: Arambulo Abad, Yasser Kenneth

Beneficios por participar: Tiene la posibilidad de conocer los resultados de la
investigacion por los medios mas adecuados (de manera individual o grupal) que le
puede ser de mucha utilidad en su actividad profesional.

Inconvenientes y riesgos: Ninguno, solo se le pedira responder el cuestionario.
Costo por participar: Usted no hara gasto alguno durante el estudio.
Confidencialidad: La informacién que usted proporcione estara protegido, solo los
investigadores pueden conocer. Fuera de esta informacion confidencial, usted no sera
identificado cuando los resultados sean publicados.

Renuncia: Usted puede retirarse del estudio en cualquier momento, sin sancion o
pérdida de los beneficios a los que tiene derecho.

Consultas posteriores: Si usted tuviese preguntas adicionales durante el desarrollo
de este estudio o acerca de la investigacion, puede comunicarse conmigo

ARAMBULO ABAD, Yasser Kenneth al celular , correo electrénico:
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Participacion voluntaria:

Su patrticipacion en este estudio es completamente voluntaria y puede retirarse en
cualquier momento.

Declaracion de consentimiento

Declaro que he leido y comprendido, tuve tiempo y oportunidad de hacer preguntas,
las cuales fueron respondidas satisfactoriamente, no he percibido coaccién ni he sido
influido indebidamente a participar o continuar participando en el estudio y que

finalmente acepto participar voluntariamente en el estudio.

Fecha: / /

*Certifico que he recibido una copia del consentimiento informado.

Firma del participante



	ASESORA Y MIEMBROS DEL JURADO
	DEDICATORIA
	AGRADECIMIENTOS
	ÍNDICE
	RESUMEN
	ABSTRACT
	INTRODUCCIÓN
	CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO
	1.1. Antecedentes de la Investigación
	1.2. Bases Teóricas
	1.3. Definición de Términos Básicos

	CAPÍTULO II: HIPÓTESIS Y VARIABLES
	1.
	2.
	2.1. Formulación de Hipótesis Principal y Derivadas
	2. (1)
	2.1.
	2
	2.1

	2.2. Variables y Definición Operacional

	CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN
	3.
	3. (1)
	3.1. Diseño Metodológico
	3.2. Diseño Muestral
	3.3. Técnicas de Recolección de Datos
	3.4. Técnicas Estadísticas para el Procesamiento de Información
	3.5. Aspectos Éticos

	CAPÍTULO IV: RESULTADOS
	4.
	4. (1)

	CAPÍTULO V: DISCUSIÓN
	CONCLUSIONES
	RECOMENDACIONES
	FUENTES DE INFORMACIÓN
	ANEXOS

