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RESUMEN

El Sindrome de Burnout es un riesgo psicosocial del ambito laboral generado por la
percepcion de un Clima Organizacional desfavorable; el estudio plantea como objetivo
general: Determinar el grado de relacion entre el Sindrome de Burnout y el Clima
Organizacional en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno,
2022. El enfoque de investigacion fue cuantitativo, de alcance correlacional y un disefio
de investigacion no experimental-transversal. La técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta y como instrumento; el cuestionario, los cuales fueron: el CESQT y la EMCO.
La poblacion incluye a 41 servidores publicos de la Gerencia de Administracion y se
determind una muestra probabilistica estratificada conformada por 37 servidores
publicos. Los resultados evidencian: que los servidores publicos manifiestan niveles
medios de Sindrome de Burnout con un 86.5% y Clima Organizacional con un 86.5%; se
infiere que habrian desarrollado el Sindrome de Burnout debido a la percepcion parcial
del Clima Organizacional en el que se encuentran inmersos. Asimismo, se tiene el
coeficiente de correlacion de Pearson con un valor r= -0,340, que denota una correlacion
negativa baja entre las variables de estudio, por ello, se acepta la hipdtesis alterna y
conforme a la tabla 22 de correlacion, se concluye que el Sindrome de Burnout tiene
correlacion negativa baja con el Clima Organizacional. Finalmente se recomienda
establecer estrategias preventivas que disminuyan el desarrollo del Sindrome de Burnout

y mejoren la percepcion del Clima Organizacional.

Palabras clave: Comportamiento humano, Percepcidon, Prevencion, Riesgos

psicosociales, Servidores publicos.
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ABSTRACT

Burnout Syndrome is a psychosocial risk in the workplace generated by the perception of
an unfavorable Organizational Climate; the general objective of the study is to determine
the degree of relationship between Burnout Syndrome and Organizational Climate in the
Administration Management of the Provincial Municipality of Puno, 2022. The research
approach was quantitative, with a correlational scope and a non-experimental-cross-
sectional research design. The data collection technique was the survey and as an
instrument; the questionnaire, which were: the CESQT and the EMCO. The population
included 41 public servants of the Administration Management and a stratified
probabilistic sample of 37 public servants was determined. The results show that public
servants show average levels of Burnout Syndrome with 86.5% and Organizational
Climate with 86.5%; it is inferred that they would have developed Burnout Syndrome due
to the partial perception of the Organizational Climate in which they are immersed.
Likewise, Pearson's correlation coefficient has a value r= -0.340, which denotes a low
negative correlation between the study variables; therefore, the alternative hypothesis is
accepted and according to correlation table 22, it is concluded that Burnout Syndrome
has a low negative correlation with Organizational Climate. Finally, it is recommended
to establish preventive strategies to reduce the development of Burnout Syndrome and

improve the perception of Organizational Climate.

Keywords: Human behavior, Perception, Prevention, Psychosocial risks, Public servants.
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CAPITULO I

INTRODUCCION

Los servidores publicos cumplen un rol trascendental en los entes de la
Administracion Publica de nuestro pais, debido a su activa participacion en la ejecucion
de las diversas funciones o actividades establecidas en su MOF y por ende en el
cumplimiento de los indicadores y lineamientos programados para el afio fiscal; por ello
requieren desenvolverse en ambientes donde se perciba un Clima Organizacional
adecuado y que influya positivamente en su desempefio. Sin embargo, en los ultimos
tiempos ha salido a relucir uno de los mas importantes riesgos psicosociales manifestado
en el campo laboral, el Sindrome de estar Quemado por el Trabajo o Sindrome de
Burnout, que se caracteriza por ser una respuesta negativa al estrés laboral cronico
generado por el ambiente laboral en el que se desempeiia el trabajador y que trae consigo

malestar, debido a que acarrea efectos negativos en todos los niveles de una organizacion.

Por ello se considera necesario efectuar un estudio de alcance correlacional para
establecer el nivel de asociacion o relacion entre estos dos conceptos importantes, para
asi conocer o identificar las fuentes del problema en la organizacion y establecer o dotar
de medidas preventivas que ayuden a disipar los efectos negativos. Por lo que, la

investigacion se compone de cuatro capitulos:

Capitulo I, se da a conocer el problema de investigacion, formulacion del

problema, justificacion del estudio y los objetivos planteados.

Capitulo II, se aborda la revision de la literatura, dando a conocer el marco tedrico

y los antecedentes de la investigacion.

15
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Capitulo III, se da a conocer los materiales y métodos que fueron utilizados en la
investigacion, ademds de la delimitacion de la poblaciéon y el establecimiento de la
muestra de estudio, el disefo estadistico aplicado, la operacionalizacion de las variables

y el andlisis de confiabilidad de los instrumentos.

Capitulo IV, se da a conocer los resultados, la contrastacion de hipotesis, discusion
de resultados, propuesta de estrategias preventivas del Sindrome de Burnout, para

finalmente presentar las conclusiones y recomendaciones pertinentes.

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los servidores publicos cumplen un papel activo e importante en las entidades de
la Administracién Publica, por su participacion directa en la prestacion de los servicios
publicos, ademas de la ejecucion de las diversas actividades y funciones. Por lo tanto, es
necesario que se encuentren inmersos en un ambiente laboral adecuado, libre de riesgos

psicosociales, tales como el Burnout.

En el afio 2000, el Sindrome de Burnout fue declarado por la OMS como un factor
de riesgo laboral, debido a su capacidad para afectar la calidad de vida, salud mental e
incluso hasta poner en riesgo la vida de la persona que lo padece (Saborio y Hidalgo,

2015).

En el ano 2019, 1a OMS reconoci6é como una enfermedad al Sindrome de Burnout,

ademas de ser incluido en la Clasificacion Internacional de Enfermedades (Ivazeta, 2019).

Se ha evidenciado que el Burnout se origina por la percepcion de un Clima
Organizacional desfavorable, como lo indican Gémez y Vicario (2008) la percepcion de
un Clima Organizacional positivo disminuye el desarrollo del Sindrome de Burnout en

los profesionales, contrariamente la percepcion de un Clima desfavorable repercute en la
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forma que un individuo se relaciona en su ambiente de trabajo de manera que su estado

emocional, fisico y cognitivo se ve afectado.

A nivel de Latinoamérica, el estudio realizado a una totalidad de 2608
trabajadores, resulto que en el ultimo mes sufrieron la sensacion de estar
nerviosos/estresados y el enfadarse por las cosas que estuvieran fuera de control , ademas
los estudios mostraron que no podian afrontar las actividades que tenian que realizar y no
tenian control sobre el tiempo; los paises con mayores niveles de estrés son: Venezuela,
Ecuador, Panama, Perti, Colombia con un porcentaje de: 63%, 54%,49%, 29% y 26%

respectivamente (Mejia et al., 2019).

En el afo 2021, a nivel nacional, segiin el estudio realizado un 70% de los
trabajadores padece estrés laboral cronico, los principales motivos por el cual sufren
estrés laboral crénico son: un 39% menciona que tiene relacion con la fuente de trabajo,

el 27% con el desempleo y un 18% con las responsabilidades (Conexion ESAN, 2021).

A nivel local, las organizaciones de nuestra region no son ajenas a esta
problematica, la MPP es el 6rgano de gobierno local de la provincia de Puno, es una
entidad basica e importante de la organizacion territorial del estado, ademas de ser un
canal directo de participacion vecinal y promueve el desarrollo local. Una de las
problematicas recurrentes que presenta la entidad son las constantes quejas interpuestas
por parte de la poblacion, tal como lo indica el Defensor del Pueblo en el afio 2022, con
49 casos la MPP es la institucion con mayor niimero de quejas de nuestra region seguida
por otras entidades. Las quejas son principalmente por la atencidon inoportuna en relacion
a los servicios publicos, el incumplimiento de plazos a nivel de tramites, procedimientos,

deficiencia en la fiscalizacion del comercio, entre otros (Radio Onda Azul A.C., 2022).
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Los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno no son ajenos a
padecer el Burnout. Por ello es necesario conocer, que si no se toma en cuenta el Sindrome
de Burnout se tendrd un Clima Organizacional desfavorable, lo que estaria originando un
desempefio inadecuado y generando las diversas quejas manifestadas por la poblacion, de

manera que se pueda proponer soluciones que ayude a revertir la problematica actual.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Pregunta General

(Cudl es la relacion entre el Sindrome de Burnout y el Clima
Organizacional en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial

de Puno, 2022?

1.2.2 Preguntas Especificas

PEL1. ;Existe relacion entre la dimension Ilusion por el Trabajo y el Clima
Organizacional en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial
de Puno, 20227

PE2. ;Existe relacion entre la dimension Desgaste Psiquico y el Clima
Organizacional en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial
de Puno, 20227

PE3. (Existe relacion entre la dimension Desencanto Profesional y el
Clima Organizacional en la Gerencia de Administraciéon de la Municipalidad
Provincial de Puno, 20227

PEA4. ;Existe relacion entre la dimension Culpa y el Clima Organizacional

en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno, 20227?
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PES. ;Qué estrategias son necesarias para disminuir el desarrollo del

Sindrome de Burnout?

1.3 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Hipotesis General

Existe relacion negativa entre el Sindrome de Burnout y el Clima
Organizacional en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial

de Puno, 2022.

1.3.2 Hipotesis Especificas

HEL1. Existe relacion positiva entre la dimension Ilusion por el Trabajo y
el Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Provincial de Puno, 2022.

HE2. Existe relacion negativa entre la dimensién Desgaste Psiquico y el
Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Provincial de Puno, 2022.

HE3. Existe relacion negativa entre la dimension Desencanto Profesional
y el Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Provincial de Puno, 2022.

HEA4. Existe relacién negativa entre la dimension Culpa y el Clima
Organizacional en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial

de Puno, 2022.
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1.4  JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Los servidores publicos debido a la funcion que cumplen dentro de la
Administracion Publica son propensos a desarrollar el Burnout, que es catalogado un

riesgo psicosocial que tiene origen en el ambito laboral.

La investigacion tiene una justificacion tedrica, debido a que brinda un nuevo
estudio acerca del Sindrome de Burnout y Clima Organizacional en instituciones
publicas, dado que los servidores publicos no son ajenos a padecer el Burnout y a percibir
un ambiente laboral desfavorable, ademds el estudio contribuye al desarrollo de
investigaciones en las diversas areas de las entidades del sector publico, de manera que

se puedan determinar sus situaciones actuales y establecer intervenciones si se requieren.

Finalmente, a nivel social se busca contribuir en el bienestar tanto fisico como
psicologico de los servidores publicos e indirectamente lograr que tanto la poblacion y
compafieros de trabajo perciban un desenvolvimiento y atencion eficiente caracterizada

por el buen trato y servicio.

1.5 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Objetivo General

Determinar el grado de relacion entre el Sindrome de Burnout y el Clima
Organizacional en la Gerencia de Administracién de la Municipalidad Provincial

de Puno, 2022.
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1.5.2 Objetivos Especificos

OELl. Determinar el grado de relacion entre la dimension Ilusion por el
Trabajo y el Clima Organizacional en la Gerencia de Administraciéon de la
Municipalidad Provincial de Puno, 2022.

OE2. Determinar el grado de relaciéon entre la dimension Desgaste
Psiquico y el Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Puno, 2022.

OE3. Determinar el grado de relacion entre la dimension Desencanto
Profesional y el Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Puno, 2022.

OE4. Determinar el grado de relacion entre la dimension Culpa y el Clima
Organizacional en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial
de Puno, 2022.

OES. Elaborar una propuesta de estrategias preventivas para disminuir el

desarrollo del Sindrome de Burnout.
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CAPITULO 11
REVISION DE LA LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

Se efectuo la busqueda de antecedentes sobre las variables: Sindrome de Burnout
y Clima Organizacional, se encontré importantes trabajos vinculados al tema de

investigacion, de tal forma que se detallan a continuacion:
2.1.1 A Nivel Internacional

Castro y Medina (2020) en su investigacion “Clima Laboral y el Sindrome
de Burnout en una organizacion del sector industrial en la ciudad de Cali,
Colombia”, tuvo como objetivo determinar la relacidn que existe entre el
Sindrome de Burnout y Clima Laboral. Se realizd6 un estudio correlacional
utilizando un disefio no experimental-transversal. La muestra incluyo a 33
operarios. Los instrumentos de recogida de datos fueron: el WES (Work
Environment Scale) y el MBI-GS. Los resultados del estudio fueron: el Clima
Laboral y el Sindrome de Burnout tienen una correlacién negativa, ademas, el
73% de los encuestados perciben que el Clima Laboral como no satisfactorio y el
27 % tiene una moderada percepcion, en relacion a las dimensiones del Sindrome
de Burnout el 64% no presenta desgaste emocional, el 70% manifiesta cinismo y
el 76% indica eficacia profesional; concluye que la variable Clima Laboral

funciona como predictora en el desarrollo del Burnout.

Gutierrez (2020) en su investigacion: “Clima organizacional y su
influencia con el Sindrome de Burnout en los colaboradores de Dilipa, en el afio

2019”; tuvo como objetivo establecer si existia relacion entre el Sindrome de
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Burnout y el Clima Organizacional. Se realiz6 una investigacion no experimental,
de nivel descriptivo. La muestra estuvo conformada por 101 personas. Las
herramientas de recogida de datos incluyeron el test MBI y el test EDCO. Los
resultados de la investigacion fueron: existe una correlacion significativa entre las
variables, un Clima Laboral favorable para el 77% de los participantes, pero
disconforme para el 23% de ellos y en relacion al Burnout la mayoria de la
poblacion (97%) no presento sintomas, sin embargo, una minoria si padece dicho

Sindrome; concluye que ambas variables son dependientes.

Vergaio (2018) en su investigacion titulada: “El Sindrome de Burnout y el
Clima Laboral en docentes de institutos de idiomas de la ciudad de Armenia”; tuvo
como objetivo establecer la relacion entre Sindrome de Burnout y Clima laboral
en docentes que laboran en cuatro institutos de idiomas de Armenia, durante el
afio 2018. El estudio utilizé un disefio no experimental, transaccional y fue de tipo
correlacional. La muestra fue de 61 docentes. Se utilizaron tres instrumentos: el
MBI-Ed, un cuestionario de clima laboral y un cuestionario sociodemografico.
Los resultados fueron el Clima Laboral y el Sindrome de Burnout estdn
correlacionados negativamente, ademas, el 80% de los docentes presentan un
nivel alto de Sindrome de Burnout y el 20% presenta un nivel medio y la
prevalencia de un nivel medio de Clima Laboral; concluye que ambas variables

se relacionan inversamente.

2.1.2 A Nivel Nacional

Lopez y Santivafiez (2021) realizaron la investigacion titulada: “Clima
Organizacional y Sindrome de Burnout en los Servidores Publicos de una

Municipalidad de Ancash, 2021”’; tuvo como objetivo determinar si existe relacion
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entre Clima Organizacional y Sindrome de Burnout en los servidores publicos de
una Municipalidad de Ancash. El estudio fue de tipo basico y nivel correlacional.
La muestra incluyo 120 servidores publicos. Los instrumentos de medicion
utilizados fueron el MIB de Maslach y la Escala de Clima Laboral CL-SPC de
Sonia Palma. Los resultados del estudio fueron: El Sindrome de Burnout y el
Clima Organizacional mostraron una relacion inversa baja (r=-0,234, p=0,010),
en cuanto a los resultados especificos: el Clima Organizacional y el agotamiento
emocional mostraron una relaciébn negativa baja (r= -0,218), el Clima
Organizacional y la despersonalizacion mostraron una relacion negativa muy baja
(r=-0,180), y el Clima Organizacional y la dimensién de realizacién personal no
mostraron ninguna relacion (p=0,071); concluye que mientras se perciba un Clima

Organizacional favorable, disminuye el desarrollo del Sindrome de Burnout.

Accostupa y Ataco (2020) en su estudio: “Clima Laboral y Sindrome de
Burnout en los trabajadores de la municipalidad de Wanchaq — Cusco, en el
contexto COVID-19, 2020”; tuvo como objetivo determinar la relacién entre el
Clima Laboral y el Sindrome de Burnout en los trabajadores de la municipalidad
de Wanchaq — Cusco. El estudio tiene un disefio no experimental, transversal, tipo
descriptivo-correlacional. La muestra incluy6 132 trabajadores. Se emplearon los
siguientes instrumentos: Escala clima laboral CL- SPC y MBI; concluye que
existe correlacion positiva entre el Clima Laboral y Sindrome de Burnout (0,469
>0,0), ademas se constatd que el 84.4% tienen nivel bajo de Burnout y el 38.6%

tienen nivel medio y favorable de Clima Laboral.

Aguilar y Moreno (2020) en la investigacion titulada: “Sindrome de

Burnout y Clima Organizacional en una empresa de Call Center del distrito de
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Lima, 2020”; tuvo como objetivo establecer la relacion entre Sindrome de Burnout
y el Clima Organizacional en una empresa de Call Center del distrito de Lima,
2020. Este estudio se centr6 en una investigacion correlacional con un disefio
transversal no experimental. La muestra estuvo conformada por 200
teleoperadores, a quienes se les aplico las encuestas MBI y EDCO. Se obtuvieron
los siguientes resultados: entre el Sindrome de Burnout y el Clima Organizacional
no tienen relacion significativa, sobre los objetivos especificos, no existe relacion
entre la variable Clima Organizacional y la dimension desgaste emocional, no
existe relacion entre la variable clima organizacional y la dimension
despersonalizacion, y por ultimo no existe relacion entre la variable Clima
Organizacional y la dimension realizacion personal; concluye que ambas variables

son independientes.

Choquehuayta y Villena (2020) en su investigacion: “Clima
Organizacional y Sindrome de Burnout en personal de una Institucion Policial,
Arequipa, 2020”; tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y Sindrome de Burnout en una institucion policial de Arequipa. Se
utiliz6 una investigacion aplicada correlacional con un disefio transversal no
experimental. La muestra se componia por 240 policias. Se empled el
Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional y el MBI. Se obtuvieron
los siguientes resultados: la relacion entre el clima organizacional y el Sindrome
de Burnout es negativa y débil, en cuanto a los objetivos especificos, la relacion
entre el clima organizacional y la dimension agotamiento emocional es
moderadamente negativa, la relacion entre el Clima Organizacional y la
dimensioén despersonalizacion es moderadamente positiva y por ultimo el Clima

Organizacional y la realizacion personal se correlacionan de manera positiva

25

repositorio.unap.edu.pe
de citar adecuadamente esta tesis




. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

moderada, ademds resaltar la predominancia de un nivel medio de Clima
Organizacional en un 57.63% y el Sindrome de Burnout predomina a un nivel bajo
en 61.54%%; concluye que un buen Clima Organizacional puede reducir el riesgo
de desarrollar el Sindrome de Burnout, y contrariamente, un clima desfavorable

puede generar mayor predisposicion a desarrollar Burnout.

Palomino y Supa (2020) realizaron la investigacion: “Sindrome de
Quemarse por el Trabajo en docentes de la Universidad Andina del Cusco, 2018”;
los objetivos del estudio fueron: Identificar, describir y comparar el nivel del
Sindrome de Quemarse por el Trabajo en docentes. El estudio tuvo un disefio no
experimental, transversal y un alcance descriptivo-comparativo. La muestra
incluy6 637 educadores. Se utilizd6 como instrumento el Cuestionario de
Evaluacion del Sindrome de Burnout. Segtn los resultados, existe un bajo nivel
de burnout 36.1%, seguido de un nivel medio 27.3%, en cuanto a las dimensiones:
altos niveles de ilusion por el trabajo, niveles medios de desgaste psiquico, niveles
medios de indolencia y la dimension culpa se ubica en el nivel medio; concluye
que la mayoria de docentes de la Universidad Andina del Cusco, refleja nivel bajo-

medio de Sindrome de Quemarse por el Trabajo

2.1.3 A Nivel Local

Ccari (2017) en su estudio: “Sindrome de burnout y Clima Organizacional
en la Caja Rural de Ahorro y Crédito Los Andes Azangaro, periodo 2016”; tuvo
como objetivo analizar la existencia de un nivel de Sindrome de Burnout y Clima
Organizacional en los colaboradores. Tuvo como tipo de investigacion
descriptivo, disefio no experimental. La muestra se conformo por 22 trabajadores.

Se utilizaron dos cuestionarios -MBI y cuestionarios de Litwin y Stringer-, asi
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como el método de observacion. El 73% de los colaboradores manifestaron
padecer un nivel bajo de Sindrome de Burnout, en cuanto al clima organizacional
se hall6 un buen nivel con un 100%, en razon de las dimensiones del burnout: el
45% de los trabajadores presentaron un nivel medio de agotamiento emocional, el
36% presentaron nivel medio de despersonalizacion y por ultimo en la dimension
realizacion personal un 73% menciona que si existe oportunidades y apoyo social
en la entidad; concluye que no se tiene un nivel alto de Sindrome de Burnout

debido a que se percibe un buen Clima Organizacional.

Percca (2017) realizo la investigacion: “Clima Organizacional y Sindrome
de Burnout en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Acora,
periodo 2017; el objetivo del estudio fue conocer la relacion existente entre el
Clima Organizacional y el Sindrome de Burnout en los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Acora. La investigacion fue de disefio no experimental-
transversal, tipo descriptiva y correlacional. Fueron incluidos en la muestra 41
servidores publicos. Se emplearon como instrumentos de recoleccion de datos el
Inventario de Burnout de Maslach (MBI) y la Escala Multidimensional de Clima
Organizacional (EMCO). Los resultados muestran: existe una relacion positiva
muy baja entre el Clima Organizacional y el Sindrome de Burnout, con su
coeficiente de correlacion de Pearson r= 0,167, ademas el 76.9% presenta
tendencia a padecer el Sindrome y 68.3% manifiesta Clima Organizacional
saludable, no dejando de lado a que el 31.7% indica un clima organizacional por
mejorar.; concluye que, el nivel del Clima Organizacional no esta relacionado
significativamente con la tendencia a padecer el Sindrome de Burnout en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acora.
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2.2  MARCO TEORICO

A continuacion, se presenta el marco teorico sobre el cual se sustenta la
investigacion, se analizaron diferentes investigaciones, publicaciones cientificas y
académicas, libros, asi como postulados tedricos de distintos autores en relacion al

Sindrome de Burnout y Clima Organizacional.

2.2.1 Sindrome de Burnout

2.2.2 Definicion del Sindrome de Burnout

El Sindrome de Burnout es una respuesta a la fase avanzada del estrés
laboral, el cual se origina en el ambiente de trabajo, teniendo consecuencias

negativas tanto a nivel individual como colectivo.

Fue descrito inicialmente por Herbert Freudenberger en los Estados
Unidos, pero fue con los estudios de Maslach y Jackson que adquiere popularidad

y su estudio logra extenderse por muchos afios hasta la actualidad.

El termino Sindrome de Burnout tiene origen inglés, sin embargo, ha
tenido varias traducciones al espafiol entre las que podemos destacar tenemos:
Sindrome de fatiga en el trabajo, Sindrome del desgaste profesional, Sindrome de
sobrecarga emocional, Sindrome del quemado, Sindrome de burned out, entre

otros (Gutierrez et al., 2006).

En 1974, Herbert Freudenberger, lo definid6 como sensacion de fracaso,
demanda excesiva de energia y escasos recursos personales para afrontarlos
(Fidalgo, 2000), surgi6 a raiz de que se encontraba laborando en una clinica en la

ciudad de Nueva York, donde fue testigo de como €l y sus compatfieros de trabajo
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al cabo de un afio de haber laborado, sufrian estos malestares (Gutierrez et al.,

2006).

Mientras que en la década de los 80, las psicologas Christina Maslach y
Susan Jackson definen al Sindrome de Burnout como una respuesta al estrés
laboral crénico, el cual se manifiesta en los profesionales que prestan servicios,
servicios que se caracterizan por una atencion prolongada e intensa a las personas
que se encuentran en situacion de dependencia y cuyos rasgos principales son: un
agotamiento fisico y/o psicoldgico, una actitud fria y despersonalizada en la
relacion hacia los demés y un sentimiento de inadecuacion a las tareas que ha de

realizar (Carvajal et al.,2009).

Desde sus inicios el Sindrome de Burnout ha sido vinculado a
profesionales que laboral en el ambito de la salud y educacion limitdndose su
padecimiento a otras areas, no obstante, en 1986, Gillian Walker menciono que el
Burnout es una respuesta al estrés excesivo, prolongado e inevitable en situaciones
laborales, el cual puede estar presente en cualquier profesion y no solo en el
ambito asistencial (Estela, 2014). Se extiende el padecimiento de este fendémeno

en todos los ambitos laborales.

Gil-Monte (2017) lo define como es una respuesta psicoldgica al estrés
laboral cronico de caricter interpersonal y emocional que aparece en los
profesionales de las organizaciones de servicios que trabajan en contacto con los
clientes o usuarios de la organizacion. Esta respuesta se caracteriza por cuatro
sintomas: (a) un deterioro cognitivo (pérdida de la Ilusion por el Trabajo o baja
realizacion personal en el trabajo), (b) por un deterioro afectivo (agotamiento

emocional y fisico), (c) por la aparicion de actitudes y conductas negativas hacia
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los clientes y hacia la organizacion, en forma de comportamientos indiferentes,
frios, distantes y, en ocasiones, lesivos (indolencia) y, en algunos casos, (d) estos

sintomas se acompafian de sentimientos de culpa. (p. 154)

En general, se entiende por Sindrome de Burnout como una respuesta a
fuentes de estrés laboral cronico, que trae consecuencias negativas y que no
necesariamente se manifiesta solo en profesiones asistenciales, si no que puede

ser padecido por los profesionales de todas las areas.

2.2.3 Dimensiones del Sindrome de Burnout

De acuerdo al modelo de Gil-Monte et al. (2005) el Sindrome de Burnout

presenta cuatro dimensiones:

2.2.3.1 Ilusion por el Trabajo

Se describe como el impulso de la persona a alcanzar objetivos
profesionales porque son una fuente de realizacion personal; la persona ve
su trabajo como algo atractivo y alcanzar objetivos profesionales es una

fuente de realizacion personal.

2.2.3.2 Desgaste Psiquico

Se caracteriza por el desarrollo de cansancio emocional y
agotamiento fisico provocado por tener que tratar con personas que

presentan o crean problemas a diario en el trabajo.

2.2.3.3 Desencanto Profesional

Se describe como la existencia de actitudes negativas de cinismo e

indiferencia hacia el rol profesional y la organizacion.
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2.2.3.4 Culpa

Se define como la apariciéon de sentimientos de culpa por las
acciones realizadas y las actitudes adoptadas en el trabajo, en particular

hacia las personas con las que se han establecido vinculos en el trabajo.

2.2.4 Fases del Sindrome de Burnout

Edelwich y Brodsky (1980) citado por Pepi (2013) mencionaron la

existencia de 5 etapas por las cuales un trabajador atraviesa.

2.2.4.1 Fase Inicial

Cuando inicia un nuevo empleo generalmente tiene muchas
expectativas positivas, se siente motivado y lleno de energia, aunque este
resulte exigente, considera que las dificultades que se le puede presentar
son momentaneas y solucionables, pero esta disposicion trae consigo una

sobrecarga que cree poder enfrentar.

2.2.4.2 Fase de Estancamiento

Esta etapa se manifiesta cuando el trabajador nota que sus
expectativas previstas no se cumplen, siente que su esfuerzo no es
recompensado de manera equitativa, se desanima, no tiene motivacion
para lograr los objetivos, considera que son imposibles de alcanzar a pesar

del esfuerzo que podria.

2.2.4.3 Fase de Frustracion

El nivel de desmotivacion con su trabajo y con su entorno

incrementa, el sujeto experimenta sentimientos negativos tales como:
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desilusion, frustracion, conoce su realidad y ello genera el nacimiento de
conflictos conductuales, fisicos y emocionales, considera que todo lo
realizado no tendrd ninguna recompensa y esto genera problemas en la

organizacion.

2.2.4.4 Fase de la Apatia

El sujeto no tiene esperanzas y considera que no podra cambiar las
diversas situaciones que atraviesa, tiene actitudes distantes con su entorno,
huye de las tareas que podria causarle estrés, desearia no realizar ninguna
tarea vinculada a su profesion, estas actitudes resumen que estd a la

defensiva.

2.2.4.5 Fase del Burnout o del Quemado

El individuo presenta tanto colapso cognitivo, emocional y fisico
lo cual genera dafios para su salud, el grado de frustracion es de tal

magnitud que no manifiesta sentimiento alguno.

2.2.5 Medicion del Sindrome de Burnout

El Maslach Burnout Inventory fue considerado como el principal
instrumento de medicion del Burnout, el cual fue creado por Maslach y Jackson,
se compone por tres escalas generales: agotamiento emocional, la

despersonalizacion y la realizacion personal (Saldafia, 2022).

Con el devenir de los afos se crearon mas instrumentos de medicion, los
cuales se caracterizan por tener origen inglés. En su mayoria estos instrumentos
de medicion no tuvieron un desarrollo y quedaron solo como intento mas, debido

a que no se generd ninguna investigacion posterior, por ello se ha considerado
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prioritario la mejora o creacion de instrumentos de medicion que permita constatar
los planteamientos vinculados con el Sindrome de Burnout (Hernandez et al.,

2007).

Para el presente estudio se ha considerado tomar como instrumento de
medicion al CESQT de Pedro Gil Monte, por su mejor adaptacion a los fines de
la investigacion, por tener un origen espaiol y que ademads presenta dos versiones,
una enfocada a trabajadores que atienden directamente a personas y la version
alternativa enfocada en trabajadores que no laboran en contacto directo con

personas (CESQT-Version Desencanto Profesional).

Segun Gil-Monte (2003) el CESQT fue creado para evaluar las
cogniciones, emociones y actitudes de una persona sobre sus experiencias
laborales con el fin de determinar el grado de Sindrome de Burnout. Las cuatro
escalas que componen la evaluacion del sindrome de desgaste profesional del
CESQT se utilizan para estimar estas variables, junto con la puntuacion global del
instrumento.Consta de 20 items, cada uno de los cuales se puntia en una escala

de cinco puntos que va de nunca (0) hasta siempre (4).

El CESQT tiene dos versiones, la version primaria, que debe ser utilizada
por todos los trabajadores que laboran atendiendo a personas y la version
alternativa, destinada a trabajadores que no laboran en contacto directo con

personas.

Se utilizara la version alternativa segln las caracteristicas de la poblacion,

la cual se distribuye en las siguientes escalas:
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Ilusién por el Trabajo: Evalua la motivacion del individuo para alcanzar
objetivos laborales que le generan satisfaccion. A diferencia de las demas escalas,

la presente escala es inversa.

Desgaste Psiquico: Evalaa la presencia de cansancio fisico y emocional

como consecuencia de su trabajo habitual.

Desencanto Profesional: Evalua la presencia de actitudes negativas hacia

la actividad laboral y hacia la organizacional en donde se desempena.

Culpa: Valora los sentimientos de culpa que manifiestan los miembros de

la organizacion.

Para la puntuacion global o total del Sindrome de Burnout solo debe
considerar las tres primeras escalas, ya que la Gltima escala culpa tiene la funcion

de establecer la existencia de dos perfiles distintos del Sindrome.

La escala Ilusion por el Trabajo se compone por 5 items, la escala Desgaste
Psiquico esta formada por 4 items y la escala Desencanto Profesional esta
compuesta por 6 items, bajas puntuaciones en la escala Ilusion por el Trabajo
corresponden altos sentimientos de quemarse. Mientras que altas puntuaciones en
las escalas de Desgaste Psiquico y Desencanto Profesional corresponden altos

sentimientos de estar quemados por el trabajo.

En cuanto a la confiabilidad y validez del instrumento Pérez (2012)
determino la consistencia interna del Cuestionario para la Evaluacion del
Sindrome de Quemarse por el Trabajo — Version Desencanto Profesional, el cual
es perfecta (0.94) para el cuestionario en general y la validez de constructo

mediante el coeficiente de correlacion producto-momento de Pearson, los
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resultados fueron: media para la escala Culpa (0.71), considerable para las escalas
Ilusion por el Trabajo (0.88) y Desgaste Psiquico (0.84) y muy fuerte para la escala

Desencanto Profesional (0.93).

Se ha considerado las siguientes valoraciones que establecen los puntos de
corte de las variables y dimensiones de estudio que nos ayuda en el analisis

descriptivo de los datos obtenidos.

Tabla 1

Escala de Valoracion del Sindrome de Burnout

Variable Nivel Valoracion
Sindrome de Nivel Bajo 0-20
Burnout Nivel Medio 21-40

Nivel Alto 41-60

Nota: Baremacion del SB

Tabla 2

Escala de Valoracion de las dimensiones del Sindrome de Burnout

Dimension Nivel Valoracion
[lusion por el Nivel Bajo 0-7
Trabajo Nivel Medio 8-13

Nivel Alto 14-20
Desgaste Nivel Bajo 0-5
Psiquico Nivel Medio 6-11
Nivel Alto 12-16
Desencanto Nivel Bajo 0-8
Profesional Nivel Medio 9-16
Nivel Alto 17-24
Culpa Nivel Bajo 0-7
Nivel Medio 8-13
Nivel Alto 14-20

Nota: Baremacion de las dimensiones del SB
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2.2.6 Consecuencias del Sindrome de Burnout

Los colaboradores que desarrollan el Burnout presentan diferentes
sintomas a nivel fisico, actitudinal y afectivo. El Sindrome de Burnout es
catalogado como un riesgo psicosocial que afecta la salud laboral del individuo
que lo padece, también a las organizaciones en la que se desenvuelven (Remon,

2011, como se cito en Quispe, 2017)

2.2.6.1 Consecuencias para la Organizacion

- Deterioro de las relaciones interpersonales y de comunicacion

- Reduce la capacidad de trabajo

- Poco compromiso por parte de los trabajadores

- Disminucién de la eficacia y la eficiencia

- Incremento del absentismo y la no motivacion

- Rotacion y renuncias

- Bajo niveles de calidad los cuales son percibidos por los clientes

- Desesperacion e indiferencia

- Incremento de quejas por parte de los usuarios

2.2.6.2 Consecuencias para los Trabajadores

Psicosomaticos: Agotamiento fisico, presenta alteraciones
funcionales tales como: digestivos. cardiorrespiratorio, dolores de cabeza,

insomnio, disminucién de peso, dolor muscular, asma.
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Conductuales: Ausentismo, conductas negativas, consumo
desmedido de estimulantes, cambios de estados de &nimo, poca capacidad
de relajacion, el individuo no tiene concentracion, trato superficial con los

miembros de su entorno, incremento de conductas agresivas.

Emocionales:  Agotamiento  emocional, actitudes de
autoproteccion, sentimientos de culpa, poca paciencia, frustracion,
soledad, impotencia, considera que no puede alcanzar la realizacion

personal.

Actitudinales: Trato a los clientes caracterizado por el cinismo y

la ironia, desconfianza, inadecuada verbalizacion en su comunicacion.

Sociales y de relaciones interpersonales: Tiene un sentido
negativo de la vida, incremento de los problemas maritales y familiares y

su entorno amical.

2.2.7 Prevencion del Sindrome de Burnout

El Burnout presenta multiples implicaciones que deben de prevenirse de
una forma dirigida y planificada de acuerdo al componente que se desee intervenir.
La prevencion del Sindrome de Burnout se encamina hacia el componente
humano, es decir la intervencion personal, hacia el trabajo y la profesion, se refiere

a la intervencion organizacional y social (Salcedo, 2008).

De acuerdo a Duran et al. (2018) la primera medida para prevenir el
Sindrome de Burnout es conocer sus manifestaciones. A si mismo, Hernaez (2015)
nos indica que la formacion es considerada un elemento clave para prevenir el

Sindrome de Burnout, ademas de necesaria dado las condiciones cambiantes del
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entorno laboral, los cambios culturales, cambios sociales y los cambios en los

procesos de trabajo.

Segun Tiza y Barua (2021) ademas de intentar eliminar o disminuir los
factores estresantes del entorno organizativo que contribuyen al desarrollo del
Sindrome, las estrategias de prevencion deben tener en cuenta los procesos
cognitivos y el desarrollo de estrategias cognitivo-conductuales que permitan a la
persona mitigar la fuente de estrés, como la adquisicion y el refuerzo de las

habilidades sociales y el apoyo social.

Para Salcedo (2008) las estrategias de prevencion del Sindrome son una
serie de respuestas a nivel individual, nivel interpersonal y nivel organizacional
ante situaciones que se consideran amenazantes, tales estrategias tienen la

finalidad de manejar la respuesta al estrés, las cuales se agrupan en tres categorias:

2.2.7.1 Estrategias de Prevencion Individual

Las estrategias de prevencion individual pueden ser aplicadas en
cualquier momento, incluso antes de presentarse los primeros sintomas de
Sindrome de Burnout, esto debido a que previenen su aparicion. Las
estrategias individuales regulan las emociones, desarrollan habilidades
comunicativas, entrenan en la solucion de problemas, ayudan a adoptar

estilos de vida saludables y a manejar eficazmente el tiempo:

Evitar comprometerse en exceso, especialmente si las tareas son

externas a sus actividades diarias.

Desahogarse ante eventos que preocupen o inquieten.

38

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Definir funciones, solicitar que se celebren reuniones periodicas
para que todos los empleados puedan compartir sus ideas sobre su trabajo.
Cada empleado es libre de expresar lo que piensa sobre su trabajo, sus

responsabilidades y las tareas que puede asumir.

Controlar las emociones, no manifestar enfado si considera que
estd sufriendo una injusticia. A las quejas hay que afiadir soluciones y

justificaciones basadas en hechos reales

Es importante saber pedir ayuda cuando se estd bajo presion, ya
que algunas personas experimentan agotamiento cuando se les obliga a
realizar tareas para las que no estan cualificadas. no estan preparadas. Se
puede solicitar una sesion de formacion o pedir ayuda a profesionales para

evitarlo.

2.2.7.2 Estrategias de Prevencion Interpersonal

El Burnout se origina por el deterioro de las relaciones
interpersonales en el ambito profesional. Los procesos que estan
vinculados con la calidad de las relaciones interpersonales deben ser objeto

de primordial atencidn para prevenir su aparicion, tales como:

Apoyo social en el trabajo: Los seres humanos necesitan vinculos
interpersonales sanos para sobrevivir. "La informacidén que permite a las
personas creer que los demas se preocupan por ellas y las quieren, son
estimadas y valoradas, y pertenecen a una red de comunicacion y

obligaciones mutuas" es la definicién de apoyo social.
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Entrenamiento de las habilidades sociales: A través de un
proceso, se ensefa a los profesionales a dar y recibir apoyo social en el
trabajo, puede hacerse individualmente o en grupo.; participar en estas
actividades en grupo tiene ciertas ventajas porque proporciona al individuo
un marco de referencia, lo que permite que persistan las conductas
ensefiadas, y porque proporciona un entorno realista en el que se pueden

evaluar las habilidades sociales.

2.2.7.3 Estrategias de Prevencion Organizacionales

El lugar de trabajo es donde primero se manifiesta el Sindrome de
Burnout, por lo que la alta direccion de la organizacion debe crear
iniciativas preventivas para mejorar el clima y las condiciones de trabajo,

se tiene las siguientes estrategias:

Fomentar el trabajo en equipo para mejorar el clima laboral.

Descentralizar la toma de decisiones y aumentar el grado de

autonomia y control sobre la tarea.

Distribuir el control de la toma de decisiones.

Analizar y definir los roles del puesto para evitar ambigiliedades y

conflictos de roles.

Establecer lineas claras de autoridad y responsabilidad.

Mejorar los incentivos del personal.

Determinar de forma realista y precisa las funciones y

competencias teniendo en cuenta las capacidades reales.
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Basarse en las capacidades reales.

Fomentar la participacion y mejorar las redes de comunicacion.

Fomentar horarios de trabajo adaptables

Fomentar la seguridad en el empleo.

2.2.8 El Sindrome de Burnout y Otros Términos.

Es necesario diferenciar el Sindrome de Burnout de otros términos, por la

presencia de algunos sintomas similares.

2.2.8.1 Sindrome de Burnout y Estrés laboral

El estrés laboral se define como un proceso temporal de adaptacion,
puede ser positivo o negativo y no va acompafiado de comportamientos y
actitudes perjudiciales como el agotamiento fisico, la aceptacion de la
propia competencia y logros, la implicacion en los problemas en grado
excesivo, la actividad emocional o el desgaste fisiologico. Por el contrario,
el curso de la adaptacion se rompe en el caso del Sindrome de Burnout,
que es negativo, prolongado en el tiempo, comportamientos y actitudes
desfavorables, agotamiento de la energia psicologica, sentimientos de
incompetencia en su linea de trabajo y autoevaluacion desfavorable,
indiferencia ante los problemas, incapacidad para sentir emociones y

agotamiento emocional (Esteras, 2015).

2.2.8.2 Sindrome de Burnout y Depresion

La depresion se caracteriza por ser un fendmeno individual y

clinico que surge como respuesta a una situacion aguda y se caracteriza
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por un bajo estado de d&nimo generalizado, trastorno psicopatologico que
se manifiesta en todas las esferas (personal, familiar, social), sintomas
generalizados y graves, disminucion de la vitalidad. El Sindrome de
Burnout en cambio se presenta como un fenémeno sociolaboral que da
lugar a la pérdida de interés en los objetivos profesionales, sucede y se
manifiesta especificamente en el trabajo, tiene sintomas que sélo son de
naturaleza temporal, aumenta la vitalidad y se centra en los aspectos
negativos de los demds. Ademds, se desarrolla gradualmente e
inicialmente parece inofensiva. Es importante sefialar que la depresion y
el Sindrome de Burnout pueden coexistir, el burnout puede contribuir al
desarrollo de la depresion, asi como la depresion puede ayudar al

desarrollo del Sindrome de Burnout (Esteras, 2015).

2.2.8.3 Sindrome de Burnout e Insatisfaccion en el trabajo

En la insatisfaccion en el trabajo, no se ve afectada la calidad de
trabajo, debido a que no siempre se presenta cambios en la conducta hacia
los usuarios o clientes, el factor clave en esto es la actitud negativa hacia
su profesion. Por otro lado, en el Sindrome de Burnout, la calidad de
trabajo disminuye, ya que se manifiesta cambios de conducta hacia el
usuario o cliente, se caracteristica por el agotamiento emocional y la

despersonalizacion (Montejo, 2014).

2.2.8.4 Sindrome de Burnout y Fatiga fisica

La fatiga fisica puede deberse a tener que realizar mucho trabajo
en poco tiempo, su recuperacion es rapida y va acompafiada de
agotamiento. Por el contrario, en el Sindrome de Burnout caracterizado
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por una recuperacion lenta y sentimientos de fracaso (Palomino y Supa,

2020).

2.2.8.5 Sindrome de Burnout y Mobbing

El ataque conocido como mobbing se caracteriza por tacticas
repetidas destinadas a socavar y desequilibrar la autoestima, a pesar de
ello, el trabajador puede lidiar con tales situaciones. En cambio, en el
Sindrome de Burnout los factores organizacionales exceden la capacidad

de afrontamiento del sujeto (Pérez, 2008).

2.2.9 Clima Organizacional

2.2.10 Definicion del Clima Organizacional

Dentro de la gestion de los recursos humanos en las organizaciones, uno
de los elementos clave y necesario de estudiar es el Clima Organizacional, por sus
incuestionables efectos que genera a la organizaciéon y al personal que se

desempefia en él.

A pesar que sus inicios datan en los afos 30 con Lewin es afines de los
afios setenta que toma protagonismo. Con base en Uribe (2015) desde mediados
del siglo XX, el Clima Organizacional ha sido objeto de estudio, su investigacién
ha sido cada vez mas activa y diversa y en los ultimos 50 afios ha producido una

serie de estudios, herramientas de evaluacion e investigaciones.

Entre las definiciones mas resaltantes, tenemos:

Litwin y Stringer (1968) citado por Vega et al. (2006) sefialan que el Clima

Organizacional describe los efectos subjetivos percibidos del sistema formal, los
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métodos de gestion de los directivos y otros elementos significativos del entorno
sobre las actitudes, valores y motivaciones de quienes trabajan en una
organizacion. Estos autores resaltan la prevalencia del elemento subjetivo, ya que,
segin su percepcion del ambiente externo, esta toma un determinado

comportamiento.

Contrariamente Pintado (2014) describe el Clima Organizacional como el
conjunto de cualidades, rasgos y caracteristicas relativamente permanentes de un
ambiente de trabajo, que repercute en el comportamiento del trabajador. Esta
definicion en cambio manifiesta la prevalencia del factor organizacional, ya que
menciona que son las caracteristicas de una organizacion, los causantes del

comportaniento del sujeto.

Gomez y Vicario (2008) manifiestan que es el conjunto de percepciones
subjetivas y socialmente compartidas que tienen los trabajadores de las
caracteristicas de la organizacion y el ambiente de trabajo, estas percepciones
pueden influir en el comportamiento y el desempefio del trabajador en la

organizacion.

Mientras Brunet (2009) define el Clima Organizacional como las
percepciones sobre el entorno de trabajo determinado por las actitudes, valores u
opiniones personales y las variables resultantes como la productividad y
satisfaccion que estan influidos por las variables personales y del medio. Este
concepto agrupa aspectos organizativos tales como el liderazgo, los esquemas de
recompensa y castigo, los conflictos, la supervision y el control ademas de las

caracteristicas distintivas del entorno de la organizacion.
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Para Chiavenato (2011) el Clima Organizacional es la cualidad o
caracteristica del entorno de trabajo que sienten o perciben los miembros de una

organizacion y que afecta directamente su comportamiento.

2.2.11 Caracteristicas del Clima Organizacional

El Clima Organizacional cuenta con caracteristicas que nos permite
identificarlo y comprender mejor la funcion que cumple en las organizaciones.
Los autores precisan desde sus puntos de vista las caracteristicas mas

sobresalientes, entre ellos tenemos:

Rodriguez (2010) menciona que las principales caracteristicas son:

- El entorno en el que una organizacion desarrolla su actividad se
denomina Clima.

- Los factores que conforman el Clima estan relacionados con el
lugar de trabajo.

- A pesar de sufrir cambios como resultado de circunstancias
ciclicas, el Clima de una organizacion tiene un cierto nivel de
permanencia, esto indica que el Clima de una organizacion puede
mostrar cierta estabilidad con cambios lentos, pero puede sufrir
grandes sacudidas como resultado de acciones que tienen un
impacto significativo en el futuro de la organizacion.

- El clima de la organizacién puede empeorar como consecuencia de
un conflicto no resuelto.

- Los comportamientos de los miembros de la empresa se ven
influidos significativamente por el clima organizativo. Las

personas estaran mas dispuestas a participar activa y eficazmente
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en la realizacion de sus tareas en un ambiente de trabajo positivo,
sin embargo, un Clima Organizacional negativo hard mas dificil
supervisar la organizacion y planificar el trabajo.

- El nivel de compromiso e identificacion de los miembros de una
organizacion con ésta depende del clima organizacional. Mientras
que una organizacion con un mal ambiente no puede prever un alto
grado de identificacion, una con un buen Clima tiene muchas
probabilidades de alcanzar un nivel considerable de identificacion
de sus miembros.

- El Clima Organizativo esta influido por los compotamientos y
actitudes de sus miembros, que a su vez influye en esas actitudes y
comportamientos.

- Diferentes factores estructurales, como procedimientos de
contracion, estilo de direccion, politicas, estrategias de gestion y
despido, etc, repercuten en el Clima de una Organizacion.

- Una rotacion de personal desmedida y el ausentismo son

indicadores de un inadecuado Clima Organizacional.

Por su parte, Brunet (2011) resalta las siguientes caracteristicas:

- Aunque el clima no cambie, sus componentes si pueden hacerlo.

- Aunque el clima estd asociado a la continuidad, no es tan
permanente como la cultura, por lo que puede cambiar en respuesta
a una intervencion especifica.

- Las realidades sociales y culturales de la organizacion, asi como

los rasgos, habitos, aptitudes y expectativas individuales,
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desempefian un papel importante en la determinacion del Clima
Organizacional.

- Las cualidades de la realidad exterior tal y como las experimenta
el observador o el actor constituyen la base del clima.

- Aunque sus efectos son faciles de identificar, puede resultar
complicado definirla con palabras.

- Afecta al comportamiento de las personas.

- Como afecta a las actitudes y expectativas, que también influyen
directamente en la conducta, es un determinante directo del

comportamiento.

2.2.12 Importancia del Clima Organizacional

La investigacion del Clima Organizacional se ha convertido en una de las
areas de estudio mas importantes en el ambito de las organizaciones, ya que
permite comprender los diversos factores que inciden en una organizacion, asi
como localizar las principales fuentes de conflictos que interfieren en la capacidad

de los trabajadores para desempefiar su trabajo con normalidad.

Seglin Brunet (2011) es importante estudiar el Clima de una Organizacion,
debido a que permite evaluar los diversos origenes de conflictos, de estrés u otro
malestar que influyen en el nacimiento de actitudes negativas de los trabajadores
para con la organizacion y con ello establecer elementos de intervencion, a su vez
efectuar un seguimiento y anticipar los posibles problemas que pudieran
originarse. Gracias a ello la alta direccion de la organizacion puede llevar a cabo

una eficaz administracion.
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La percepcion de un Clima Organizacional desfavorable repercute
considerablemente en la forma que el individuo se vincula y desarrolla en su
entorno de trabajo de manera que se ve afectado su estado cognitivo, fisico y

emocional (Gomez y Vicario, 2008).

Mariios y Rodriguez (2019) sefialan que tener un entorno de trabajo sano,
favorable y saludable aumenta la satisfaccion de los empleados, lo que repercute
en el rendimiento y la motivacion de los trabajadores y mejora la productividad
de la organizacion, permitiéndole cumplir sus objetivos y tener éxito como

resultado.

2.2.13 Medicion del Clima Organizacional

Se tienen tres estrategias para medir el clima en las organizaciones, unas
mas efectivas que otras. Tal como lo manifiesta Garcia (2009) la primera es la
observacion del comportamiento de los colaboradores, la segunda es efectuar
entrevistas y la altima es llevar a cabo encuestas (cuestionarios). Aunque Brunet
(2011) considera que la tercera estrategia es la mas efectiva, en sus palabras: el
cuestionario escrito es el instrumento privilegiado para medir el clima de una
organizacion, estos instrumentos describen situaciones particulares de la
organizacion a los cuestionados, los cuales responden en relacion a su vinculo con

tal situacion.

Se tienen diversas encuestas o cuestionarios para medir el Clima
Organizacional, se distinguen ya sea por la cantidad de dimensiones que
consideran, por el nimero de preguntas, por la poblacion a la cual se dirigen, etc.

Entre los instrumentos madas utilizados en las investigaciones del Clima
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Organizacional se tiene el elaborado por Litwin y Stringer en el afio 1986, el cual

se compone por nueve dimensiones y cuenta con validez y confiabilidad.

A continuacidon, se da a conocer un resumen de los cuestionarios

empleados en las investigaciones:

Tabla 3

Instrumentos de Medicion del Clima Organizacional

Autor

Ano

Descripcion

Moos e Insel

Likert

Litwin y
Striger

Bowers y
Taylor

Prichart y
Karasick

Halpin y
Crofts

Schneider y
Bartlett

1974

1974

1968

1970

1973

1963

1968

The Work Enviroment Scale, es un
cuestionario que puede utilizarse en la
mayoria de organizaciones (privadas,
publicas y educativas), consta de 90
preguntas y mide el clima en 10
dimensiones.

Elaboro el Likert Organizacional Profile, en
espanol: El perfil de caracteristicas
organizacionales, consta de 51 preguntas y 8
dimensiones y es una de las herramientas
mas populares para evaluar el clima
organizacional.

Crearon una version modificada del test de
Likert, que permite evaluar e interpretar
rapidamente las percepciones de los
empleados basandose en 18 items de 6
dimensiones.

Crearon una herramienta llamada Survey Of
Organizations para medir las caracteristicas
generales de una organizacion. Esta
herramienta mide estas caracteristicas en
términos de tres variables: satisfaccion,
liderazgo y clima organizativo, cada una de
las cuales se mide utilizando cinco
dimensiones.

Desarrollaron  un  cuestionario  que
permitiera medir el clima organizacional a
través de 11 dimensiones.

Desarrollaron un cuestionario de clima
organizacional con 8 dimensiones y 64
preguntas que se adapta al contexto escolar.
Elaboraron un cuestionario de 80 preguntas
para medir la percepcion del clima en
compaiiia de seguros a partir de 6
dimensiones.
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Anderson y 1994  Crearon el Team Climate Inventory (TCI),
West de 38 preguntas que se cred basandose en

cuatro dimensiones.
Nota: Adaptado a partir de Gomez y Vicario (2008)

Debe considerarse que la mayoria de instrumentos dados a conocer fueron
desarrollados en paises de origen inglés, lo cual difiere con nuestra realidad. Tal
como lo manifestaron Gomez y Vicario (2008) el uso de instrumentos basados en
adaptaciones y traducciones altera la percepcion y el significado en los sujetos,
limitando la veracidad de las respuestas. Es indispensable contar herramientas que

generen resultados validos y confiables.

Entonces un instrumento interesante es el creado por Gomez y Vicario en
2008 y validado en el 2013 por Patlan y Flores, con denominacion Escala
Multidimensional del Clima Organizacional (EMCO). “La EMCO es una escala
con validez de constructo y con adecuados niveles de confiabilidad, cuyas
propiedades psicométricas garantizan que la medicion del clima organizacional

sea objetiva, valida y confiable” (Patlan y Flores, 2013, p.138).

Se utilizo la EMCO, el cual se compone por tres sistemas y se divide en 8
factores. Se eligio el instrumento en mencidon por su mejor adecuacion a la
investigacion, por contar con adecuados niveles de validez y confiabilidad y por
su vision general y completa de factores que influyen en la percepcion del clima

organizacional.

En cuanto a la confiabilidad y validez del instrumento, Patlan y Flores
(2013) determinaron la consistencia interna de la EMCO mediante el Alpha de
Cronbach con un resultado global de 0.925, lo cual indica que se tiene niveles

adecuados de confiabilidad de la escala y la validez del cuestionario mediante el
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analisis factorial, lo resultados mostraron ser adecuados confirmando la estructura

factorial de la escala.

2.2.14 Componentes de la escala EMCO

La EMCO consta de tres sistemas y se divide en 8 factores, tal como se

detalla a continuacion:

Tabla 4

Componentes de la EMCO

Clima Factores

o Definicion
Organizacional

Grado en que los trabajadores
perciben que son reconocidos por
F1:Satisfaccion de los su trabajo y si estos se sienten
trabajadores  satisfechos con el logro de las metas
y objetivos en el trabajo, como
resultado de un ambiente agradable
y de satisfaccion para el trabajo.
Grado en que los trabajadores
perciben sentirse independientes y
F2:Autonomia en el tienen la libertad de elegir y decidir
trabajo la forma mas conveniente de
realizar sus actividades en el
trabajo.
Grado de percepcion del trabajo
F3:Relaciones con sus compaferos bajo una
sociales entre los atmosfera de amistad y camaraderia
miembros de wuna y en el cual existe una buena
organizacion comunicacion para realizar el
trabajo en equipo.
Grado de comunicacion,
compromiso € integracidon que
existe entre los miembros de la
F4:Union y apoyo organizacion. Asi como la
entre los compaferos percepcidon que  tienen  los
de trabajo trabajadores de recibir apoyo y
ayuda de sus compaiieros,
favoreciendo el sentimiento de
trabajo en equipo.

Sistema
Individual

Sistema
Interpersonal
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Grado en que los trabajadores

F5:Consideracion de  perciben que su superior otorga

directivos apoyo a los trabajadores, se dirige y
comunica con respeto y amabilidad
con sus subordinados y les brinda el
trato mas humano posible.
Grado en que los trabajadores
perciben que la organizacion busca
retribuir el trabajo por medio de
estimulos y recompensas tales
como incremento de salarios,
vacaciones, incentivos, bonos y
demds premios que hacen hacer
sentir satisfecho al trabajador, asi
como obtener reconocimiento por
Sistema la calidad de su trabajo realizado.
Organizacional Grado en que los trabajadores son
alentados por la organizacion. Estos
aspectos se reflejan en que el
trabajador se siente responsable de
realizar su trabajo, se siente
comprometido con su trabajo y se
preocupe por la calidad de sus
actividades, por lo cual busca
esforzarse dentro de su trabajo.
Grado en el que los trabajadores
perciben un manejo responsable y
alentador por parte de sus
superiores, en como la capacidad de
toma de decisiones y el don de
mando influye en el desarrollo de

las actividades de los trabajadores.
Nota: Adaptado a partir de autores Goémez y Vicario (2008)

F6:Beneficios y
recompensas

F7:Motivacion y
esfuerzo

F8:Liderazgo de
directivos

Se ha considerado las siguientes valoraciones que establecen los puntos de
corte de la variable del estudio que nos ayuda en el andlisis descriptivo de los datos

obtenidos.

52

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

‘ﬂ, UNIVERSIDAD

Tabla 5

Escala de Valoracion del Clima Organizacional

Variable Nivel Valoracion

Clima Nivel Bajo 29-67
Organizacional ~ Nivel Medio 68-106
Nivel Alto 107-145

Nota: Baremacion del CO

2.2.15 Municipalidad

2.2.15.1 Definicion

Segun la Ley Organica de Municipalidades — Ley N° 27972, las
municipalidades son 6rganos de gobierno locales, promueven el desarrollo
local, gozan de autonomia administrativa, politica y econdémica en los
asuntos de su competencia, sus autoridades son elegidas por voluntad
popular y tienen por finalidad representar al vecindario, promover la
adecuada prestacion de los servicios publicos locales y el desarrollo

integral, sostenible y armoénico de su circunscripcion.

2.2.15.2 Tipos de municipalidades

Segun la Ley Organica de Municipalidades - Ley 27972, son:

- Municipalidad Provincial

- Municipalidad Distrital

- Municipalidad de Centro Poblado
- Municipalidades de Frontera

- Municipalidad Metropolitana de Lima
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2.2.16 Gerencia de Administracion

Es el 6rgano de apoyo depende de la Gerencia Municipal y es responsable
de la administracion de los recursos materiales, financieros, economicos, humanos
y logisticos de la Municipalidad. Tiene un gerente a cargo que coordina sus
actividades con las unidades orgéanicas bajo su supervision, otras dependencias
institucionales y para el 6ptimo cumplimiento de sus funciones se compone de las

siguientes subgerencias:

- Subgerencia de Personal

- Subgerencia de Logistica

- Subgerencia de Tesoreria

- Subgerencia de Contabilidad

2.2.17 Servidor Publico

La ley del codigo de ética de la funcion publica - Ley N.° 27815, indica:
se considera Servidor Publico a todo empleado, servidor o funcionario de las
diversas entidades de la Administracion Publica, sea este contratado, nombrado,
designado, electo o de confianza en cualquiera de los niveles jerarquicos y que

desempefie funciones o actividades al servicio o en nombre del Estado.
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CAPITULO III
MATERIALES Y METODOS

3.1 ENFOQUE DE INVESTIGACION

El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion de datos y analiza los mismos para
responder preguntas de investigacion y comprueba las hipdtesis formuladas, asi mismo
confia en los instrumentos de investigacion y la medicion de las variables, mediante el
uso de la estadistica descriptiva e inferencial (Naupas et al. 2014). El presente estudio es
de tipo cuantitativo, dado que se contd con dos variables cuantificables, los cuales fueron
medidos a través de dos cuestionarios confiables y validos, se obtuvo resultados mediante
métodos estadisticos lo cuales se presentaron, describieron y analizaron a través del uso

de tablas, como lo asevera.
3.2 ALCANCE DE LA INVESTIGACION

Se recurri6 al estudio de alcance correlacional, en cuanto se pretende relacionar el
Sindrome de Burnout y el Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Puno. Al respecto, Herndndez et al. (2014) mencionan que
en la investigacion correlacional se “asocian variables mediante un patron predecible para

un grupo o poblacion” (p. 93).
3.3  DISENO DE INVESTIGACION

Este estudio utilizo el disefio no experimental, dado que no se altero las variables
de estudio, de acuerdo a los objetivos se limitd a establecer correlaciones. Al respecto,
Hernéndez et al. (2014) nos indican que la investigacion no experimental son estudios

que se efectiian sin manipular las variables, solo se observa el fendémeno en su ambiente
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natural para luego analizarlos. La investigacion es de corte transversal o transaccional,

dado que la aplicacion de los instrumentos se ha realizado en un solo momento.

3.4 METODO DE INVESTIGACION

La metodologia utilizada en la presente investigacion fue el método deductivo,

descriptivo y analitico.

3.4.1 Meétodo Deductivo

Segun Bernal (2010) en el método deductivo se toma conclusiones
generales para conseguir explicaciones particulares, parte del andlisis de
postulados, teoremas, leyes, principios, etc., de aplicacion universal y validados
histoéricamente, para aplicarlos a hechos particulares. En este estudio se parti6 de
lo general a lo especifico, de donde se dedujo hipotesis que posteriormente fueron

probadas y nos permitieron establecer la relacion entre las variables de estudio.

3.4.2 Método Descriptivo

De acuerdo a Abreu (2014) “este método realiza una exposicion narrativa,
numérica y/o grafica, bien detallada y exhaustiva de la realidad que se estudia” (p.
198). En la investigacion se utilizd en la redaccion del planteamiento del
problema, justificacion del estudio, descripcion, contrastacion y discusion de los

resultados.

3.4.3 Meétodo Analitico

De acuerdo a Lopera et al. (2010) “el método analitico es un camino para
llegar a un resultado mediante la descomposicion de un fenémeno en sus

elementos constitutivo” (p.18). En el presente trabajo de investigacion se efectud
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3.5

un analisis estadistico de las dimensiones de la variable Sindrome de Burnout. de

acuerdo a los objetivos especificos planteados previamente.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.5.1 Técnica

Se empled la técnica de la encuesta, la cual obtiene informacion para un

estudio mediante una serie de preguntas.

3.5.2 Instrumento

Cuestionario

La herramienta cuantitativa mas comun es el cuestionario. Se utiliza para
recabar informacion y tiene por objeto normalizar el proceso de entrevista,
cuantificar la informacion y hacerla aplicable universalmente. Es un instrumento
muy flexible y versatil. Su validez se basa en lo bien definidas que estén sus
preguntas y lo pertinentes que sean sus opciones de respuesta. Los cuestionarios
mas sencillos, directos, claros y breves son siempre los mejores, los mas breves y
menos confusos (Vara, 2010).

Se utilizd dos instrumentos para determinar la relacion entre las variables,

sus caracteristicas se detallan a continuacidn en sus fichas técnicas:

57

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Tabla 6

Ficha Técnica del Cuestionario CESQT

Variable Sindrome de Burnout
Nombre Cuestionario para la Evaluacion del Sindrome de Quemarse
por el Trabajo
Autor Pedro Roberto Gil-Monte
Finalidad Evaluar el nivel de sindrome de quemarse por el trabajo.

También existe una version diferente para los profesionales
que no tratan directamente con personas, denominada
Desencanto Profesional.

Numero de 20

items

Aplicacion Grupal e Individual

Tiempo de Entre 5 a 10 minutos.

aplicacion

Escalas Ilusioén por el Trabajo
Desgaste psiquico
Desencanto Profesional
Culpa

Escala Likert

Respuesta 0: Nunca

1: Raramente
2: A veces
3: Frecuentemente

4: Siempre

Nota: Ficha técnica del CESQT
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Tabla 7

Ficha Técnica del Cuestionario EMCO

Variable Clima Organizacional
Nombre Escala Multidimensional del Clima Organizacional.
Autor Goémez y Vicario
Niveles Sistema individual, sistema interpersonal y sistema
organizacional
Factores Satisfaccion de los trabajadores

Autonomia en el trabajo

Relaciones sociales entre los miembros de la organizacion
Unidn y apoyo entre los compafieros de trabajo
Consideracion de directivos

Beneficios y recompensas

Motivacion y esfuerzo

Liderazgo de directivos

Numero de 29 items

items

Escala Likert

Escala de 1:Nunca

respuesta 2: Casi Nunca
3: A veces

4: Casi siempre

5: Siempre

Nota: Ficha técnica de la EMCO
3.6 TRATAMIENTO Y PROCESAMIENTO DE DATOS
- Tabulaciéon de datos: Los datos obtenidos fueron exportados a una hoja
Excel para posteriormente procesarlos en el programa SPSS 26.

- Procesamiento estadistico: Para efectuar el procesamiento de datos se ha

utilizado el programa estadistico SPSS 26.
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3.7 POBLACION Y MUESTRA

3.7.1 Lugar de Estudio

El estudio de investigacion se ejecutd en la Municipalidad Provincial de
Puno (MPP), ubicado en la ciudad de Puno, el cual es la capital del distrito,
provincia y del departamento de Puno, esta situado en las playas del lago Titicaca,
a 3827 metros sobre el nivel del mar, en el altiplano de nuestra nacion. Puno es el
centro regional financiero, politico, economico y de toma de decisiones, lo que la
convierte en el centro urbano con mayor grado de jerarquia de la zona. La
provincia de Puno se distribuye en distritos, comunidades, centros poblados y
parcialidades, las cuales suman a una superficie aproximada de 6 492,60 km2. Se
compone por 15 distritos: Puno, Acora, Amantani, Atuncolla, Capachica,
Chucuito, Coata, Huata, Mafiazo, Paucarcolla, Pichacani, Plateria, San Antonio,
Tiquillaca y Vilque.

De acuerdo a los resultados definitivos del Censo ejecutado en al afio 2017,
la provincia de Puno cuenta con una poblacion total 219 494 habitantes tanto del
ambito urbano como rural, con un total de 107 036 hombres y 112 458 mujeres

(INEL 2018).

3.7.2 Poblacion

La poblacion del presente estudio se compone por los servidores publicos
de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno, tal
como lo indica Tamayo (2003) la poblacién es la “totalidad de un fendmeno de
estudio, incluye la totalidad de unidades de anélisis o entidades de poblacion que

integran dicho fenémeno” (p. 176).
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De acuerdo al CAP dicha poblacion se compone de 41 servidores publicos,
la cual se subdivide en: Subgerencia de Personal con 9, Subgerencia de Logistica
con 18, Subgerencia de Tesoreria con 8 y la Subgerencia de Contabilidad con 6

servidores publicos, respectivamente.

Tabla 8

Resumen del Cuadro de Asignacion de Personal

Subgerencia Total
Subgerencia de Personal 9
Subgerencia de Logistica 18
Subgerencia de Tesoreria 8
Subgerencia de Contabilidad 6

Total 41

Nota: Clasificacion de acuerdo al Cuadro de Asignacion de Personal

3.7.3 Muestra

Hernéndez et al. (2014) mencionan: la muestra es como un “subgrupo del
universo o poblacidn del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo
de ésta” (p. 173).

En esa misma linea Herndndez et al. (2014) indican que las muestras
probabilisticas son sustanciales en los disefios de investigacion descriptivos,
transeccionales, correlacionales, donde se pretende realizar estimaciones de
variables en la poblacion. Las variables se cuantifican y evalian mediante pruebas
estadisticas, y cada componente de la poblacion tiene la probabilidad de ser
seleccionado.

Segun la naturaleza de la poblacion y la existencia de subgrupos dentro de
ella, el presente estudio trabaja con el muestreo probabilistico estratificado, como
lo asevera Hernandez et al. (2014) la muestra probabilistica estratificada es el
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“Muestreo en el que la poblacion se divide en segmentos y se selecciona una
muestra para cada segmento”.

_ N. Z%.p.q
~e2. (N—1)+ Z2.p.q

n

Donde:
n: Tamafio de muestra
N: Tamafio de Poblacion
Z: Nivel de confianza (95%)
p: Probabilidad de éxito (50%)
q: Probabilidad de fracaso (50%)
e: Error de muestreo (5%)

3 (41) * (1.96)2 * (0.5) * (0.5)
~(0.05)2 % (41— 1) + (1.96)2 * (0.5) * (0.5)

n

n=Muestra poblacional:37 servidores publicos
Luego se divide la muestra poblacional entre la poblacion total del estudio:
Cociente: 37/42

Cociente: 0.88

Por ultimo, se multiplica el resultado del cociente con la cantidad de

servidores publicos que compone cada estrato y se obtiene:
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Tabla 9

Muestra por Estratos
Subgerencia N Cociente Muestra

Estratificada
Subgerencia de Personal 9 8
Subgerencia de Logistica 18 0.88 16
Subgerencia de Tesoreria 8 7
Subgerencia de 6 6
Contabilidad
Total 41 37

Nota: Muestreo probabilistico estratificado

3.8 DISENO ESTADISTICO
3.8.1 Correlacion de Pearson

Se opto6 por aplicar el coeficiente de Correlacion de Pearson en virtud de
que los datos obtenidos en campo tienen distribucion normal, con un nivel de
significancia superior al 0.05. “Es una prueba estadistica para analizar la relacion
entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o de razon. Se le conoce
también como coeficiente producto-momento” (Hernandez et al., 2014, p. 304).
“El grado de correlacion puede ser negativa o positiva, es negativa cuando al
aumentar una variable disminuye la otra y es positiva cuando al aumentar una
variable también aumenta la otra. Cuando el valor es 0 se dice que la correlacion

es nula” (Naupas et al., 2014, p. 262).
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Tabla 10

Escala de Correlacion de Pearson

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2 2-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01 a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01 a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,22a0,39 Correlacion positiva baja
0,4 a 0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9 20,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Adaptado a partir de Hernandez et al. (2010)

3.8.2 Prueba de Normalidad

Nos permite determinar si los datos son o no normales, segin Morifia et
al. (2016) se recomienda usar el test Kolmogorov — Smirnov cuando se dispone
de una muestra mayor a 50, de lo contrario, si es menor a 50 se debe utilizar el
test Shapiro — Wilk. La muestra del estudio es inferior de 50: por lo antes

mencionado, se optd por el test Shapiro — Wilk.
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Tabla 11
Prueba de Normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estad. Gl Sig. Estad. gl Sig.
Clima ,091 37 ,200" 974 37,521
Organizacio
nal

Sindrome de ,104 37 ,200" ,946 37,069

Burnout

a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Nota: Base de datos SPSS 26

Interpretacion:

Al tener una muestra inferior a 50, la prueba de normalidad a interpretar
es Shapiro-Wilk, cual coémo podemos observar en la tabla 11, se obtuvo un nivel
se significancia superior al 0.05 para ambas variables; por lo que, se concluye que
los datos del estudio tienen una distribucion normal; por consiguiente, se aplico la

correlacion de Pearson, una prueba de correlacion paramétrica.
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3.9 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 12

Operacionalizacion - Sindrome de Burnout

Variable  Dimensiones Indicadores items
1.1. Tlusion por  1.1.1. Motivacién laboral 1,5,10, 15y
el Trabajo 1.1.2. Satisfaccion laboral 19
1.1.3. Realizacion profesional
1.1.4. Metas
8,12,17y 18
1.SB 1.2. Desgaste 1.2.1. Cansancio fisico
Psiquico 1.2.2. Cansancio emocional
2,3,6,7, 11y
1.3. Desencanto  1.3.1. Egoismo 14
Profesional 1.3.2. Cinismo
1.3.3. Indiferencia entre los
colaboradores
4,9,13,16 y 20
1.4. Culpa 1.4.1. Sentimientos de culpa

Nota: Adaptado a partir de Gil-Monte (2019)

Tabla 13

Operacionalizacion - Clima Organizacional

Variable Dimensiones Indicadores items
2.1. Sistema  2.1.1. Satisfaccion de los trabajadores. 1 al 7
Individual 2.1.2. Autonomia en el trabajo.

2.CO 8 al 14

2.2.Sistema  2.2.1. Relaciones sociales entre los

Interpersonal ~ miembros de una organizacion.
2.2.2. Unidén y apoyo entre los
compaiieros de trabajo.

2.3. Sistema 2.3.1. Consideracion de directivos. 15 al
Organizaciona 2.3.2. Beneficios y recompensas. 29
1 2.3.3. Motivacion y esfuerzo.

2.3.4. Liderazgo de directivos.
Nota: Adaptado a partir de Gomez y Vicario (2008)
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3.10 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Se utiliz6 el programa estadistico IBM SPSS Statistics 26 para analizar los datos
y para evaluar la fiabilidad de los instrumentos se utilizo el alfa de Cronbach, que arroj6

los siguientes resultados:

3.10.1 Analisis de Confiabilidad del Instrumento — Sindrome de Burnout

El nivel de confiabilidad del instrumento CESQT con 20 items se efectud

mediante el alfa de Cronbach; se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 14

Prueba de Confiabilidad de la Variable Sindrome de Burnout

Alfa de Cronbach N de
elementos
,798 20

Nota: Analisis estadistico del cuestionario IBM SPSS Statistics 26.

Interpretacion:

El resultado del estadistico alfa de Cronbach es de 0.798, el cual segun la
interpretacion tiene una “confiabilidad aceptable”, se encuentra dentro del rango
0.70-0.90. Con ello se determina la consistencia interna del instrumento.

Menor a 0,70 = Confiabilidad Baja

- 0,70 a2 0,90 = Confiabilidad Aceptable

- 0,91 a 1,00 = Existe Redundancia o Duplicacion

3.10.2 Analisis de Confiabilidad del Instrumento — Clima Organizacional

El nivel de confiabilidad del instrumento EMCO con 29 items se efectud

mediante el alfa de Cronbach, obteniéndose el siguiente resultado:
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Tabla 15

Prueba de Confiabilidad de la Variable Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de
elementos
,870 29

Nota: Analisis estadistico del cuestionario IBM SPSS Statistics 26.

Interpretacion:

El resultado del estadistico alfa de Cronbach es de 0.870, el cual segtn la
interpretacion se tiene una “confiabilidad aceptable”, este se encuentra dentro del
rango 0.70-0.90. Con ello se determina la consistencia interna del instrumento.

- Menor a 0,70 = Confiabilidad Baja
- 0,70 a2 0,90 = Confiabilidad Aceptable

- 0,91 a 1,00 = Existe Redundancia o Duplicacion
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

41  ANALISIS DE RESULTADOS

Se presentan y analizan los resultados, los cuales nos permiten responder a los

objetivos planteados.
4.1.1 Analisis de Resultados del Objetivo General

Tabla 16

Sindrome de Burnout

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 3 8,1% 8,1%
Medio 32 86,5% 94,6%
Alto 2 5,4% 100,0%
Total 37 100,0%

Nota: Resultado obtenido del IBM SPSS V26

Interpretacion: Se evidencia que, el 86.5% de los servidores publicos
tienen un nivel medio de Sindrome de Burnout, el 8.1% tiene un nivel bajo y el

5.4% menciona padecer un nivel alto de Sindrome de Burnout.

Discusion: De acuerdo a los resultados, el 86.5 % de los servidores
publicos presentan un nivel medio de Sindrome de Burnout; se infiere que, en su
mayoria los servidores publicos habrian desarrollado el Burnout, se pudo
evidenciar que manifiestan un nivel medio y alto de la dimensién Desgaste
Psiquico, un nivel bajo y medio de la dimensién Desencanto Profesional y un nivel

alto de la dimension Ilusion por el Trabajo, resultados que indican que la
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realizacion de sus funciones dentro de la Gerencia les genera agotamiento fisico
y emocional, presentan falta de energia, fatiga, se sienten saturados, claro
indicador de la presencia del Sindrome; ademas, se evidencié que en algunas
ocasiones tienen actitudes de indiferencia, insensibilidad durante la realizacion de
sus actividades dentro de la Gerencia, resaltar la presencia de un nivel alto de
[lusién por el Trabajo que ayuda a reducir el nivel del Sindrome de Burnout en
general; se tiene servidores publicos identificados en el nivel alto con 5.4%, lo
cuales padecen el Sindrome de Burnout, presentan baja Ilusion por el Trabajo,
desarrollaron agotamiento fisico y emocional, tienen actitudes frias, distantes y

lesivas dentro de la Gerencia.

Tabla 17

Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 0 0% 0%
Medio 32 86,5% 86,5%
Alto 5 13,5% 100,0%
Total 37 100,0%

Nota: Resultado obtenido del IBM SPSS V26

Interpretacion: Se evidencia que, el 86.5% de los servidores publicos
encuestados perciben un nivel medio de Clima Organizacional, el 13.5% percibe
un nivel alto y no encontrandose servidores publicos que perciban un Clima

Organizacional bajo.

Discusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, el 86.5% de los

servidores publicos perciben un nivel medio de Clima Organizacional; se deduce
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que, en su mayoria tienen una percepcion parcial del Clima, las causas de la
prevalencia de un nivel medio se deberia a factores como: la autonomia en el
trabajo, las relaciones interpersonales, el desempeno de sus directivos, los
beneficios y recompensas, no estan del todo satisfechas, ademas dentro de las
municipalidades la toma de decisiones se caracteriza por ser burocratizada que
impide la iniciativa del servidor publico y lo frustra; la realizacion de actividades
regidas que suelen volverse rutinarias, la existencia de relaciones autoritarias de
jefe a subordinado que ocasionan ambientes tensos; sin embargo, no se evidencio
niveles bajos de Clima Organizacional, no se tiene servidores publicos totalmente

insatisfechos en cuanto a su percepcion del Clima Organizacional.

4.1.2 Analisis de Resultados del Objetivo Especifico 1

Tabla 18

1lusion por el Trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 1 2,7% 2, 7%
Medio 8 21,6% 24,3%
Alto 28 75,7% 100,0%
Total 37 100,0%

Nota: Resultado obtenido del IBM SPSS V26

Interpretacion: Se observa que, el 75.5 % de los servidores publicos tiene
un nivel alto de Ilusion por el Trabajo, el 21.6% tiene un nivel medio y el 2.7% de

los servidores publicos posee un nivel bajo.

Discusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, el 75.5% de los

servidores publicos presentan un nivel alto de la dimension Ilusion por el Trabajo;
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resultado que indica que los servidores publicos en su mayoria desean alcanzar las
metas programadas, los indicadores y lineamientos establecidos, el lograrlos les
genera realizacion y satisfaccion personal, ademas consideran su trabajo como un
reto estimulante, ven su trabajo como atractivo; no obstante, el 2.7% manifiesta
nivel bajo de la dimensién Ilusion por el Trabajo, resultado que indica que no se
sienten motivados por su trabajo, no consideran que el logro de las metas laborales
les genere satisfaccion y realizacion personal, tal escenario se deberia a la
primacia de intereses personales, conflictos interpersonales que impiden la normal
realizacion de sus actividades o la falta de reconocimiento por las labores

realizadas por parte de sus superiores.

4.1.3 Analisis de Resultados del Objetivo Especifico 2

Tabla 19

Desgaste Psiquico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 10 27,0% 27,0%
Medio 13 35,1% 62,2%
Alto 14 37,8% 100,0%
Total 37 100,0%

Nota: Resultado obtenido del IBM SPSS V26

Interpretacion: Se observa que, el 37.8% de los servidores publicos tiene
un nivel alto de Desgaste Psiquico, el 35.1% tiene un nivel medio y el 27%

manifiestan nivel bajo de Desgaste Psiquico.

Discusion: Segun los resultados, se muestra la prevalencia de un nivel

medio-alto de la dimension Desgaste Psiquico; se evidencia que en su mayoria los
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servidores publicos tienen niveles altos agotamiento emocional y fisico,
caracterizados por la falta de energia, presentan fatiga, se sienten saturados, lo
cual dificulta la realizacion de sus actividades; la existencia de funciones y
actividades rutinarias y regidas en cuanto a su cumplimiento, recursos personales
ineficaces, recursos materiales limitados, sobrecarga laboral, relaciones
interpersonales tensas y poco colaborativas serian las causas de los niveles
prevalecientes; sin embargo, el 27% de los servidores publicos tiene un nivel bajo
de la dimension Desgaste Psiquico, que evidencia que no presentan cansancio
fisico y emocional, se deberia a que cuentan con recursos personales eficaces para

hacer frente al entorno en el que laboran.

4.1.4 Analisis de Resultados del Objetivo Especifico 3

Tabla 20

Desencanto Profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 23 62,2% 62,2%
Medio 13 35,1% 97,3%
Alto 1 2,7% 100,0%
Total 37 100,0%

Nota: Resultado obtenido del IBM SPSS V26

Interpretacion: Se muestra que, el 62.2% de servidores publicos tiene un
nivel bajo de Desencanto Profesional, 35.1% tiene nivel medio y un 2.7%

menciona tener un nivel alto de Desencanto Profesional.

Discusion: De acuerdo a los resultados obtenidos, el 62.2% de servidores

publicos presentan un nivel bajo de la dimension Desencanto Profesional; que
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indica que los servidores publicos no muestran insensibilidad, no presentan
actitudes de indiferencia, cinicas o negativas hacia su rol, entorno o la Gerencia,
no obstante, no debe dejarse de lado a los servidores publicos que presentan nivel
medio con un 35.1% quienes en algunas ocasiones pueden presentar actitudes de
indiferencia durante el desempefo de sus actividades; finalmente, el 2,7%
presenta un nivel alto de la dimensién Desencanto Profesional, quienes presentan
actitudes de indiferencia, tienen un trato indiferente hacia sus compaieros, suelen
ser ironicos, muestran insensibilidad como un mecanismo de defensa, los niveles
medio y alto de esta dimension pueden ocasionar una disminucion del trabajo en
equipo dado que se genera un deterioro de las relaciones interpersonales , lo cual

repercute en el logros de la metas de la Gerencia.

4.1.5 Analisis de Resultados del Objetivo Especifico 4

Tabla 21
Culpa
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 22 59,5% 59,5%
Medio 15 40,5% 100,0%
Alto 0 0%
Total 37 100,0%

Nota: Resultado obtenido del IBM SPSS V26

Interpretacion: Se muestra que, el 59.5% de los servidores publicos
tienen un nivel bajo de Culpa, el 40.5% tiene un nivel medio y no encontrandose

servidores publicos que indiquen manifestar nivel alto de culpa.
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Discusion: De acuerdo a los resultados, el 59.5% de los servidores
publicos tienen un nivel bajo de la dimension Culpa; lo que indica que no
manifiestan sentimientos de culpa por las acciones realizadas o actitudes que
adoptan dentro de la Gerencia, sin embargo, se debe de resaltar que el 40.5% tiene
un nivel medio de la dimension Culpa que indica la existencia de algunos
sentimientos de culpa por los comportamientos y actitudes negativas adoptados
dentro de la Gerencia; por ultimo se debe de destacar que ningtn servidor publico
presento niveles altos de la dimension Culpa, esto se deberia a que les cuesta
admitir las actitudes que tienen en contra su entorno u organizacion, consideran

que su accionar estd dentro de lo normal.

42 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.2.1 Contrastacion de Hipdtesis General

Ha (Alterna): Existe relacion negativa entre el Sindrome de Burnout y el
Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de Ia
Municipalidad Provincial de Puno, 2022.

- Ho (Nula): No existe relacion negativa entre el Sindrome de Burnout y el
Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de Ia
Municipalidad Provincial de Puno, 2022.

Regla de decision

- Sip<0,05 se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna
(Ha).

- Sip>0,05 se acepta la hipdtesis nula (Ho) y se rechaza la hipdtesis alterna

(Ha).
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Tabla 22

Correlacion entre el Sindrome de Burnout y Clima Organizacional

Sindrome de Clima
Burnout Organizacional
Sindrome Correlacion de 1 -,340"
de Burnout Pearson
Sig. (bilateral) ,040
N 37 37
Correlacion de -,340" 1
Clima Pearson
Organizacio  Sjg. (bilateral) ,040
nal N 37 37

Nota: Resultado obtenido del IBM SPSS V26

El resultado de la correlacion de Pearson entre la variable Sindrome de
Burnout y la variable Clima Organizacional es r= -0,340, segin la escala de
correlacion de Pearson denota una correlacion negativa baja entre las variables;
considerando el resultado obtenido se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipdtesis alterna: Existe relacion negativa entre el Sindrome de Burnout y el Clima
Organizacional en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial
de Puno, 2022. Se concluye que el Sindrome de Burnout tiene correlacion negativa
baja con el Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Puno, es decir a menor nivel de Sindrome de

Burnout, mejora la percepcion del Clima Organizacional.

4.2.2 Contrastacion de Hipotesis Especifica 1

- Ha (Alterna): Existe relacion positiva entre la dimension Ilusion por el
Trabajo y el Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Provincial de Puno, 2022.
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- Ho (Nula): No existe relacion positiva entre la dimension Ilusion por el
Trabajo y el Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Puno, 2022.

- Regla de decision

- Si p<0,05 se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna
(Ha).

- Sip>0,05 se acepta la hipdtesis nula (Ho) y se rechaza la hipdtesis alterna

(Ha).

Tabla 23

Correlacion entre la dimension Ilusion por el Trabajo y Clima Organizacional

Iusion por el Clima
Trabajo Organizacional
Tusion por el Correlacion de 1 ,348"
Trabajo Pearson
Sig. (bilateral) ,035
N 37 37
. Correlacion de ,348" 1
Clima
L Pearson
Organizacional
Sig. (bilateral) ,035
N 37 37

Nota: Resultado obtenido del IBM SPSS V26

El resultado de la correlacion de Pearson entre la dimension Ilusion por el
Trabajo y el Clima Organizacional es r= 0.348, segun la escala de correlacion de
Pearson denota una correlacion positiva baja; considerando el resultado obtenido
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion positiva
entre la dimension Ilusion por el Trabajo y el Clima Organizacional en la Gerencia
de Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno, 2022. Se concluye que
la dimensidn Ilusion por el Trabajo tiene correlacion positiva baja con el Clima
Organizacional en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial
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de Puno, es decir a mayor nivel de la dimension Ilusion por el Trabajo mejora la

percepcion del Clima Organizacional.

4.2.3 Contrastacion de la Hipotesis Especifica 2

- Ha (Alterna): Existe relacién negativa entre la dimensiéon Desgaste
Psiquico y el Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de
la Municipalidad Provincial de Puno, 2022.

- Ho (Nula): No existe relaciéon negativa entre la dimension Desgaste
Psiquico y el Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de
la Municipalidad Provincial de Puno, 2022.
- Regla de decision

- Si p<0,05 se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna
(Ha).

- Sip>0,05 se acepta la hipdtesis nula (Ho) y se rechaza la hipdtesis alterna

(Ha).

Tabla 24

Correlacion entre la dimension Desgaste Psiquico y Clima Organizacional

Desgaste Clima
Psiquico Organizacional
Desgaste Correlacion de 1 -423%
Psiquico Pearson
Sig. (bilateral) ,009
. N 37 37
Clima Correlacion de - 423" 1
Organizacional
Pearson
Sig. (bilateral) ,009
N 37 37

Nota: Resultado obtenido del IBM SPSS V26
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El resultado de la correlaciéon de Pearson entre la dimension Desgaste
Psiquico y el Clima Organizacional es de r=-0,423, segtn la escala de correlacion
de Pearson denota una correlacion negativa moderada; considerando el resultado
obtenido se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna: Existe
relacion negativa entre la dimensién Desgaste Psiquico y el Clima Organizacional
en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno, 2022.
Se concluye que la dimension Desgaste Psiquico tiene correlacion negativa
moderada con el Clima Organizacional en la Gerencia de Administraciéon de la
Municipalidad Provincial de Puno, es decir que, a menor nivel de la dimension

Desgaste Psiquico, mejora la percepcion del Clima Organizacional.

4.2.4 Contrastacion de Hipotesis Especifica 3

- Ha (Alterna): Existe relacion negativa entre la dimension Desencanto
Profesional y el Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion
de la Municipalidad Provincial de Puno, 2022.

- Ho (Nula): No existe relacién negativa entre la dimension Desencanto
Profesional y el Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion
de la Municipalidad Provincial de Puno, 2022.
Regla de decision

- Si p<0,05 se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna
(Ha).

- Sip>0,05 se acepta la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis alterna

(Ha).
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Tabla 25

Correlacion entre la dimension Desencanto Profesional y Clima Organizacional

Desencanto Clima
Profesional Organizacional

Correlacion de

Ees; nganul) Pearson 1 -420”
rolesiona Sig. (bilateral) 010
N 37

‘ 37

Correlacion de o
-,420 1

Clima Pearson

Organizacio Sig. (bilateral) ,010

nal N 37 37

Nota: Resultado obtenido del IBM SPSS V26

El resultado de la correlacion de Pearson entre la dimension Desencanto
Profesional y el Clima Organizacional es de r= -0,420, segiin la escala de
correlacion de Pearson denota una correlacion negativa moderada, considerando
el resultado obtenido se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna:
Existe relacion negativa entre la dimension Desencanto Profesional y el Clima
Organizacional en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial
de Puno, 2022. Se concluye que la dimension Desencanto Profesional tiene
correlacion negativa moderada con el Clima Organizacional en la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno, es decir a menor nivel de
la dimension Desencanto Profesional, mejora la percepcion del Clima

Organizacional.

4.2.5 Contrastacion de Hipdtesis Especifica 4

- Ha (Alterna): Existe relacion negativa entre la dimension Culpa y el
Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Provincial de Puno, 2022.

80

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

- Ho (Nula): No existe relacion negativa entre la dimension Culpa y el
Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de Ia

Municipalidad Provincial de Puno, 2022.

Tabla 26

Correlacion entre la dimension Culpa y Clima Organizacional

Culpa Clima
wp Organizacional
Correlacion de 1 _373"
Culpa Pearson
p Sig. (bilateral) 023
N . 3 37
) Correlacion de 7
Clima * 1
0 o cional Pearson -,373
reanizaciona Sig. (bilateral) ,023
N 37 37

Nota: Resultado obtenido del IBM SPSS V26

El resultado de la correlacion de Pearson entre la dimension Culpa y el
Clima Organizacional es r= -0,373, segun la escala de correlacion de Pearson
denota una correlacion negativa baja, considerando el resultado obtenido se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion negativa
entre la dimension Culpa y el Clima Organizacional en la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno, 2022. Se concluye que
la dimension Culpa tiene correlacion negativa baja con el Clima Organizacional
en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno, es decir
a menor nivel de la dimensiéon Culpa, mejora la percepcion del Clima

Organizacional.
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43 DISCUSION DE RESULTADOS

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo general: Determinar la relacion
que existe entre el Sindrome de Burnout y Clima Organizacional en la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno, 2022. Mediante el coeficiente
de correlacion de Pearson se obtuvo una correlacion de r= 0,340; de acuerdo a dichos
resultados, existe una correlacion negativa baja. La correlacion negativa baja entre el
Sindrome de Burnout y Clima organizacional implica que, al menor desarrollo del
Sindrome de Burnout mejora la percepcion del Clima Organizacional. Se confirma que
el Sindrome de Burnout tiene una relacion inversamente proporcional con el Clima

Organizacional.

Ademas, se resalta que, los servidores publicos manifestaron un nivel medio de
Burnout y Clima Organizacional con un 86.5%, donde se evidencio que habrian
desarrollado el Sindrome debido a la percepcion parcial del Clima Organizacional, en la
que los servidores publicos se encuentran mediantemente satisfechos en relacion a los
factores, tales como: la autonomia , la relaciones interpersonales tensas, el desempefio de
sus directivos, los beneficios y recompensas, la rigidez en cuanto al cumplimiento de

funciones ,la toma de decisiones centralizadas, sobrecarga laboral.

Se tiene resultados similares a nuestra investigacion, el estudio de Choquehuayta
y Villena (2020) en el que se hallo una relacion negativa y debil entre el Sindrome de
Burnout y Clima Organizacional, donde se concluyo que un buen Clima Organizacional
puede reducir el riesgo de desarrollar el Sindrome de Burnout; no obstante, se obtuvo
resultados contrarios como el estudio de Accostupa y Ataco (2020), en donde se
determind una correlacion positiva entre Clima Laboral y Sindrome de Burnout con un

coeficiente (0,469 > 0,0); al igual que Percca (2017) quien concluyo que existe una
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relacion positiva muy baja entre el Clima Organizacional y el Sindrome de Burnout,

siendo su coeficiente de correlacion de Pearson r= 0.167.

Asi mismo, con los resultados obtenidos por Castro y Medina (2020) quienes
concluyeron que la variable Clima Laboral funciona como predictora en el desarrollo del
Burnout; en nuestra investigacion, se puede afirmar que la presencia del Burnout se
deberia a la percepcion de un Clima Organizacional medio, lo cual concuerda con lo
aseverado por Gomez y Vicario (2008) quienes nos indican que la percepcion de un Clima
Organizacional positivo disminuye el desarrollo del Sindrome de Burnout en los
profesionales, contrariamente se tiene que la percepcion de un Clima desfavorable
repercute en la forma que un individuo se relaciona en su ambiente de trabajo de manera
que su estado emocional, fisico y cognitivo se ve afectado. Se concluye, con nuestros
resultados que los servidores publicos desarrollan niveles medios del Burnout por la
presencia de un nivel alto de la dimension Desgaste Psiquico y nivel medio de la
dimension Desencanto Profesional, aunque el nivel alto de la dimension Ilusion por el

Trabajo ayuda a reducir la presencia del Sindrome en general.

Como primer objetivo especifico se establecid: determinar el grado de relacion
entre la dimensién Ilusion por el Trabajo y el Clima Organizacional en la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno, 2022. Mediante el coeficiente
de correlacion de Pearson se obtuvo una correlacion de r = 0,348. De acuerdo a dichos
resultados, existe una correlacion positiva baja. La correlacion positiva baja entre la
dimension Ilusion por el Trabajo y Clima Organizacional implica que, a mayores niveles
de la dimension Ilusion por el trabajo, también mejora la percepcion del Clima
Organizacional. De manera andloga el estudio realizado por Palomino y Supa (2020)

determin6 que la dimension "llusion por el Trabajo" tiene una mayor concentracion en
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los niveles alto y medio con un 83,3% de la muestra de estudio. También, se concuerda
con Marifios y Rodriguez (2019) quienes nos indican que tener un entorno de trabajo
sano, favorable y saludable aumenta la satisfaccion de los empleados, lo que repercute en
el rendimiento y la motivacion de los trabajadores y mejora la productividad de la

organizacion.

Como segundo objetivo especifico se establecio: determinar el grado de relacion
entre la dimension Desgaste Psiquico y el Clima Organizacional en la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno, 2022. Mediante el coeficiente
de correlacion de Pearson se obtuvo una correlacion de r = 0,423. Segtn dicho resultado
existe una correlacion negativa moderada. La correlacion negativa moderada entre la
dimension Desgaste Psiquico y Clima Organizacional implica que, a mayores niveles de
la dimension Desgaste Psiquico disminuye la percepcion del Clima Organizacional.
Nuestros resultados difieren con los obtenidos por Aguilar y Moreno (2020), quienes no
encontraron asociacion entre el Clima Organizacional y la dimension de Desgaste
Emocional, con datos que muestran un valor r = 0,057; sin embargo, se obtuvo resultados
similares en la investigacion de Choquehuayta y Villena (2020) donde se estableci6 la
existencia de una correlacion negativa moderada con un coeficiente de correlacion de -
0.368 entre el clima organizacional y el cansancio emocional; de manera semejante con
el estudio llevado a cabo por Percca (2017) quien obtuvo una correlacion negativa muy
baja entre dimension sistema individual y la dimension agotamiento emocional. También,
el resultado obtenido coincide con lo mencionado por Rodriguez (2010) donde el nivel
de compromiso e identificacion de los miembros de una organizacion dependen del Clima
Organizacional; mientras que una organizacion con un mal clima no puede prever un alto
grado de identificacion, una con un buen clima tiene muchas probabilidades de alcanzar
un nivel considerable de identificacion de sus miembros.
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Como tercer objetivo especifico se establecio: determinar el grado de relacion
entre la dimension Desencanto Profesional y el Clima Organizacional en la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno, 2022. Mediante el coeficiente
de correlacion de Pearson se obtuvo una correlacion de r = -0.420. De acuerdo a dicho
resultados existe una correlacion negativa moderada. La correlacion negativa moderada
entre la dimension Desencanto Profesional y el Clima Organizacional implica que, a
mayores niveles de la dimension Desencanto Profesional disminuye la percepcion del
Clima Organizacional. Resultado que difiere con el obtenido por Choquehuayta y Villena
(2020) quienes determinaron una correlacion positiva moderada entre el Clima
Organizacional y la dimension despersonalizacion con un valor 0.545, asi mismo con la
investigacion Aguilar y Moreno (2020 quienes no encontraron asociacion entre el Clima
Organizacional y la despersonalizacién, con un valor r= 0,067; tales resultados son
opuestos a los obtenidos en la investigacion; sin embargo se relaciona con el resultado
obtenido por Rodriguez (2010) donde los comportamientos y actitudes de los miembros
de la organizacion influyen en el Clima Organizacional, que a su vez influye en esas

actitudes y comportamientos.

Como cuarto objetivo especifico se establecio: determinar el grado de relacion
entre la dimension Culpa y el Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de
la Municipalidad Provincial de Puno, 2022. Mediante el coeficiente de correlacion de
Pearson se obtuvo una correlacion de r =-0.373. De acuerdo a dicho resultados existe una
correlacion negativa baja. La correlacion negativa baja entre la dimension Culpa y el
Clima Organizacional implica que, a mayores niveles de la dimensién Culpa disminuye
la percepcion del Clima Organizacional. Nuestro resultado es similar al obtenido por

Palomino y Supa (2020) donde se determin6 un nivel medio de la dimensién Culpa con
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un 34.4%. Asi mismo se relaciona con lo mencionado por Chiavenato (2011) el

comportamiento profesional se ve afectado directamente por el Clima Organizacional.

44  PROPUESTA DE ESTRATEGIAS PREVENTIVAS PARA DISMINUIR EL

DESARROLLO DEL SINDROME DE BURNOUT

- Titulo
Propuesta de estrategias preventivas del Sindrome de Burnout en la

Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno.

- Antecedentes de la propuesta

La presente propuesta esta sustentada y surge a raiz de los hallazgos
obtenidos en el estudio, que mostraron un nivel medio de Sindrome de Burnout y
Clima Organizacional en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Provincial de Puno, se deduce que, los servidores publicos habrian desarrollado el
Burnout, debido a la mayor concentracion del nivel medio de Clima
Organizacional; por ello, se ha considerado proponer estrategias preventivas de
este malestar, que disminuyan el nivel actual y mejoren la percepcion del Clima
en la Gerencia. Actualmente se tiene multiples estrategias preventivas para
afrontar el Sindrome de Burnout, que estan siendo adaptados por diversos

ambientes laborales.

Como propuesta para el afrontamiento del Sindrome de Burnout en la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno se toma el
modelo de Ramos (1999) citado por Martinez (2010), porque organiza las
estrategias de intervencion en tres niveles: estrategias de intervencion individual,
estrategias de intervencion interpersonal y estrategias de intervencion
organizacional.
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- Justificacion de la propuesta

Por su iniciativa activa en la prestacion de servicios publicos, la promocion
del desarrollo local, integral, armdnico y sostenible, su representatividad al
vecindario, las municipalidades son organismos descentralizados que desempena
un papel crucial en la circunscripcion donde se desenvuelven. La responsabilidad
de alcanzar estos objetivos recae en el servidor publico, el cual requiere
desempefiarse en las mejores y adecuadas condiciones. Dada su importancia y el
desempefio de sus funciones, no son inmunes a desarrollar el Sindrome de
Burnout, que es una respuesta a las fuentes de estrés cronico producidas en el
entorno organizacional que trac consigo consecuencias negativas, que deben de

prevenirse y afrontarse.

- Objetivo
Disminuir el nivel medio del Sindrome de Burnout en la Gerencia de

Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno.

- Contenido
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Tabla 27

Estrategias de Intervencion Individual

I. Estrategias de Intervencion Individual

Las estrategias individuales estan disenadas para desarrollar y mejorar las
formas de afrontamiento del servidor publico y asi disminuyan los efectos del
Sindrome de Burnout; se tiene dos programas: Desarrollo de estrategias

instrumentales y Desarrollo de estrategias paliativas.

1.1.Programa “Desarrollo de estrategias instrumentales”

Objetivo Desarrollar estrategias para la solucion de problemas,
asertividad, optimizar las habilidades comunicativas, estilo

de vida.

Asertividad Se busca ensefiar a comportarse de forma asertiva, lo que
implica desarrollar una mayor capacidad para expresar
sentimientos, deseos y necesidades de forma libre, clara e
inequivoca.
Los ejercicios de role-playing son necesarias, mediante un
proceso de seis pasos: identificar los tipos de conducta
(agresiva, pasiva), decidir las circunstancias en las que
practica la asertividad, anotar las conductas para cambiarlas
de forma asertiva, presentar la forma corporal
adecuadamente y prevenir las manipulaciones (Aldas,

2017).

Estilo de vida  Un estilo de vida saludable es esencial para prevenir el
Sindrome de Burnout. Para mantener el equilibrio entre
cuerpo y mente, el profesional debe desarrollar una serie de
hébitos o actitudes diarias. Una dieta equilibrada y nutritiva
es esencial. Deben complementarse con 10 minutos diarios
de estiramientos y actividad fisica en el trabajo, correr,
caminar, hacer senderismo, paseos cortos, aerobic y otras

formas de ejercicio (Correa et al., 2020).

Técnicas Tiene como objetivo que el profesional se reevalie y
Cognitivas reestructure las circunstancias dificiles o estresantes a las
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que se enfrenta y pueda desarrollar habilidades para que
pueda manejarlas con mas éxito, al tiempo que gestiona su
respuesta a los estresores Martinez (2010).
Entre las técnicas a emplear tenemos:

- Reorganizacion cognitiva

- Modificacion de pensamientos automaticos

- Desensibilizacion sistematica

- Detencion del pensamiento

Técnica de Ensefia a los profesionales a identificar problemas,
resolucion de reconocerlos, encontrar posibles soluciones, seleccionar la
problemas mejor y evaluar su aplicabilidad (Juarez et al., 2018).
Se tiene:
- Los 5 porqués

- Pruebay error

Optimizacion  Ensefia habilidades de comunicaciéon para aumentar la
de la seguridad en las interacciones interpersonales, el apoyo de
comunicacion  los companeros reduce el estrés y fomenta sentimientos de
fortaleza, armonia y calma. Los profesionales deben
expresar sus deseos y experiencias entre si para encontrar un
nuevo sentido en medio del caos, comunicar sus
sentimientos y experiencias a sus colegas con prontitud para
que se desahoguen y prestar atenciéon tanto al entorno

personal como al externo (Caballo et al., 2021).

Habilidades Son un conglomerado de conductas que adopta la persona
Sociales dentro de una relacion interpersonal, de acuerdo a ciertos
paradmetros sociales, y que determinaran su capacidad para

resolver problemas inminentes (Caballo, 2002).

La comunicacioén es la principal habilidad social porque
permite expresar ideas y opiniones sin ambigiiedades. Esta
habilidad puede ensefarse, y la eficacia del interlocutor
determinard lo bien que se evaltie. Se puede instaurar

habilidades sociales, mediante la observacion de acciones,
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la posterior escenificacion y dramatizacion de situaciones
reales y, posteriormente, su aplicacion habitual en la

realidad (Aguilar et al., 2016).

1.2.Programa “Desarrollo de estrategias Paliativas”

Objetivo Adquisicion y desarrollo de habilidades para el manejo de

las emociones.

Entrenamiento Fomentar e inducir la relajacion con el fin de disminuir los

en relajacion signos y sintomas de malestar, incluidos el dolor, los
musculos tensos o la ansiedad (Racionero, 2016).
- La técnica de relajacion progresiva de Jacobson: permite
percibir la estrecha relacion que existe entre la tension
muscular y un estado mental tenso, demostrando claramente
coémo liberar uno de los dos y, al mismo tiempo, implicando
la liberacion del otro. Como resultado, fomenta un estado

corporal més energético.

Desarrollo de Utilizar las emociones sabiamente puede ayudar a controlar
habilidades la adaptacion psicologica, psiquica y fisica. Las emociones
para el manejo constituyen una valiosa fuente de datos sobre las relaciones
de emociones que se establecen entre un profesional y su entorno. El
estudio de las emociones, la inteligencia emocional, la
capacidad de percibir, valorar y expresar emociones con
precision, acceder o producir emociones, la comprension
emocional y el conocimiento emocional, regular las
emociones para fomentar el crecimiento intelectual y
emocional, y proporcionar informacion 1util para resolver

problemas cotidianos. (Juarez et al.,2018).

Nota: Adaptado a partir de Ramos (1999) citado por Martinez (2010)
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Tabla 28

Estrategias de Intervencion Interpersonal

I1. Estrategias de Intervencion Interpersonal

Martinez (2010) menciona que son escasas las investigaciones que se centran
en el desarrollo de habilidades sociales para la prevencion y el tratamiento del
Burnout, aunque se reconoce la importancia del apoyo social, la conciencia del
entorno y las técnicas relacionales. Para conseguir que el profesional sea
consciente de que alguien de su entorno intenta apoyarle y comprenderle, una
de las primeras recomendaciones de actuacion es fomentar el apoyo social de
los grupos con los que el sujeto se relaciona.

El apoyo social sigue siendo uno de los factores mas importantes en la
prevencion del estrés laboral y el Burnout (Juarez et al., 2018).

Se enumeran seis estrategias para proporcionar el apoyo social.

Apoyo social en el trabajo

Apoyo social Evitar dar consejos o juzgar las acciones de la persona y

prestar atencion a lo que tiene que decir.

Apoyo Técnico Demostrarle lo bien que estan haciendo su trabajo,
fomentar en el trabajador las necesidades e ideas de reto,

creatividad, desafio e interés por el trabajo.

Apoyo emocional  Comprendiéndolo, brindar un apoyo incondicional.

Apoyo emocional  Generar en el trabajador el cuestionarse si agoto todos

desafiante los medios para hacer frente a los problemas.

Participar en la Examinar o reiterar su autoconcepto, su autoestima y sus
realidad social del creencias de autoeficacia.

trabajador

Nota: Adaptado a partir de Ramos (1999) citado por Martinez (2010)
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Tabla 29

Estrategias de Intervencion Organizacional

I11. Estrategias de Intervencion Organizacional

Un primer paso fundamental para fomentar la prevencion es reconocer el
problema del Burnout y demostrar que la organizacion se preocupa por el
bienestar de sus trabajadores (Correa et al., 2020).

Las organizaciones tienen el deber de desarrollar programas preventivos para
hacer frente a este riesgo psicosocial, ya que el Sindrome de Burnout se
desarrolla en el lugar de trabajo; entre ellos, tenemos: Trabajando sobre tu

carrera y Vitalidad y habilidades laborales.

1.3. Programa “Trabajando sobre tu carrera”

Objetivo Tiene por finalidad generar cambios a nivel cognitivo y con

ello lograr que el trabajador actie y cambie su situacion

laboral.
Dirigido Psicoterapeuta
Duracion 5 sesiones (Cada sesion se puede llevar a cabo una vez a la
semana).
Técnica de Tiene como base el enfoque cognitivo-conductual, que aborda
relajacion tanto los aspectos conductuales como cognitivos de la

persona. Entre las técnicas de relajacion que se utilizan,
destacan las siguientes: el Entrenamiento Autdgeno de Schultz
y la Relajacion Muscular Progresiva de Jacobson, ambas se
entrelazan con dos de los principales propositos de la
relajacion, a saber, la reduccion de la tension muscular y la

mejora de la sugestion y el control mental (Martell, 2022).

Biofeedback  Tiene por objetivo influir en los sintomas del estrés, los
profesionales aprenden a percibir informacion sobre sus
reacciones fisioldgicas. Existen pruebas de que las personas
pueden ejecutar controles especificos sobre procesos
organicos como el ritmo cardiaco, la inspiracion de oxigeno,

las secreciones de jugo géastrico y las ondas cerebrales
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mediante el biofeedback. Esto puede hacerse para suprimir las

consecuencias negativas del estrés (Chiavenato, 2009).

Manejo Una gestion eficaz del tiempo implica trabajar activamente

eficaz

tiempo

del para crear eficiencias que aumenten la probabilidad de lograr
los resultados esperados. Establecer prioridades para las
tareas, completarlas sin demora, asignarles el tiempo de
calidad necesario y atenderlas sin demora reduce la carga de

trabajo, ya que se evita que se acumulen (Cruzado, 2017).

Ejercicio El ejercicio no sélo reduce el estrés y ayuda a evitar el SB,

fisico

sino que también aumenta los niveles de energia y fuerza.

El ejercicio sirve para movilizar el cuerpo, aumentando su
capacidad de esfuerzo fisico, mejorando los procesos
cardiovasculares, respiratorios y metabolicos, y mejorando su
funcionamiento para que sea mas capaz de manejar el estrés.
Se aconseja realizar ejercicio cardiovascular de 30 a 45
minutos tres dias a la semana utilizando una cinta de correr,
una bicicleta eliptica, una escaladora, una bicicleta estatica,

etc. (Racionero, 2016).

1.4.

Programa “Vitalidad” y “Habilidades laborales”

Objetivo Desarrollar, restablecer y mantener el estado psicoldgico-

fisico y los recursos sociales del trabajador, incrementar los
recursos de afrontamiento para que asi pueden seguir

desempenandose en sus trabajos (Martinez, 2010).

Dirigido Profesionales Especializados

Duracion Se desarrollan en un periodo de 12 y 13 dias continuos.

Técnica de reestructuracion cognitiva: Tiene como fin alterar la
evaluacion cognitiva de las situaciones estresantes y ayudar a manejar
el estrés. Se centra en la reestructuracion cognitiva de las perspectivas
interpersonales y organizativas tipicas.

Técnicas de afrontamiento del estrés

Técnica de manejo del estrés

Discusion grupal sobre aspectos laborales
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Técnica de relajacion
Ejercicio fisico
Ergonomia

Terapia ocupacional

Técnica de organizacion del tiempo.

Nota: Adaptado a partir de Ramos (1999) citado por Martinez (2010)
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V. CONCLUSIONES

- De acuerdo al objetivo general planteado: determinar el grado de relacion entre el
Sindrome de Burnout y el Clima Organizacional, se concluye que existe una
correlacion negativa baja, con un coeficiente de correlacion de Pearson -0,340, que
afirma que existe un nivel medio (86.5%) de Burnout y un nivel medio (86.5%) de
Clima Organizacional , se infiere que, a menor nivel de Sindrome, mejora la
percepcion del Clima Organizacional, concordante con Gémez y Vicario (2008)
quienes nos indican que el desarrollo del Sindrome de Burnout disminuye por la
percepcion de un Clima Organizacional positivo.

- De acuerdo al objetivo especifico 1 planteado: determinar el grado de relacion entre
la dimension Ilusion por el Trabajo y el Clima Organizacional, se concluye que existe
una correlacion positiva baja, con un coeficiente de correlacion de Pearson 0.348,
que evidencia que la dimension Ilusion por el Trabajo tiene un alto nivel con un 75.5
% y un nivel medio de Clima Organizacional con un 86.5%, esto significa que la
dimension Ilusion por el Trabajo da lugar a mejorar el Clima Organizacional.
Ademas, cabe sefialar que en su mayoria los servidores publicos mencionan tener
altos niveles de la dimension Ilusion por el Trabajo, lo que indica que ven su trabajo
como atractivo y se esfuerzan por cumplir sus objetivos laborales; que coindice con
lo mencionado por Marifios y Rodriguez (2019) un entorno de trabajo favorable
aumenta la satisfaccion, motivacion, rendimiento y mejora la productividad.

- De acuerdo al objetivo especifico 2 planteado: determinar el grado de relacion entre
la dimensién Desgaste Psiquico y el Clima Organizacional, se concluye que existe
una correlacidon negativa moderada, con un coeficiente de correlacion de Pearson -

0,423, que evidencia que existe un nivel medio-alto de la dimension Desgaste
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Psiquico con un 72.9% y un nivel medio de Clima Organizacional con un 86.5%,
esto significa que el nivel de la dimension Desgaste Psiquico disminuye a medida
que mejora la percepcion del Clima Organizacional; un gran porcentaje de los
servidores publicos mencionan padecer agotamiento fisico y emocional, lo cual es
preocupante ya que encontrarse en un ambiente donde prevalece un Clima
Organizacional medio que puede decaer, les estaria generando cansancio fisico y
emocional, trayendo consigo consecuencias en la salud del servidor ptblico y en su
entorno; concordante con lo aseverado por Rodriguez (2010) un mal clima no puede
prever un alto grado de compromiso e identificacion.

- De acuerdo al objetivo especifico 3 planteado: determinar el grado de relacion entre
la dimension Desencanto Profesional y el Clima Organizacional, se concluye que
existe una correlaciéon negativa moderada, con un coeficiente de correlacion de
Pearson -0,420 que evidencia que existe un nivel bajo de la dimensién Desencanto
Profesional con un 62.2% y un nivel medio de Clima Organizacional con un 86.5%;
esto significa que el nivel de la dimensiéon Desencanto Profesional disminuye a
medida que mejora la percepcion del Clima. También, resaltar que en algunas
ocasiones se muestran indiferentes a las problematicas de su actividad laboral y de la
Gerencia como una forma de mecanismo de defensa, concordante con lo manifestado
por Rodriguez (2010) las actitudes y comportamientos de los trabajadores influyen
en el Clima Organizacional.

- De acuerdo al objetivo especifico 4 planteado: determinar el grado de relacion entre
la dimension Culpa y el Clima Organizacional, se concluye que existe una
correlacion negativa baja, con un coeficiente de correlacion de Pearson -0,373, que
evidencia que existe un nivel bajo de la dimension Culpa con un 59.5% y un nivel

medio de Clima Organizacional 86.5 %, lo que significa que el nivel de la dimension
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Culpa disminuye a medida que mejora la percepcion del Clima Organizacional, que
coincide con lo aseverado por Chiavenato (2011) el comportamiento del profesional

se ve afectado por el Clima Organizacional.
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VI. RECOMENDACIONES

- Se recomienda implementar las diversas técnicas consideradas en la “Propuesta de
estrategias preventivas del Sindrome de Burnout en la Gerencia de Administracién
de la Municipalidad Provincial de Puno”, las cuales estan orientadas a mejorar la
salud mental fisica y cognitiva del servidor publico. La propuesta recomendada
pretende disminuir el desarrollo del Sindrome de Burnout, tales técnicas deben ser
evaluadas por psicélogos organizacionales que ayuden a establecer los tiempos y
plazos Optimos que se requieren; se considera que se tendra mejoras en la percepcion
del Clima Organizacional de la Gerencia de la Administracion y ello traerd
recompensas positivas tales como servidores publicos predispuestos a brindar un
servicio de calidad en favor de la poblacién local de la provincia de Puno. Ademas,
se recomienda establecer “talleres informativos” donde se expongan: sus
definiciones, causas, sintomas, consecuencias, debido a que el Burnout no es término
conocido en nuestra realidad local.

- En la Gerencia, predomina el nivel alto de la dimension Ilusion por el Trabajo con
75.5%, resultado que es positivo porque demuestra que los servidores publicos
encuentran atractivo su trabajo, desean alcanzar las metas laborales. No obstante, no
debe dejarse de lado a los servidores publicos que manifiestan un nivel medio de la
dimension Ilusion por el Trabajo con un 21.6% los cuales no se sienten del todo
motivados con su trabajo y por ende con la ejecucion de sus funciones que podria
deberse a la percepcion media del Clima Organizacional prevaleciente, se aconseja
poner en practica las técnicas de prevencion que se exponen en la propuesta, para asi
mantener un alto nivel de la dimension Ilusiéon por el Trabajo y hacer frente y

posteriormente bajar el nivel medio actual. Estas acciones repercutiran en la mejora
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del nivel medio del Clima Organizacional actual, entonces tendriamos servidores
publicos motivados por su trabajo y capaces de prestar un servicio publico adecuado
en beneficio de la municipalidad y la poblacion.

- En la Gerencia, se manifesté niveles medio-alto de la dimension Desgaste Psiquico
generado por la percepcion media del Clima Organizacional, de donde se deduce que
el llevar a cabo sus funciones les estd originando agotamiento fisico y emocional. No
debemos dejar de lado que se tiene a servidores publicos que manifiestan un nivel
bajo de la dimensioén Desgaste Psiquico con un 27%, no se sienten agotados fisica y
emocionalmente. Para hacer frente al predominio del nivel medio y alto de la
dimension Desgaste Psiquico, preservar el nivel bajo y mejorar el nivel de Clima
Organizacional percibido, se aconseja implementar estrategias de prevencion que
doten al servidor publico de herramientas para afrontar los escenarios negativos que
le generan agotamiento fisico y emocional y pueda sobrellevarlos.

- En la Gerencia, se manifestd un nivel bajo de la dimensién Desencanto Profesional
con un 62.2%, lo cual es el ideal y adecuado, pero un porcentaje considerable
manifiesta un nivel medio con 35.1 %, se deduce que en algunas ocasiones muestran
actitudes negativas o de indiferencia durante la realizacion de sus actividades, para
la reduccion de estos niveles se sugiere la implementacion de estrategias, con ello se
prevé evitar y manejar dichas actitudes que afectan las relaciones interpersonales, el
desempefio en el trabajo y a la Gerencia, ademas se lograria mejorar el Clima
Organizacional actual en la Gerencia.

- En la Gerencia, manifiestan en su mayoria nivel bajo de la dimensién Culpa con un
59.5% , resultado que es muy benéfico; sin embargo, un porcentaje de servidores
publicos manifiestan nivel medio de la dimensioén Culpa con un 40.5%, que muestran

sentimientos de culpa por las actitudes que tienen en su area laboral, para mantener
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el nivel bajo y reducir el nivel medio de la dimension Culpa se sugiere adquirir
técnicas de prevencion que ayuden a los servidores publicos a sobrellevar tales

sentimientos que afectan su salud , desempefio y sus relaciones interpersonales.
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ANEXO 1. Instrumento de recoleccion de datos-CESQT

ENCUESTA
Nunca Raramente A veces Frecuentemente Siempre
0 1 2 3 4
ITEMS 01 2 3 4

Ilusion por el Trabajo
1 Mi trabajo me supone un reto estimulante.
5 Veo mi trabajo como una fuente de realizacion personal.
10 Pienso que mi trabajo me aporta cosas positivas.
15 Mi trabajo me resulta gratificante.
19 Me siento ilusionado/a por mi trabajo.
Desgaste Psiquico
8 Estoy saturado por mi trabajo.
12 Me siento agobiado (a) con mi trabajo.
17 Me siento cansado/a fisicamente con mi trabajo.
18 Me siento desgastado/a emocionalmente.
Desencanto Profesional
2 No presto atencion a mis compafieros.
3 Creo que muchos compafieros son insoportables.
6 Creo que el entorno familiar de mis compafieros son hostiles.
7 Trato con indiferencia a algunos (as) compaieros.
11 Soy irénico/a con algunos compafieros.
14 Etiqueto o clasifico a los compaiieros seglin su comportamiento.
Culpa
4 Me preocupa el trato dado a algunas personas en el trabajo.
9 Me siento culpable por alguna de mis actitudes en el trabajo.
13 Tengo remordimientos por mis comportamientos en el trabajo.
16 Pienso que deberia pedir disculpas por mi comportamiento.
20 Me siento mal por algunas cosas en el trabajo.
Nota: Adaptado a partir de Gil-Monte (2019)
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ANEXO 2. Instrumento de recoleccion de datos-EMCO

ENCUESTA
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS 1 2 3 4 5

Sistema Individual

1. Me siento satisfecho al realizar mis actividades.

2. Me siento realizado en mi trabajo.

3. Disfruto al realizar mis actividades en la organizacion.

4. Realizo con desagrado mis actividades.

5. Gozo de libertad para realizar mis actividades.

6. Cada trabajador es libre para solucionar los problemas
relacionados con sus actividades.

7. A cada trabajador se le brinda la oportunidad de proponer la forma
en como realizar sus actividades.

Sistema Interpersonal

8. Mis compatfieros se llevan bien entre ellos.

9. Noto que existe compafierismo.

10. Existe confianza entre los companeros para resolver cualquier
tipo de problema.

11. Cuando se incorpora un nuevo compaifiero, lo recibimos de la
mejor manera.

12. Dentro del area se sienten parte de un mismo equipo.

13. En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas
laborales.

14. En el area la unidon entre compafieros propicia un ambiente
agradable.

Sistema Organizacional

15. El director trata a su personal de la manera mas humana posible.
16. El trato de los superiores hacia sus trabajadores es con respeto.
17. Los directivos dan apoyo en la realizacion de sus actividades.
18. El director trata con indiferencia a su personal.

19. El director tiene un trato deshumanizado.

20. El area tiene incentivos para realizar mejor las actividades.

21. Todos tienen las posibilidades de ser beneficiados por su trabajo.
22. El area otorga estimulos para mejorar su desempefio.

23. Existen distintas formas de recompensar mis compafieros.

24. Cada trabajador realiza las actividades con entusiasmo.

25 Los trabajadores muestran agrado al realizar sus tareas.

26. Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realizacion de
su trabajo.

27. El director mantiene una actitud abierta para recibir propuestas
relacionadas al trabajo.
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28. En el area todos los compaieros reciben apoyo del director en la
realizacion de las tareas.
29. Al director se le dificulta guiar para que se cumplan con los

objetivos de la organizacion.
Nota: Adaptado a partir de Gémez y Vicario (2008)
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ANEXO 3. Organigrama de la Municipalidad Provincial de Puno
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Anexo 6 Autorizacion de la MPP

NUNCPAUDAD DE

g MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO .H
A 7
=

pU No Gerencia de Administracion Sub Gerencia de Personal
“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional "
AUTORIZACION
Referencia i Escrito con Registro N° 202224130197 de fecha
17/10/2022.

: Proveido N* 13342-2022-MPP/GA de fecha 19/10/2022.

El que suscribe, autoriza a RUDDY YANETH AROCUTIPA
CONDORI, identificada con DNI Nro. 73640783, Bachiller en Ciencias de la

Administracion de la Universidad Nacional del Altiplano, solo con fines
académicos, en aplicar LAS PRUEBAS PSICOMETRICAS para cl desarrollo
de su proyecto (tesis) denominado “Sindrome de Burnout y clima
organizacional en los servidores piblicos de la Gerencia de Administracion de
la Municipalidad Provincial de Puno, periodo 2022",
En consecuencia, el personal de la Gerencia de
Administracion (Sub Gerencia de Personal, Sub Gerencia de Tesoreria,
Subgerencia de Contabilidad y Sub Gerencia de Logistica) de la Municipalidad
Provincial de Puno, deberd brindar y facilitar informacion necesaria y
suficiente para el desarrollo de la misma.
Puno, 20 de octubre de 2022

Atentamente;

a1 601081 aludable y

MUNICIPALIDAD DE PUNO m o
Jr, Dedshua N* 458
GPENCAGIBMURELNC 0ob oe ° 4 P
sostenible
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< : # | Universidad Nacional Vicerrectorado Repositorio
i i del Altiplano Puno : de Investigacion = | Institucional

DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

Por el presente documento, Yo AUPIY YANETH AROCUTIPA coNDoOR(
. identificado con DNI_#3 64 0 £ 22 en mi condicion de egresado de:

[KEscuela Profesional, CJPrograma de Segunda Especialidad, CJPrograma de Maestria o Doctorado

. ® e /
RDMINISTELACLOAN

,informo que he elaborado el/la ] Tesis o [ Trabajo de Investigacién para la obtencién de [JGrado

[OTitulo Profesional denominado:

“S;MDKW‘?[ P26 BunrNOvT Y ctimb ol EANIZACLENEL ENLIA

[ . o & 1 . o - . -
GERENCES-DE AOMIMISTIRACLAN DE LA MUNICIPLLIDAD PROYIN LALDE PUNLZO0

” Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

En caso de incumplimiento de esta declaracion, me someto a las disposiciones legales vigentes y a las
sanciones correspondientes de igual forma me someto a las sanciones establecidas en las Directivas y otras
normas internas, asi como las que me alcancen del Cédigo Civil y Normas Legales conexas por el T
incumplimiento del presente compromiso

Puno 22 de MR - del ZOL/‘{

#
FIRMA (obligatoria) Huella
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AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS O TRABAJO DE
INVESTIGACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL
Por el presente documento, Yo RODD Y YANETUY Jnoto Ti¥K CONDOR|
. identificado con DNI_¥J3 é*% © # 52  en mi condicién de egresado de:

XIEscuela Profesional, [(JPrograma de Segunda Especxahdad [OPrograma de Maestria o Doctorado
A.D/’l//!{i SruActld

,informo que he elaborado el/la & Tesis o O Trabajo de Investigacion para la obtencion de OOGrado

[Titule Profesional denominado:

“eyNPROME DE QURNOOT Y cLima 9&45/«41 ZAC(ONAL ENLA GEXKEMC /4
DE ADMINISTRACES H DELE MUNICIPULIDAD PRay [Ucing PE PLU Mo, 20 22
” Por medio del presente documento, affrmo y garantizo ser el legitimo, tinico y exclusivo titular de todos
los derechos de propiedad intelectual sobre los docwmentos arriba mencionados, las obras, los contenidos,
los productos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Centenidos™) que seran incluidos en el
repositorio institucional de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno.

También, doy seguridad de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contrasefia,
restriccion o medida tecnoldgica de proteccion, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar,
reproducir, distribuir, imprimir, buscar y enlazar los textos completos, sin limitacion alguna.

Autorizo a la Universidad Nacional del Altiplano de Puno a publicar los Contenidos en el Repositorio
Institucional y, en consecuencia, en el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de
Acceso Abierto, sobre la base de lo establecido en la Ley N® 30035, sus normas reglamentarias,
modificatorias, sustitutorias y conexas, y de acuerdo con las politicas de acceso abierto que la Universidad
aplique en relacion con sus Repositorios Institucionales. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los
Contenidos, por parte de cualquier persona, por el tiempo de duracion de los derechos patrimoniales de autor
y derechos conexos, a titulo gratuito y a nivel mundial.

En consecuencia, la Universidad tendra la posibilidad de divulgar y difundir los Contenidos, de manera total
o parcial, sin limitacion alguna y sin derecho a pago de contraprestacion, remuneracion ni regalia alguna a
favor mio; en los medios, canales y plataformas que la Universidad y/o el Estado de la Republica del Perti
determinen, a nivel mundial, sin restriccion geografica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o
extraer los metadatos sobre los Contenidos, e incluir los Contenidos en los indices y buscadores que estimen
necesarios para promover su difusion.

Autorizo que los Contenidos sean puestos a disposicion del plblico a wavés de la siguiente licencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComerciai-Compartirigual 4.0 Tnternacional. Para ver una copia de
esta licencia, visita: https:/creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/

En senial de conformidad, suscribo el presente documento.

Puno 2% de mMABY G del 2024
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