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Clima social laboral y agotamiento profesional en docentes de la Asociacion
Educativa Adventista del departamento de Puno, Juliaca 2023

Social climate at work and professional burnout among teachers at the Adventist
Educational Association in the department of Puno, Juliaca 2023

Jauregui Pacaya Anita?! Alcides Quispe Mamani

3EP. Psicologia, Facultad de Ciencias de la Salud, Universidad Peruana Unién

Resumen

Este estudio no experimental tuvo como objetivo investigar la relacién entre el Clima social
laboral y el sindrome de burnout en docentes de la Asociacion Educativa Adventista del
departamento de Puno, utilizando la Escala de Clima social laboral (WES) y el Inventario de
Burnout de Maslach (MBI) para la recoleccion de datos. Los resultados mostraron que el 70.6%
de los encuestados eran mujeres y el 29.4% hombres, con el grupo de edad mas numeroso
siendo el de 40-49 afos y la mayoria de los encuestados casados. La evaluacion del Clima social
laboral en tres dimensiones (compromiso laboral, supervision laboral y comunicacién) indico
que el 91.2% de los participantes evaluaron las tres dimensiones como "muy alto™, lo que sugiere
un Clima social laboral positivo en la organizacién evaluada. La mayoria de los trabajadores
del estudio reportaron niveles bajos de agotamiento emocional (61.8%), mientras que se
reportd niveles medios (50%) o altos (18%) de despersonalizacién y realizacion personal
respectivamente. Se encontré una correlacién negativa entre el clima laboral (-0.382) y la
sintomatologia del burnout (-0.382), asi como una correlacion negativa entre el Clima social
laboral y la dimensién de agotamiento emocional (-0.387), lo que sugiere que el Clima social
laboral puede ser importante en la prevencion y tratamiento del agotamiento emocional. Sin
embargo, no se encontrd una correlacion entre el Clima social laboral y la dimension de
despersonalizacion (-0.296) o la dimensidn de realizacion personal (-0.128), lo que sugiere que
otras variables pueden ser mas importantes en estas dimensiones del sindrome de burnout.
Estos resultados sugieren que el Clima social laboral esta relacionado con el agotamiento

emocional en los empleados, pero no con la despersonalizacién o la realizacion personal.

Palabras clave: Clima laboral, sindrome de burnout, docentes, agotamiento

emocional, despersonalizacion, realizacion personal
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Abstract
This non-experimental study aimed to investigate the relationship between the work climate and
burnout syndrome in teachers of the Adventist Educational Association of the department of
Puno, using the Workplace Social Climate Scale (WES) and the Maslach Burnout Inventory.
(MBI) for data collection. The results showed that 70.6% of the respondents were women and
29.4% men, with the largest age group being 40-49 years and the majority of the respondents
married. The evaluation of the work environment in three dimensions (work commitment, work
supervision and communication) indicated that 91.2% of the participants evaluated the three
dimensions as "very high", which suggests a positive work environment in the organization
evaluated. Most of the workers in the study reported low levels of emotional exhaustion
(61.8%), while medium (50%) or high (18%) levels of depersonalization and personal
fulfillment were reported, respectively. A weak negative correlation was found between the
work environment (-0.382) and burnout symptoms(-0.382), as well as a weak negative
correlation between the work environment and the dimension of emotional exhaustion(-0.387),
which suggests that the work environment can be important in the prevention and treatment of
emotional exhaustion. However, no significant correlation was found between the work
environment and the depersonalization dimension (-0.296) or the personal fulfillment
dimension (-0.128), which suggests that other variables may be more important in these
dimensions of burnout syndrome. These results suggest that the work environment is related to

emotional exhaustion in employees, but not to depersonalization or personal fulfillment.

Keywords: Work environment, burnout syndrome, teachers, emotional exhaustion,

depersonalization, personal fulfillment



1. Introduccién
Segun la literatura cientifica, el Sindrome de Agotamiento Profesional (SAP) o
Sindrome de Burnout es un problema que afecta a los docentes en diferentes paises (Aldrete,
Pando, Aranda, & Balcazar, 2003; Arias & Jiménez, 2013; Delgado, 2014; Fernandez, 2002;

Huacani, 2019; Salgado & Leria, 2018).

El SAP, también conocido como Sindrome de Burnout, fue descrito inicialmente por
Freudenberger (1974), y posteriormente por Maslach y Jackson (1979), como un sindrome
tridimensional caracterizado por cansancio emocional, despersonalizacion y disminucion de la
realizacion personal en los trabajadores (Gil-Monte, 2003). Segun Gil- Monte (2003), este
sindrome se refiere a la respuesta emocional a la prolongacion del estrés ocupacional cronico

en trabajadores que mantienen una relacion de ayuda y/o ensefianza.

La presente investigacion aborda la problematica del sindrome de burnout en el ambito
laboral, especificamente en el contexto de los docentes de educacion basica. El sindrome de
burnout se caracteriza por el agotamiento emocional, la despersonalizacién y la disminucion
de la realizacion personal, y puede tener consecuencias negativas tanto para los individuos

como para las organizaciones (Sousa-Poza & Henneberger, 2004).

Se ha demostrado que el Clima social laboral puede desempefiar un papel influyente en
el progreso del sindrome de burnout. Un Clima social laboral negativo, caracterizado por la
falta de apoyo, la falta de comunicacion efectiva y la falta de reconocimiento, puede aumentar el
riesgo de experimentar agotamiento emocional y despersonalizacion (Taris et al., 2005). Por
otro lado, un Clima social laboral positivo, que fomenta el compromiso y la satisfaccion laboral,

puede ayudar a prevenir el sindrome de burnout (Sousa-Poza & Henneberger, 2004).

Aldrete et al. (2003) evaluaron a 300 docentes de escuelas primarias en México,

revelando que el 25,9% experimento altos niveles de agotamiento emocional, el 80% exhibid



despersonalizacion y el 21,6% reportd baja realizacion personal. En Chile, la investigacion de
Salgado y Leria (2018) indicé una correlacion entre alto agotamiento emocional y neuroticismo
elevado entre los docentes. En Lima Metropolitana, Fernandez (2002) descubrid que el 43% de
los maestros alcanzd altos niveles de sindrome de burnout, mientras que Delgado (2014) evalu6
a 764 docentes en Lima y encontré que el 32,7% enfrentd altos niveles de burnout. En
Arequipa, Arias y Jiménez (2013) identificaron que los docentes hombres y aquellos empleados
en instituciones estatales tenian niveles mas altos de burnout. Por Gltimo, Huacani (2019)
estudié a 85 docentes en Juliaca-Puno, descubriendo que el 67,06% de este grupo exhibid
sindrome de burnout. La calidad del clima organizacional en el lugar de trabajo juega un papel
importante en la influencia de los empleados en varios niveles, impactando su bienestar
emocional y desempefio laboral. Las investigaciones realizadas por Zans (2017), Meza y
Vilcahuano (2015), y Aray y Acosta (2016) han explorado la conexién entre el clima
organizacional y diferentes dimensiones del bienestar en el lugar de trabajo. Segun Zans
(2017), los empleados administrativos y maestros de la Facultad Multidisciplinaria de
Matagalpa en Nicaragua experimentan un estrés significativo debido a la carga de trabajo. Enun
estudio de De Vega (2017) sobre el sindrome de burnout y la resiliencia entre los profesores
de secundaria, se encontrd una conexion notable entre la participacion voluntaria insuficiente
y los casos de burnout, mientras que la resiliencia surgié como un factor protector clave contra
el mismo. Meza y Vilcahuano (2015) establecieron una correlacién directa entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout entre los empleados del Departamento de Talento
Humano de la Universidad Central del Ecuador. Por ultimo, Aray y Acosta (2016)
desarrollaron un plan de prevencion y control del estrés orientado a mejorar el clima laboral
social en el &rea de mantenimiento de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad de Guayaquil, Ecuador, revelando que un nimero importante de empleados se

sienten presionados y sin rumbo.



El sindrome de burnout describe un estado de desgaste, agotamiento y desencanto con
el trabajo. Este concepto fue introducido por Bloch (1972), Freudenberger (1974) y Maslach
(1976). El Maslach Burnout Inventory (MBI) Human Services, una herramienta sistematica
para evaluar los niveles de este sindrome entre los trabajadores, fue desarrollado por Cristina
Maslach y Jackson (1981). Se han empleado diversos métodos para estudiar el burnout,
incluyendo entrevistas estructuradas, técnicas proyectivas, observacién clinica sistematica y
autoevaluacion. Segun Gil Monte y Peird (1997), el burnout puede entenderse desde dos puntos
de vista: el clinico y el psicosocial. La perspectiva clinica se centra en el diagndstico del
sindrome de burnout como un estado mental negativo resultante del estrés laboral, mientras
que la perspectiva psicosocial enfatiza el papel de los factores laborales y organizacionales
como precursores y condicionantes de las respuestas emocionales. EI marco psicosocial de
Maslach y Jackson (1986) popularizdé un enfoque tridimensional que incluye el agotamiento
emocional, la despersonalizacion o deshumanizacion y la disminucion de la realizacion
personal o profesional. Abordar el sindrome de burnout desde un punto de vista psicosocial es
crucial, ya que es esencial encontrar soluciones a nivel organizacional tanto para prevenir como
para tratar esta cuestion. El sindrome de burnout representa la etapa avanzada del estrés
profesional, derivado de la interaccion entre el trabajador, su entorno laboral y las relaciones
interpersonales. Segun De Vera (2018), es esencial considerar variables personales,
sociales y organizacionales a la hora de analizar los factores implicados. El estrés cronico juega
un papel importante en el desarrollo del sindrome y otros problemas de salud, como sefiala
Moscoso (2014). Las variables personales engloban los rasgos intrinsecos de un individuo,
incluyendo la personalidad, los pensamientos, las emociones, los sentimientos y las actitudes
que pueden conducir al sindrome de burnout. Las variables sociales se refieren al apoyo
emocional que un individuo recibe de su entorno, lo que puede mitigar el agotamiento

emocional y los sentimientos de bajo logro personal. Las variables organizacionales
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comprenden elementos como la sobrecarga de trabajo, los cambios en las normas, la
ambiguedad y el conflicto de roles, el apoyo organizacional, la satisfaccion laboral, la
inadecuacion profesional y el compromiso laboral, todos ellos vinculados al burnout (De Vega,
2018). Ademas, el estrés cronico conduce a cambios en los neurotransmisores y hormonas, lo
que resulta en un desgaste de la salud del individuo y se asocia a atrofia del hipocampo,
deterioro de la memoria y disfuncién cognitiva. El sindrome de burnout se manifiesta como un
desorden que perjudica a los trabajadores, caracterizado por una variedad de sintomas fisicos,
emocionales y conductuales. Atiquian (2007) identifica sintomas conductuales, fisiologicos y
emocionales, mientras que Gil, Salanova, Aragén, y Schaufeli (2005) aportan sintomas
cognitivos y actitudinales a la discusion. Rodriguez y Rivas (2011) describen cuatro modelos
que explican el sindrome de burnout: el Modelo de Demandas y Recursos, el Modelo de
Conservacion de Recursos, el Modelo de Esfuerzo-Recompensa y el Modelo de Interaccion
entre Individuo y Organizacion. Los sintomas asociados con el sindrome de burnout abarcan
fatiga crénica, desorganizacion, depresion, ansiedad y falta de autorrealizacién. Es crucial
buscar ayuda si se sospecha burnout, ya que puede afectar significativamente la salud y el
bienestar. El sindrome de burnout es una preocupacion creciente en los entornos laborales y ha
atraido la atencién de varios investigadores. Gil-Monte y Peir6 (1999) introdujeron tres teorias
para explicar el sindrome: Sociocognitiva del Yo, del Intercambio Social y Organizacional. La
Teoria Sociocognitiva del Yo, arraigada en los conceptos de Albert Bandura, atribuye la
aparicion del burnout a las cogniciones de los individuos y su sentido de autoeficacia. Por el
contrario, la teoria del intercambio social sugiere que el sindrome de burnout surge de la
percepcion individual de inequidad o de ganancias insuficientes. Mientras tanto, la teoria
organizacional enfatiza el papel de las disfunciones en los roles, asi como la valia de la salud,
la estructura, la cultura y el clima organizacional como precursores del sindrome de burnout.

Numerosos investigadores se han centrado en estudiar el sindrome de burnout. Salvador (2016)
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describe las etapas de la progresion del burnout en los docentes, mientras que Edelwich y
Brodsky (1980) describen cinco fases distintas: entusiasmo, estancamiento, frustracion, apatia
y burnout. Segin Vandenberghe y Huberman (1999), los educadores que experimentan burnout
exhiben comportamientos inapropiados, muestran irritacion hacia los estudiantes, demuestran
falta de compromiso y faltan frecuentemente al trabajo. Maslach, como sefiala Orocupita
(2019), ha identificado tres dimensiones clave de este sindrome: agotamiento emocional,
despersonalizacion y falta de realizacidn personal. Los docentes con muchos afios de servicio
y una formacion desactualizada pueden experimentar insatisfaccion debido a la desigualdad, lo
que puede contribuir a la aparicion del sindrome. Tomar medidas preventivas y correctivas
contra el burnout en los educadores es vital, ya que su salud mental impacta significativamente
tanto en la tranquilidad de los estudiantes como en la efectividad del sistema educativo.
Puchaicela (2018) enfatiza las teorias introducidas por Gil-Monte y Peir6 (1999), que destacan
los factores psicosociales como la causa raiz del sindrome de burnout. Ademas, la autoeficacia
percibida de los individuos se identifica como una variable crucial en el desarrollo del
sindrome segun los modelos de competencia social de varios autores. Segun la Teoria del
Intercambio Social, las raices del burnout se encuentran en la percepcion de inequidad o
ganancia insuficiente que experimentan los profesionales del servicio a través de la
comparacion social. Los docentes que sufren burnout a menudo tienen conductas inapropiadas,
muestran irritabilidad hacia los estudiantes, muestran falta de compromiso con sus tareas y
experimentan ausentismo. En la actualidad, muchos docentes tienen entre 25 y 33 afios de
servicio y su formacion se realizé hace més de 25 afios, lo que puede contribuir a sentimientos
de insatisfaccion derivados de la inequidad percibida. La implementacion de la Ley Docente
24029 y la Ley 29062 aumentaron los niveles de 5 a 8, lo que resultd en una mayor
competencia. La edad de jubilacion de los docentes se fijé en 65 afios y, a partir de 2022, la

OMS reconocid el sindrome de burnout como una afeccion legitima, lo que subraya la
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necesidad de medidas destinadas a prevenir y abordar el burnout entre los educadores. En su
andlisis del sindrome de burnout, Orocupita (2019) enfatiza las tres dimensiones clave de
Maslach: agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacién personal. El
agotamiento, vinculado a la fatiga y la falta de energia, puede conducir en Gltima instancia a
sentimientos de irritacion y depresion. Un cambio en las actitudes hacia los estudiantes,
colegas, padres y autoridades se indica mediante la despersonalizacion, que puede empeorar
con quejas injustas. La falta de satisfaccion personal se manifiesta como una sensacion de
ineficacia, que puede derivar en la evitacion de relaciones tanto personales como profesionales.
Para abordar esta cuestion, es fundamental implementar estrategias que mejoren las
condiciones de trabajo y fomenten la realizacion personal y profesional de los docentes

educadores.

El Clima social laboral es un tema ampliamente investigado en el ambito empresarial y
se refiere al nivel de satisfaccion que presentan los trabajadores en una organizacion (Arias,
2014). Esta satisfaccion abarca desde los jefes hasta los administrativos y operarios. EI Clima
social laboral es un conjunto de perspectivas multiples que reflejan el comportamiento del
trabajador en un ambiente laboral (Cuadra, 2007). Es una variable fundamental en el desarrollo
empresarial y humano y esta sujeto a diferentes condiciones, desde las normas internas de
funcionamiento hasta las actitudes de las personas que conforman un equipo de trabajo (Ruiz,

2014).

La importancia del Clima social laboral radica en tres aspectos centrales: evaluacion de
las causas del conflicto, inicio y sostenimiento de un cambio 0 una accion, y anticipacion de
las problematicas futuras (Granda, 2007). EI Clima social laboral puede presentarse bajo cuatro

tipos de sistemas: autoritario, autoritario paternalista, consultivo y participativo (Jesus, 2016).
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El Clima social laboral es influenciado por agentes internos y externos. Los agentes
internos incluyen a los empleados y los responsables de la direccién de la empresa, mientras
que los agentes externos son la familia, amigos y grupo de interaccion social cercano (Olaz,

2013).

Dentro de los diversos factores que se asocian con el clima laboral, el modelo de clima
organizacional de la Price Waterhouse Coopers, denominado ECO, propone dimensiones de
analisis que se asocian en gran medida en el clima laboral, como el fomento del trabajo en

equipo, el liderazgo de los miembros de la organizacion y la comunicacion (Marquez, 2011).

El compromiso laboral es fundamental para resolver las diferencias entre el campo
personal y los fines de la organizacién (Peralta, 2011). EI compromiso debe ser justo y
recompensar los logros de forma homogénea y consensuada. Ademas, el rendimiento de los
trabajadores debe cumplir con los objetivos establecidos para que sientan que sus esfuerzos son
valorados y de calidad, lo que influye positivamente en la percepcion y el Clima social laboral

(Marsollier & Exposito, 2017).

La supervision laboral debe tener estandares para su aplicacion efectiva, como la
armonia en lo que se le asigna al grupo, la capacidad de facilitar la comunicacion con otros
departamentos de la empresa, la objetividad y ecuanimidad en las decisiones que se adopten, asi
como en la seleccidn, la remuneracion y la evaluacion del desempefio (Cuadra & Veloso,

2007).

La comunicacion es esencial para el intercambio de informacién entre el emisor y el
receptor, lo que permite la interaccion con otros y la comprension de un mensaje (Chiavenato,
2011). El lider debe saber expresarse y construir en base a una comunicacion eficaz un Clima

social laboral 6ptimo (Cuadra, 2007).
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El desempefio laboral depende de factores internos y externos que se direccionan al
trabajador (Chiavenato, 2011). Es valioso que los trabajadores se perciban motivados para
realizar sus tareas, lo que puede lograrse a través de incentivos y reconocimientos por sus logros.
La capacitacion y el desarrollo de habilidades también son importantes para mejorar el

desempefio laboral y la satisfaccion del trabajador (Robbins, 2013).

Desde el juicio tedrico, esta investigacion contribuye a la comprension del sindrome de
burnout en el &mbito laboral, especificamente en el contexto de los docentes de educacion
béasica. Existe una amplia literatura que ha investigado este fenOmeno, pero es importante seguir
profundizando en su estudio para obtener un conocimiento mas completo y actualizado sobre
sus causas y consecuencias (Gil-Monte & Peiro, 1999). Ademas, este estudio se basa en
modelos tedricos establecidos, como el modelo de Maslach, que ha sido ampliamente utilizado

en la investigacion del burnout (Maslach & Jackson, 1979).

En términos sociales, este estudio es relevante porque aborda una problematica que
afecta a un grupo de profesionales clave en la sociedad: los docentes de educacion basica. El
bienestar emocional y laboral de los docentes es fundamental para brindar una educacion de
calidad y garantizar el desarrollo adecuado de las nuevas generaciones (Sousa-Poza &
Henneberger, 2004). Comprender los factores que contribuyen al sindrome de burnout en este
grupo de profesionales puede ayudar a implementar estrategias de prevencion y promover un

ambiente de trabajo saludable en el &mbito educativo.

Desde el punto de vista metodoldgico, este estudio utiliza instrumentos de evaluacion
validados y ampliamente utilizados, como la Escala de Clima social laboral (WES) y el
Inventario de Burnout de Maslach (MBI) (Hernandez et al., 2014). Esto garantiza la
confiabilidad y validez de los datos recopilados y permite comparar los resultados con estudios

anteriores.
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En términos practicos, los resultados de esta investigacién pueden tener implicaciones
influyentes para las organizaciones educativas y para el disefio de intervenciones dirigidas a
prevenir y gestionar el sindrome de burnout en los educadores. Las recomendaciones derivadas
de este estudio pueden ayudar a promover un Clima social laboral bueno para el desarrollo de

los trabajadores.

Nieto (2006) expone que la profesion de docencia esta ligada a una serie de presiones
internas y externas que dificultan su salud, haciendo énfasis en la alteracion psicosocial del
docente. Asimismo, Salanova, Martinez y Lorente (2005) sefialan que en el contexto educativo
el sindrome de agotamiento profesional hace referencia a la pérdida de recursos emocionales a

causa de las demandas de los estudiantes, familias y el mismo entorno educativo.

La problematica de la poblacion de estudio, que son los docentes de educacion basica,
se centra en el sindrome de burnout y su relacién con el clima social laboral. El sindrome de
burnout es un problema significativo en la profesién docente debido a las demandas

emocionales y psicoldgicas Unicas de este trabajo.

Los docentes a menudo enfrentan altos niveles de estrés debido a factores como la
sobrecarga de trabajo, la falta de apoyo administrativo, el manejo del comportamiento de los
estudiantes y las presiones para cumplir con los estandares académicos. Estos factores pueden
contribuir a un clima laboral negativo y aumentar el riesgo de burnout. EI burnout puede tener
graves consecuencias para los docentes, incluyendo la disminucién de la satisfaccion laboral,
el deterioro de la salud fisica y mental, y un mayor riesgo de abandono de la profesion. Ademas,
el burnout docente puede afectar negativamente la calidad de la educacion y el bienestar de los

estudiantes.

Por lo tanto, es crucial investigar la relacion entre el clima laboral y el sindrome de

burnout en los docentes de educacion bésica y desarrollar estrategias efectivas para mejorar el
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clima laboral y prevenir el burnout en este grupo de profesionales.

Esta investigacion planteé como objetivo general investigar la relacion entre el clima
laboral y el sindrome de burnout en los docentes de la Asociacion Educativa Adventista del

departamento de Puno. Para alcanzar este propdsito, se establecieron tres objetivos especificos:

Determinar la relacién entre el clima laboral y el agotamiento emocional, establecer la
relacion entre el clima laboral y la despersonalizacion e identificar la relacién entre el clima
laboral y la realizacion personal en los docentes de la Asociacion Educativa Adventista del

departamento de Puno.

2. Materiales y Método

La presente investigacion se clasifica como de naturaleza cuantitativa, ya que involucra
datos derivados de mediciones, representados numéricamente (cantidades) y analizados
mediante técnicas estadisticas. Se enmarca en el nivel correlacional, caracterizado
principalmente por el andlisis estadistico bivariado que involucra dos variables: clima laboral
y desgaste profesional. El objetivo de este nivel de estudio es comparar, correlacionar, asociar
y evaluar la fuerza de la relacion entre estas dos variables. Ademas, la investigacion emplea un
disefio no experimental, lo que significa que no se manipulara ninguna de las variables. Tiene
un enfoque transversal, ya que los datos se recolectaran en un solo momento en el tiempo.
(Hernandez & Mendoza, 2018). Asi mismo se eligio la prueba Shapiro Wilk porgque es mas
potente para muestras pequefias (n<50) y proporciona resultados mas precisos en comparacion

de otras pruebas de normalidad.
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2.1. Participantes
Poblacién

Segun la definicion de Charaja (2018), una poblacion se caracteriza por ser un conjunto
de elementos que poseen caracteristicas compartidas y sirven como foco de investigacion dentro
de un contexto especifico. La muestra consistio en 34 docentes seleccionados de una poblacion
de 150 docentes, con edades comprendidas entre los 25 y 59 afios, pertenecientes a los niveles
inicial, primario y secundario asociados a la Asociacion Educativa Adventista del
departamento de Puno.

Los datos sociodemograficos revelan que las mujeres constituyen el 70,6% de los
participantes, mientras que los hombres constituyen el 29,4%. El rango de edad predominante
entre los encuestados es el de 40 a 49 afios, seguido por los grupos de 30 a 39 y 50 a 59 afios.
Una parte importante de los encuestados, el 70,6%, estan casados, mientras que el 17,6% se
identifican como solteros y el 11,8% estan divorciados. En cuanto a la experiencia laboral, el
50% de los encuestados posee entre 1 y 5 afios de experiencia, mientras que solo el 17,6%
acumula entre 6 y 10 afios de experiencia laboral. Ademas, el 32,4% ostenta mas de 11 afios de
experiencia profesional. En cuanto a la ubicacién de sus lugares de trabajo, el 88,2% se

desempefia en laciudad de Puno, mientras que solo el 5,9% encuentra empleo en llave o Juliaca.

Muestra

En el estudio de Pino (2018), la muestra se define como un subconjunto de un conjunto
mayor. El enfoque esta en examinar una caracteristica especifica dentro de este subconjunto y
determinar si los hallazgos y conclusiones pueden extrapolarse a todo el conjunto y la poblacion

en su conjunto. Para la muestra, se seleccion6 una muestra de 34 docentes de ambos sexos.
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Muestreo

Se aplicé el muestreo no probabilistico, esto segin Hernandez y Mendoza (2019), la
definicion de una muestra no probabilistica implica la seleccion de unidades por parte del
investigador con base en las caracteristicas y el contexto méas que en la probabilidad.

Criterios de Inclusion

e Ser docente de educacion béasica en los niveles inicial, primario o secundario

e Docentes que hayan estado trabajando en la institucion por al menos un afio.

o Docentes que consientan participar voluntariamente en el estudio y proporcionen su

consentimiento informado.
e Docentes que tengan una carga de trabajo similar en términos de horas lectivas y

responsabilidades administrativas.

Estos criterios se establecieron con el fin de asegurar que los participantes tuvieran
experiencia laboral relevante y estuvieran en el rango de edades mas cominmente asociado con
el sindrome de burnout en esta poblacion.

Criterios de Exclusion

e Docentes que estén trabajando a tiempo parcial.

e Docentes que no hayan estado trabajando en la institucion por al menos un afo.

e Docentes que se encuentren en licencia médica o en periodo de baja por
maternidad/paternidad durante el periodo de estudio.

e Docentes que se nieguen a participar en el estudio 0 no proporcionen su
consentimiento informado.

e Docentes que estén en proceso de jubilacion o hayan presentado su renuncia

durante el periodo de estudio.
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2.2. Instrumentos
Los instrumentos de recoleccién de datos utilizados fueron la Escala de Clima social
laboral (WES) y el Inventario de Burnout de Maslach (MBI), ambos con adaptaciones y

traducciones al espafiol. Estos fueron aplicados tanto de forma individual como colectiva.

Escala de Clima Laboral

Para la evaluacion de la variable "Clima Laboral” se utiliz6 la Escala de Clima social
laboral (WES) adaptada por Quicafio (2020) en Per(. Evalla a jovenes y adultos de 18 a 66
afios. Este instrumento estd compuesto por 20 items, clasificados en tres dimensiones:

(1) Compromiso Laboral, (2) Supervision Laboral y (3) Comunicacion. EI método de
respuestas son de tipo numérico que va del 1 al 5, donde 1 representa "Muy bajo" y 5 "Muy
alto". La forma de calificacion consiste en otorgar puntajes a cada opcién de respuestas (1=Muy
bajo, 2=Bajo, 3=Medio, 4=Alto, 5=Muy alto). La validez fue establecida mediante juicio de
expertos, con validacién adicional por V de Aiken (1.0). La confiabilidad se determin6 por
consistencia interna, con un Alpha de Cronbach de 0.935 para sus 20 items. Los resultados se
clasifican en cinco niveles segin percentiles: Muy alto (>P8), Alto (P8>x>P6), Medio

(P6>x>P4), Bajo (P4>x>P2), y Muy bajo (<P2).

Cuestionario de Agotamiento Profesional
En cuanto a la evaluacién de la variable "Agotamiento Profesional™ se utilizé el
Inventario de Burnout de Maslach (MBI), adaptado al castellano por Gil-Monte en 1994 y
Gil Monte y Peir6 en 1997. Este instrumento estd compuesto por 22 items, clasificados en
tres dimensiones: (1) Agotamiento Emocional, (2) Despersonalizacion y (3) Realizacion
Personal. EI método de respuestas son de tipo Likert que va del 0 al 6, donde: 0=Nunca,

1=Pocas veces al afio 0 menos, 2=Una vez al mes o menos, 3=Unas pocas veces al mes o0
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menos, 4=Una vez a la semana, 5=Pocas veces a la semana y 6=todos los dias. La validez
fue establecida mediante juicio de expertos, con validacién adicional por V de Aiken (0.87).
La confiabilidad se determind por consistencia interna, con un Alpha de Cronbach de 0.88

para sus 22 items.

3. Resultadosy Discusion

Anélisis de descriptivo

3.1. Niveles de clasificacion del Clima social laboral en los trabajadores

La Tabla 1 presenta los resultados de la encuesta realizada sobre tres dimensiones del
clima laboral: compromiso laboral, supervision laboral y comunicacion. El andlisis de los datos
arroja que, en la dimensién de compromiso laboral, la gran mayoria de los participantes
(91.2%) evaluaron esta variable como "Muy alto"”, lo que indica que los empleados estan
altamente comprometidos con la organizacion. En la dimension de supervision laboral, el
91.2% de los participantes también la evaluaron como "Muy alto"”, lo que sugiere que los
empleados perciben que sus superiores desempefian un buen trabajo en términos de guiar y
supervisar a su equipo. En la dimension de comunicacion, el 91.2% de los participantes
evaluaron esta variable como "Muy alto”, lo que indica que los empleados perciben que la

comunicacion dentro de la organizacion es efectiva.

Ademas, en la tabla 1, se muestran los promedios y las D.S. para cada dimensién del
Clima social laboral evaluada en la encuesta. Por ejemplo, el promedio de la dimension de
compromiso laboral fue de 4.38, lo que indica que, en promedio, los participantes evaluaron

esta variable como "Muy alto". La D.S. correspondiente en esta dimensién fue de 0.723, lo que
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indica que las respuestas estan relativamente agrupadas alrededor de la media. La misma
tendencia se observa en las otras dos dimensiones, supervision laboral y comunicacion, en las
que las D.S. son relativamente bajas. Estos resultados sugieren que hay un alto grado de
consenso entre los participantes en cuanto a la evaluacion de estas variables, lo que refuerza la

validez de los resultados.

Comparando los datos, se observa que el compromiso laboral presenta una asimetria
negativa de -0.942, indicando una mayor concentracion de valores mas altos en comparacion
con la supervision laboral (-0.373) y la comunicacion (-0.581). En términos de curtosis, el
compromiso laboral muestra una distribucién leptocurtica (0.369), lo que implica colas mas

pesadas y una mayor concentracion alrededor de la media en
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comparacion con la supervision laboral (-0.481) y la comunicacién (0.033). Estos
resultados sugieren que el compromiso laboral tiene una distribucion mas sesgada hacia valores

altos y més concentrada en comparacion con las otras dos variables.

Tabla1l

Niveles de clasificacion del Clima social laboral en los trabajadores

Recuento %
Muy bajo 0 0.0%
Compromiso laboral Bajo 0 0.0% M= 4.38
Medio 0 0.0% D.S.=0.723
Alto 3 8.8% C.A=-0.942
Muy alto 31 91.2% K=10.369
Total 34 100.0%
Muy bajo 0 0.0%
Supervision laboral Bajo 2 5.9% M= 3.97
Medio 0 0.0% D.S.=0.813
Alto 1 2.9% C.A.=-0.373
Muy alto 31 91.2% K=-0.481
Total 34 100.0%
Muy bajo 1 2.9%
Comunicacion Bajo 0 0.0% M= 3.84
Medio 0 0.0% D.S.=0.879
Alto 2 5.9% C.A.=-0.581
Muy alto 31 91.2% K =0.033
Total 34 100.0%

3.2. Niveles de clasificacion del sindrome de burnout en los trabajadores
De acuerdo a la Tabla 2 en la dimension de agotamiento emocional, el 61.8% de los
trabajadores se clasificd en la categoria "bajo™, el 8.8% en la categoria "medio” y el 29.4% en la
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categoria "alto". Ademas, se observo que el promedio de la categoria "medio” fue de 2.10 y la
desviacion estandar de la categoria "alto™ fue de 2.05.

En la dimension de despersonalizacion, el 5.9% de los trabajadores se clasificd en la
categoria "bajo", el 50.0% en la categoria "medio" y el 44.1% en la categoria "alto". El
promedio de la categoria "medio" fue de 1.96 y la desviacion estdndar de la categoria "alto" fue
de 2.28.

Finalmente, en la dimension de realizacion personal, el 29.4% de los trabajadores se
clasificO en la categoria "bajo", el 17.6% en la categoria "medio” y el 52.9% en la
categoria "alto". El promedio de la categoria "medio" fue de 4.69 y la desviacion estandar de la
categoria "alto" fue de 1.83. Estos resultados son importantes para identificar patrones de
sindrome de burnout en los trabajadores y disefiar estrategias para prevenir y tratar este sindrome
en el lugar de trabajo.

Con base en los niveles de clasificacion descritos en la Tabla 3, no era evidente que
hubiera instancias de niveles de ambiente de trabajo muy bajo, bajo o medio. En cambio, una
gran mayoria de personas percibia su entorno de trabajo como favorable. Es importante sefialar
que la evidencia de esta percepcion depende de factores tanto externos como internos (Sosa,
2018). Un factor externo destacable es la gestion eficaz de los aspectos relacionales dentro de
la empresa, como las relaciones entre la empresa y sus empleados, directivos y empleados, y
empleados entre si. Estos aspectos probablemente fueron bien manejados en las instituciones
encuestadas, lo que resultdé en que la mayoria de los encuestados percibiera su ambiente de
trabajo como favorable.

Se observa que el agotamiento emocional muestra una asimetria positiva de 0.63 y una
curtosis platicurtica de -1.079. Por otro lado, la despersonalizacion presenta una asimetria
positivade 0.75 y una curtosis platicurtica de -1.045. En contraste, la realizacion personal exhibe

una asimetria negativa de -1.34 y una curtosis leptocurtica de 0.558. Estos resultados indican
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que tanto el agotamiento emocional como la despersonalizacion tienen una distribucion con
sesgo hacia valores més altos, mientras que la realizacion personal muestra un sesgo hacia
valores méas bajos. Ademas, las distribuciones de agotamiento emocional y despersonalizacion
tienen colas menos pesadas en comparacion con una distribucion normal, mientras que la

distribucion de realizacién personal tiene colas mas pesadas.

Tabla 2

Niveles de clasificacion del sindrome de burnout en los trabajadores

Recuento %
Bajo 21 61.8% M=2.10
Agotamiento emocional Medio 3 8.8% D.S.=2.05
Alto 10 29.4% C.A.=0.63
Total 34 100.0% K =-1.079
Bajo 2 59% M=1.96
Despersonalizacion Medio 17 50.0% D.S.=2.28
Alto 15 441% C.A.=0.75
Total 34 100.0% K =-1.045
Bajo 10 29.4% M=4.69
Realizacion personal Medio 6 176% D.S.=1.83
Alto 18 529% C.A.=-134
Total 34 100.0% K =0.558
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Tabla 3

Anélisis de prueba normalidad a través de Shapiro — Wilk.

Variable Estadistico gl Sig.
PG_Clima_Laboral ,949 34 115
PG_Sindrome Burnout ,906 34 .007
Compromiso laboral ,920 34 016
Supervision laboral ,961 34 256
Sindrome de burnout ,930 34 031

En la tabla 3 se muestra los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk muestran que el
PG_Clima_Laboral (p = .115) y la Supervision laboral (p = .256) siguen una distribucion
normal al presentar valores de significancia mayores a 0.05. Por otro lado, el PG_Burnout (p =
.007), Compromiso laboral (p =.016) y Comunicacion (p = .031) no siguen una distribucion
normal al presentar valores de significancia menores a 0.05. Estos resultados justifican el uso

de estadisticos no paramétricos para los andlisis correlacionales posteriores.

Anélisis de correlacion
3.3. Correlacion del Clima social laboral y sindrome de burnout de los trabajadores

De acuerdo con los hallazgos de la Tabla 4, existe una correlacion negativa entre las
dos variables, con un Rho Spearman de -0,382 y un valor p significativo de 0,026. Esto implica
que, en la mayoria de los participantes, a medida que mejora la calidad del clima en el lugar de
trabajo, disminuye la prevalencia de sintomas de Burnout. Esta correlacion se representa
visualmente con mayor detalle en la Figura 1. La explicacion de esta relacion inversa la
proporciona Galeano et al. (2012) en su revision, que enfatiza la importancia del Clima social
laboral dentro de las empresas. Argumentan que sirve como remedio para mejorar el desempefio
de los empleados fomentando un sentido de propdsito en su participacion y fomentando una

comprension compartida de los objetivos y metas de la empresa. Ademas, facilita la
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retroalimentacion, que a su vez influye en los comportamientos, acciones y actitudes de los

empleados en el contexto organizacional (Galeano et al., 2012).

Tabla4

Correlaciones de Rho Spearman entre Clima social laboral y agotamiento profesional

Variable N Rho Spearman p

Clima laboral 34 -0.382 0.026

Agotamiento profesional 34 -0.382 0.026
p < 0.05

3.4. Correlacion del Clima social laboral respecto a las dimensiones del sindrome de
burnout de los trabajadores

Al observar los datos presentados en la Tabla 5, podemos identificar un patrén similar al
que se ve en laTabla 4. Vale la pena sefialar que existe una correlacion negativa con la dimensién
de agotamiento, indicada por un Rho Spearman de -0.387 y un valor p significativo de 0.024.
De manera similar, la dimension de despersonalizacion muestra una correlacion negativa nula,
como lo demuestra un Rho Spearman de -0,296 y un valor de p no significativo de 0,219. Por
ultimo, la correlacion con la dimension de realizacion personal revela una correlacion negativa
no significativa, con un Rho Spearman de -0,128 y un p-valor no significativo de 0,600.

La despersonalizacion en el contexto del sindrome de burnout puede no verse
directamente afectada por el entorno laboral. La despersonalizacion se caracteriza por una actitud
desapegada y deshumanizadora hacia los demas. Otros factores, como la naturaleza del trabajo
o ladindmica interpersonal dentro del lugar de trabajo, pueden tener una correlacién mas fuerte
con la despersonalizacion.

En lo que se refiere a la realizacion personal, es concebible que la asociacién del entorno

laboral en este aspecto sea relativamente restringida. La satisfaccion personal y el sentimiento
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de realizacion en el trabajo contribuyen a esta dimensién. Sin embargo, existen otros factores
que pueden tener mayor importancia para la realizacién personal, como el nivel de autonomia

en el lugar de trabajo y la disponibilidad de oportunidades de crecimiento profesional.

Tablab

Correlacion entre Clima social laboral y Sindrome de burnout

Variables Rho Spearman p

Clima social laboral - Sindrome de burnout -0.382 0.026

En la tabla 5 los resultados muestran una correlacion negativa entre el clima social
laboral y el sindrome de burnout (rho =-0.382, p < 0.05), lo que indica que a medida que mejora
el clima laboral, tiende a disminuir la presencia del sindrome de burnout en los docentes de la

Asociacién Educativa Adventista.

Tabla 6

Correlaciones especificas entre Clima social laboral y dimensiones del burnout

Correlacion Rho Spearman p-valor
Clima social laboral — Agotamiento -0.387 0.024
Clima social laboral — Despersonalizacion -0.296 0.219
Clima social laboral - Realizacion Personal -0.128 0.600

El anélisis de correlaciones especificas revela una asociacion significativa negativa
entre el clima social laboral y el agotamiento emocional (rho = -0.387, p < 0.05). Sin embargo,
no se encontraron correlaciones con la despersonalizacion ni con la realizacién personal, lo que
sugiere que estas dimensiones podrian estar influenciadas por otros factores no contemplados

en el clima laboral. Estos hallazgos son fundamentales para desarrollar estrategias especificas
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de prevencion y manejo del burnout en el entorno educativo.

Discusiones

Respecto al objetivo general, los resultados revelan una correlacion negativa (rho = -
0.382, p < 0.05) entre el clima social laboral y el sindrome de burnout en los docentes de la
Asociacion Educativa Adventista del departamento de Puno, donde el 70.6% son mujeres y el
29.4% hombres. Este hallazgo coincide con lo encontrado por Meza y Vilcahuano (2015),
quienes identificaron una correlacion similar (rho = -0.375, p < 0.05) entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout en una muestra de caracteristicas demograficas
comparables (65% mujeres). La explicacion de esta relacion se sustenta en la teoria
organizacional propuesta por Gil-Monte y Peiré (1999), que destaca la importancia de las
disfunciones del rol, la estructura, la cultura y el clima organizacional como antecedentes del
sindrome de burnout.

En cuanto al primer objetivo especifico, los resultados revelaron una correlacion
negativa significativa entre el clima laboral y el agotamiento emocional (rho = -0.387, p=
0.024). Esto indica que a medida que mejora el clima laboral, tiende a disminuir el agotamiento
emocional en los docentes. Este hallazgo es consistente con los resultados de Salgado y Leria
(2018), quienes encontraron correlaciones similares en magnitud (rho=-0.412, p < 0.05) entre
el agotamiento emocional y factores organizacionales. Los datos descriptivos respaldan esta
relacion, mostrando que el 61.8% de los docentes presenta niveles bajos de agotamiento
emocional (M = 2.10, D.S. = 2.05), mientras que el 91.2% percibe un clima laboral muy alto.
Estos resultados pueden explicarse desde la perspectiva de Gil Monte y Peir6 (1997), quienes
enfatizan que los factores laborales y organizacionales son condicionantes importantes del

estado emocional de los trabajadores.

29



Referente al segundo objetivo especifico, no se encontrd una correlacion entre el clima
laboral y la despersonalizacion (rho = -0.296, p = 0.219). Los datos descriptivos muestran que
el 50% de los docentes presenta niveles medios de despersonalizacion (M = 1.96, D.S. = 2.28).
Estos hallazgos contrastan con los de Aldrete et al. (2003), quienes encontraron que el 80% de
los docentes presentaba altos niveles de despersonalizacion. La ausencia de una correlacion
puede explicarse mediante la teoria socio cognitiva del yo, planteada por Gil-Monte y Peir6
(1999), que sugiere que la despersonalizacion podria estar méas influenciada por las cogniciones
individuales y la autoeficacia que por factores organizacionales.

Para el tercer objetivo especifico, el analisis no mostrd correlacion entre el clima laboral
y la realizacion personal (rho = -0.128, p = 0.600). Los datos descriptivos indican que el 52.9%
de los docentes presenta niveles altos de realizacion personal (M = 4.69, D.S. = 1.83). Esta
falta de correlacion puede interpretarse desde la perspectiva de Sousa-Poza y Henneberger
(2004), quienes argumentan que la realizacion personal esta fundamentalmente ligada a
factores intrinsecos del individuo, como la percepcion de logro y competencia profesional, mas
que a factores externos del ambiente laboral. Esto sugiere que la realizacion personal podria
estar influenciada por variables diferentes al clima laboral, como el desarrollo profesional
individual y el logro de metas personales.

Respecto a las limitaciones, el tamafio de la muestra de 34 docentes, aunque
estadisticamente valido, representa una proporcion limitada de la poblacién total de docentes
de la Asociacion Educativa Adventista del departamento de Puno, lo que puede afectar la
generalizacion de los resultados a toda la poblacidn docente de la institucion.

La naturaleza transversal del estudio, al recolectar datos en un Unico momento
temporal, no permite observar la evolucidn del sindrome de burnout ni las variaciones del clima
laboral a lo largo del tiempo, lo que podria ofrecer una perspectiva mas completa de estas

variables.
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La aplicacion de los instrumentos de manera online, si bien facilito la recoleccion de
datos, puede haber influido en la tasa de respuesta y en la profundidad de la informacion
obtenida, ya que no permite observar directamente las condiciones laborales ni las

manifestaciones del burnout en el ambiente de trabajo.

Conclusiones

En relacion al objetivo general, se confirma la existencia de una correlacion negativa
(rho =-0.382, p < 0.05) entre el clima social laboral y el sindrome de burnout en los docentes
de la Asociacion Educativa Adventista del departamento de Puno.

Respecto al primer objetivo especifico, se encontrd6 una correlacion negativa
significativa (rho = -0.387, p = 0.024) entre el clima laboral y el agotamiento emocional en los
docentes de la Asociacion Educativa Adventista del departamento de Puno.

En relacién al segundo objetivo especifico, no se identifico una correlacién (rho = -
0.296, p = 0.219) entre el clima laboral y la despersonalizacion. Los datos revelan que el 50%
de los docentes presenta niveles medios de despersonalizacion (M = 1.96, D.S. = 2.28),
mientras que el 44.1% muestra niveles altos. Esta distribucion, junto con la ausencia de una
correlacion, sugiere que la despersonalizacién podria estar mas influenciada por factores
personales, como estrategias de afrontamiento individual y caracteristicas de personalidad, que
por el clima laboral. La presencia de niveles medios y altos de despersonalizacion, incluso en
un contexto de clima laboral favorable, indica la necesidad de abordar esta dimension del
burnout desde una perspectiva mas integral que incluya intervenciones individualizadas (Olaz,
2013).

Con respecto al tercer objetivo especifico, no se encontrd una correlacion (rho = - 0.128,
p = 0.600) entre el clima laboral y la realizacion personal. Es notable que el 52.9% de los

docentes presente niveles altos de realizacion personal (M = 4.69, D.S. = 1.83), mientras que
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solo el 29.4% muestra niveles bajos. Estos resultados sugieren que la realizacién personal en
el dmbito docente podria estar més vinculada a factores intrinsecos como la vocacion
profesional, la percepcion de autoeficacia y el logro de metas personales, que a factores del
ambiente laboral. La alta proporcion de docentes con elevada realizacién personal,
independientemente del clima laboral, indica que esta dimensién del burnout podria ser méas
resistente a las influencias del entorno laboral y méas dependiente de la satisfaccion personal

con la profesion docente.

4. Recomendaciones

Para la Institucion Educativa:

o Implementar programas regulares de capacitacion y desarrollo profesional para
mantener y mejorar los altos niveles de compromiso laboral observados

o Fortalecer los sistemas de supervision laboral existentes mediante la
implementacién de estandares objetivos de evaluacion y retroalimentacion.

o Desarrollar programas de prevencion del burnout centrados especialmente en la
dimension de despersonalizacion, donde se encontraron niveles medios.

o Crear espacios de dialogo y apoyo emocional para los docentes, considerando que el
29.4% presenta altos niveles de agotamiento emocional.

o Agregar un personal exclusivo para docentes.

Para Futuros Investigadores:
o Realizar estudios longitudinales que permitan observar la evolucion del sindrome de
burnout y su relacion con el clima laboral a lo largo del tiempo académico.

e Ampliar la investigacion incluyendo variables moderadoras como el tipo de
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contrato, la carga horaria y el nivel educativo en el que se desempefian los docentes.
Desarrollar estudios comparativos entre instituciones educativas publicas y privadas
para identificar patrones especificos del sindrome de burnout en diferentes contextos

educativos.

Para los Profesionales de la Salud Ocupacional:

Implementar programas de evaluaciéon y seguimiento regular del estado de salud
mental de los docentes, considerando los hallazgos de Gil-Monte (2003) sobre el
impacto del estrés ocupacional crénico.

Desarrollar intervenciones especificas para prevenir el agotamiento emocional,
considerando su correlacion negativa con el clima laboral.

Disefiar estrategias de afrontamiento personalizadas segun el nivel educativo y la

experiencia laboral de los docentes.

Para las Autoridades Educativas:

Implementar sistemas de reconocimiento y apoyo profesional que fortalezcan la
realizacion personal de los docentes.

Desarrollar programas de mentoria entre docentes experimentados y noveles para
facilitar la adaptacion al entorno laboral y prevenir el desarrollo del sindrome de
burnout.

Crear comités de bienestar docente que monitoreen y promuevan mejoras continuas

en el clima laboral de las instituciones educativas
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Anexo 3.

ANEXO 1

Amrope Pocny Anine FF

ANEXOS

Escala de Clima Social Laboral

El cuestionaria, segin Hernandez & Mendoza (2019) “es para la recoleccion de datos porque el
cuestionario se basa en un conjunto de preguntas relacionadas con una o mas variables a medir” (p. 251).

Ficha técnica

Autor

Procedencia
Objetivo

Uswarios

Escalas

Forma de aplicacion
Tiempo de aplicacion
Adaptacion

Fix)=

Validez

Confiabilidad

- Escala de Clima laboral,

. Quicaiio (2020),

: Peru.

. Evaluar ¢l clima laborzl de los docentes de In Asociacion Educativa
Adventista del departamento de Puno.

Jovenes y adultos.

: El clima laboral cuenta con las siguientes escalas (1) Compromiso Laboral,
(2) Supervision Laboral, (3) Comunicacion,

* Individual on-line,
- 20 minutos aproximadamente.

: El instrumento de investigacion empleado fue una adaptacion realizada o los
cuestionanos de Clima laboral de Somia Palma Camillo.

- Se suman los items que componen cada una de las dimensiones para obtener las
puntuaciones directas:

Compromiso laborai = 12345678

Supervision laboral =910, 11, 12, 13, 14, |5

Comumcacion =16,17,18,19,20

: Una vez realizada la sumatonia de cada una de las dimensiones del instrumento
se calculan los percentiles Py, Pa, Ps, Py, para cada una de estas y luego se
aplica la sigulente transformacién para clasificar las puntuaclones
directas.

X2F = Muy alto
Pu> v 2P =Alln
Ps>x 2 Pi  =Medio
Py >x2P; =Bajo

X< P = Muy bajo

: La validez del instrumento de In Escala de Clima Social en el Trabajo se
determing a través de varios métodos. Segiin Quicaiio (2020), el instrumento
fue disefado especificamente para evaluar el clima laboral. Para garantizar la
validez del contenido. se utilizd un panel de expertos para revisar y aprobar
los items del instrumento. Ademas, se realizd una prueba piloto para evaluar
la comprension y la relevancia de los items para la poblacion objetivo,

. El valor de Alpha de Cronbach calculado para este caso especifico es de
0,935, lo que significa una fuerte correlacién entre los items utilizados para
evaluar el ambiente de trabajo en relacion con la medida del constructo,

12
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Cuestionario de Agotamiento Profesional

Ficha técnica

Nombre del instrumento

Autor
Procedencia
Objetivo

Usuarios

Escalas

Forma de aplicacion

Tiempo de aplicacion

: Maslach Bornout Inventory — Human Services Survey (MBI-HSS)
: Maslach Bornout Inventory — Human Services Survey (MBI-HSS)
: Christina Maslach y Susan Jackson - 1981

- Estados Unidos.

: Evaluar el nivel de agotamiento emocional, la despersonalizacion y la
reduccion del rendimiento en el trabajo causados por el estrés laboral cronico.

- Profesionales de la salud mental, investigadores y empleadores.

: La escala mas comunmente utilizada es el Maslach Burnout Inventory
(MBI), que consta de tres subescalas:

Agotamicnto cmocional: Valora la vivencia de cstar exhausto
emocionalmente por las demandas del trabajo. Consta de 9 items (1, 2, 3. 6,
8, 13, 14, 16, 20.) Puntuacion maxima 54.

Despersonalizacion: Valora el grado en que cada uno reconoce actitudes,
frialdad y distanciamiento. Esta formada por 5 items (5, 10, 11, 15, 22.)
Puntuacion maxima 30.

Realizacion personal: Evalia los sentimientos de autoeficacia y realizacion
personal en el trabajo. Consta de 8 items (4. 7,9, 12, 17, 18, 19, 21.)
Puntuacion maxima 48.

: Individual on-line.

: 15 - 30 minutos aproximadamente.

Adaptacién : El Maslach Burnout Inventory — Human Services Survey (MBI-HSS), Fue
adaptado al castellano por Gil-Monte en 1994 y Gil Monte y Peird en 1997,
para medir el sindrome de boumnot en profesionales de la salud.

Puntuacion : Consta de 22 preguntas, con puntuaciones que van del 0 al 6.
0= Nunca, [= Pocas veces al afio 0 menos, 2= Una vez al mes 0 menos. 3=
Unas pocas veces al mes 0 menos, 4= Una vez a la semana, 5= Pocas veces a
la semana y 6= todos los dias.

Aspecto evaluado Preguntas a evaluar Valor Indicios de
obtenido Burnout
Agotamiento emocional 1,2.3,6.8, 13,14, 16, 20 Mas de 26
Despersonalizacion 5,10,11, 15,22 Mas de 9
Realizacion personal 4.7.9 12,17, 18, 19, 21 Menos de 34
Rango / nivel : En la evaluacién del agotamiento profesional segin las dimensiones los

niveles son: Bajo medio y alto.
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Validez

Confiabilidad

Jamregut Pacaya Amita AP 1 sicnog i

Dimension Rango Nivel
Bajo <18
Agotamiento Medio 19-26
__ Emocional Alto 237
Bajo <5
Despersonalizacion Medio 6-9
_Alo 210
Bajo <33
Realizacion Medio 34-39
personal Alto =40

. La validez del Inventario de Burnout de Maslach se ha establecido a través
de varios métodos. La validez de contenido se aseguré a través de la revision
de experto y la prueba piloio, garaitizando que 168 {iemis del instruiniento sean
relevantes y representativos del constructo de burnout.

: En este caso, el valor de Alfa de Cronbach es de 0.725, lo que indica que los

items utilizados para medir el sindrome de burnout estin moderadamente
relacionados entre si en términos de la medicion del constructo.

El nimero de elementos se refiere a la cantidad de preguntas o items que se
utilizaron para medir el sindrome de burnout. En este caso, se utilizaron 22
items para medir el sindrome de burnout.
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Anexo 4.

ANEXO 3

FORMULARIO

httpe-//farme gle/finOttkhS] hfsn\ICA

v - Q x
. Nuevs pestate - B Formulan L] a Formulate x +
C & docsgooglacom/t et EAIDCIL S0 QU NMpwywa M Tyt > o 0O ‘\ e )

n @B euTube B Mags

/
"2 9
EDUCACION

ADVENTISTA

Formulario

Recuerde que o Informocion consignodo en este tyestionnrno s
confidenciol, 050 quiore decir que solo Lo encorgays de lo presente
INVEALQOCION 12Ndro AcCea0 O €310 INformocion

De anternano le agradezco por su porticipacion ¥ compromiso, que tengo

un buen dia

meupal boye 17 @gmaill.com Cambua E1 o

& N

INSTITUCION EDUCATIVA A LA QUE PERTENECE
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EDAD:

responder marcando con un aspa (X) sobre el nUmero que le corresponda, segun la siguiente escala:

Jauregui Pa

ESCALA DE AGOTAMIENTO PROFESIONAL

DOCENTE DE:

SEXO: Femenino - Masculino

A continuacion se presenta un conjunto de enunciados sobre diferentes ideas, pensamientos y
situaciones relacionadas con su trabajo, usted debe indicar la frecuencia con que se presentan. Debe

0 1 2 3 4 5 6
Algurla e tna:vezal Algunas Unavezala Algunas Todos los
Nunca al afo o mes o veces por z
veces al mes semana dias
menos menos semana

1 Debido a mi trabajo me siento emocionalmente 0 1 3 5 6
agotado.

2 | Alfinal de la jornada me siento agotado. 0 1 3 5 6
Me encuentro cansado cuando me levantc por las

3 | mafianas y tengo que enfrentarme a otro dia de 0 1 3 5 6
trabajo.

4 Puedo entender con facilidad lo que piensan mis 0 1 3 5 6
alumnos.

5 | Creo que trato a algunos alumnos con indiferencia. 0 1 3 5 b

6 Trabaja‘r con alumnos todos los dias es una tension 0 1 3 5 6
para mi.
M frent bi I bl

F e enfren o.muy ien con los problemas que me 0 1 3 5 6
presentan mis alumnos.

8 | Me siento agotado por el trabajo. 0 1 3 5 6
Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo

9 s i 0 1 3 5 6
positivamente en la vida de otros.
Creo que me comporto de manera mas insensible

10 . 0 1 3 5 6
con la gente desde que hago este trabajo.
Me preocupa que este trabajo me esté

11 | endureciendo 0 1 3 5 6
Emocionalmente.

12 | Me encuentro con mucha vitalidad. 0 1 3 5 6

13 | Me siento frustrado por mi trabajo. 0 1 3 5 6
Siento que estoy haciendo un trabajo i

14| q oy haciendo ajo demasiado 0 1 3 5 6
duro.
Realmente no me importa lo que les ocurrira a

15 | algunos de los alumnos a los que tengo a mi cargo 0 1 3 5 6
en el colegio.
Trabajar en contacto directo con los alumros me

16 | produce 0 1 3 5 6
bastante estrés.

i 7 -

17 Tgngo facilidad para crear una atmdsfera relajada a 0 1 3 5 6
mis alumnos.

18 Me er}cuentro animado después de trabajar junto 0 1 3 5 6
con mis alumnos.

lizado h len la

19 He refa izado muchas cosas que valen la pena en este 0 1 3 5 6
trabajo.

20 | En el trabajo siento que he llegado al limite de mis | 0 1 3 5 6

2
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Jaregui Pa

posibilidades.

21

Siento que sé tratar de forma adecuada los
conflictos emocionales en el trabajo.

22

Siento que los alumnos me culpan de algunos de sus
problemas.
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Janregut Pa

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

La encuesta tiene ol propdsito de recolectar datos de forma confidencial y andnima lo
cual serd ulllizado estrictamente para fines académicos por lo que se agradece ser lo

mas sincera posible.
INSTRUCCIONES

Lea atentamente y culdadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. No hay respuestas buenas nl
malas.

Nunca Casi Nunca A veces

Siemp

1 2 3

Cusl siempre
a

5

Datos Generales

Sexo: Hombre () Mujer ()
Modalidad de Contrato: CAS ( ) Contratado () Nombrado ()

Grado de Estudios: Seocundaria ( ) Técnico ( ) Universitario ( )

1 CLIMA LABORAL

REACTIVOS

1.1 Compromiso Laboral

Casi
Nunca

A Casi

=

. Con que frecuencia se siente comprometido con
el éxito de la institucion?

¢ Cuan sequido te senlisie seguro de tus logros
en el rabajo?

¢ Cuan seguido sientes que eres fellz tabajando
en el Comedor Universitario?

¢ Con que frecuencia el trabajacor se considera
factor clave para el éxito del comedor
univarsitario?

¢ Con que frecuencia el trabajador estan
comptrometido con el comedor universitario?

¢, Con que frecuancia en el trabajo se realiza las
actividades de mejor manera?

¢ Con que frecuencia cumplir con tus tareas
diarias le permite el desarrollo personal?

¢ Con que frecuencia cumplir con lus aclividades
laborales e permite un estimulo de sausfaccion?

1.2 Supervision Laboral

Cas)

e

+Con que frecuencia en el comedor universitario
se mejoran los métodos de trabajo?

10

¢ Con que frecuencia la evaluacidn que se hace

en el rabajo ayuda a mejoraren tus tareas
diarlas?

11

¢ Con que frecuencia las resporsabilidades del
puesto de trabajo estan claramente definikias?

12

¢ Con que frecuencia se recibe preparacion o
capacitacion necesaria para realizar el trabajo?

13

¢ Cudn sequido se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades?

14

& Con que frecuencia los objstivos estan
claramente definidos en el ceniro de trabajo?

15

¢ Con que frecuencia el rabajo se realiza en
funcién a métodos o planes establecidos?




1.3 Comunicacion

e o

16

¢ Con que frecuencia se da una relacion
armoniosa entre los companeros de trabajo?

17

¢ Con que Frecuencia es posible la interaccion
con los compafieros de mayor jerarquia?

18

¢ Con que frecuencia se rasmiten los mensajes
claros y entendibles?

19

¢ Con que frecuencia se realiza una comunicacion
adecuada con lus compafiercs de trabajo?

¢ Con que frecuencia en el comedor universitario
se afrontan y superan los obstaculos?
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIC DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacion entre clima laborol y @gotamiento
profesional en docentes de lo Asociocion Educativa Adventisto del departamento de Puno, Juliaco 2023,
los cuales conforman la poblacion en estudio de la validacion del test titulado: Escala de Clima Laboral,
este instrumento de investigacion fue una adaptacion realizada a los cuestionarios de Clima laboral de
Sonia Palma Carrillo, el cual serd posteriormente utilizado como instrumento de Investigacion,

Instrucciones

La evaluacion requiere de (a lectura detaliada y completa de cada uno de Jos items propuesios a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los critenos propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccion, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para ello debera
asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios Propuestos, y en caso necesario se ofrece un
Ospacio para las observaciones hubiera.

Juez NO: o\

Fechaactual: 27 - ©9- 2021

Nombres y Apellidos del Juez:

YRigaA OFC RoMG O (oolRaco ENaca

Institucion donde labora:

BUMIGIPAL080 PRV iNGAL O i vincag

Afos de experiencia prafesional o clentifica

Y aGos Ve

n
PSICOLOGA
CPer a2

Firma del Juer.
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ESCALA DE CUMA LABORAL

DEFINICION CONCEPTUAL DEL CONSTRUCTO

CLIMA LABORAL

£l clima laboral es un tema ampliamente Investigado en el dmbito empresarial y se refiere al nivel de
satisfaccion que presentan los trabajadores en una organizacion (Arias, 2014), Esta satisfaccion abarca
desde los jefes hasta los administrativos y operarios. £l clima laboral es un conjunto de perspectivas
mdiltiples que reflejan ¢l comportamiento del trabajador en un ambiente laboral (Cuadra, 2007). Es una
variable fundamental en el desarrollo empresanial y humano y €51a sujeto a diferentes condiciones, desde
las normas internas de funcionamiento hasta las actitudes de las personas gue conforman un equipo de
trabajo (Ruiz, 2014),

DIMENSIONES DEL CONSTRUCTO

1. Compromiso laboral: £5 un factor que hace que los empleados se involutren tanto con su trabajo
como con los objetivos de la empresa. Un empleado comprometido es alguien que siente pasion
€on su trabajo, y €510 lo demostrara realizando un esfuerzo mayor a (o hora de realizar sus tareas

2. Supervision laboral: Segin Melinko!f (2011) menciona que se trata de la verificacion de que todo
se efectue de acuerdo al plan o programa considerado, a las drdenes dadas y a las politicas de
naturaleza administrativa, Tiene como objetive apuntar (as faltas y errores para poder repararlos
y evitar que se repitan

3. Comunicacion: En el ambito laboral, es importante comprender €l concepto de comunicacion
eficaz como una forma de entablar relaciones con los colaboradores, quienes son parte integral
en ¢l proceso de trabajo. Cuanda se comunica de manera efectiva se mejora la productividad de

la empresa; el buen entendimiento hace que todo resulte mas eficaz ¢ Inmediato.
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OPERACIONALIZACION DEL CONSTRUCTO DE
CLIMA LABORAL

Objetivo General: Cuestionario de clima laboral evalua ¢l ambiente y las relaciones laborales en los
docentes de la Asociocidn Educotiva Adventista del departamento de Puno, Julioco 2023,

' DIMENCIONES DEL
CONSTRUCTO

INDICADORES

iTems

Compromiso
laboral

Evalua el compromiso y
como se involucran con |
los  objetivos de la
empresa.

1. {Con que frecuencia se siente comprometido con
el exito de 1a Institucion?

2 - ¢Cuin seguido te sentiste seguro de tus lo losros on
el trabajo?

_3,; ¢Cuin seguido sientes que eres feliz trabajando?
- ¢Con que frecuencia te consideras factor clave

pam ¢l éxito de tu Institucion?

5.-¢Con q que ue frecuencia estds comprometido can B

Institucion?

6.- ¢Con que frecuencia en el trabajo se realiza lps
actividades de mejor manera? R
7.- ¢Con que frecuencia cumplir con tus tareas diarias
te permite el desarrolio personal?

Supervision laboral

8. ¢Con que frecuencia cumplir con tus actividades
laborales te permite un estimulo de satisfaccion?

9.- ¢Con que frecuencia en la Institucion se mejoran
los métodos de trabajo?

10.- ¢Con que frecuencia la evaluacion que se hace en
el trabajo ayuda a mejorar en tus tareas diarias?

apuntar las faltas y
errores para poder
repararlos y evitar que
se repitan.

11.- éCon que frecuencia las responsabilidades del
[puesto de trabajo estan claramente definidas?

12.- ¢Con que frecuencia se recibe preparacion o
_Capacitacion necesaria para realizar el trabajo?

13.- ¢Cudn seguido se dispone de un sistema para el
| Seguimiento y control de las actividades?

14.- {Con que frecuencia los objetivos estan
claramente definidos en ¢ centro de trabajo?
15.- . éCon que frecuencia ol | trabapo se realiza en
funcion a métodos o planes establecidos?

Comunicacién

16.- ¢Con que frecuencla se da una relacion
Armoniosa entre los compaiieros de trabajo? o

Evalua la comunicacion
eficaz como 1a forma de
entablar relaciones en el
trabajo.

|7 ¢Con que Frecuencia es pos:ble la interaccion con
compaieros de mayor lerarquia?

18 ¢Con que frecuencia se trasmiten los n mensajes

claros y entendibles?

19.- (Con que !recuencla se realiza una comunicacion

adecuada con tus N tus compaieros de trabajo?

20.- ¢Con que frecuencia en 1 Institucion se afrontan

¥ superan los obstaculos?

ol



¢Sepluap dluatieiep ueisa olegen
9 015Ind |3p SIPEPIGRSLDKISA) 1) LLIUANIA)) Anb UOYT

ESPURID SE3ITE 0] VD ItI0TaW € epnke jrioqe)

Ofeqril 9 U 33y 35 anb LORENTEAS €] EPUANIEY anb LoD uorsIn.

Lolegen ap
SOPOIPIU 50} LrIOIaWI #5 LODNLSYY € J3 BOUANAL anb U0)?

MA. SU0MIRHEHRS A OFMLISS Un dpusad |
A1 S3[EI0QE| LIPEPINIIE SN U0 Jdiutd BUENIA) 30k Lo )P

{1BU0S1ad OYoLRTIP 1D

AYuLiad 31 seURP S22} S 03 Indiwnd ERUINIIH Anh Lo ?
(eiduew olaw

IP SDPEPINDE 32| eZfeas 9% Ofeqe.) 1 U3 eDUANAL Anb LO)?

£UDBMITY| ¥ LOD 0PUIWO ML) $E1S FIUANIIY, IND UE? | §
[es0qe)

¢uoonsu| ny
9P OUX9 @ EiRd ANEY JONE TEAPSL0D 31 BOUANN; Anb vo)?

cofeges @ ua sosfio) s ap 0:ndas 31511uas 31 opindas uyny? | T

LUDDnigsu| &
2P 01 |9 WO OPAWOITWO JLuaIS 35 ENUANIAL and UD)?

X[ ¥ X X MK K K] KX

A X YK ¥ AKX ] x
N R R R ER R

X
5
vA copueleqes) 1y $353 anb sajuas opindas ueny? | €
Py
X
Is

SYONHIONS | o1 ruisncs . swal

(0143dX3 130 012INf) CAINILNOI 30 NODVANYA V1 30 S0214133d$3 $INI VHYd OLNIWNYLSNI
(11 uotssap)
‘A1<-4..| 4-.1“.‘- W.J- .4- 4:.4~I‘4w——<;, .- -. v L

oswesdwo)

52




£50[N2€35Q0
SO URIDENS A URIUOIE 35 UDINIISUY 8] US EDUANIAI aNb Vo) ?

éofeqeu) ap sosayedwod sni vod
EPENIINE UDDEJUNWDD BUN 24|03 35 ¥DUINIAL IND UO)?

(SQipUatUY
A sosep salesuatl S0 udYWwses as LRUAINDAL IND o) ?

denbuesal s0Aew Sp sosauRdLOd
$0] UOD Lo €] Aqisod $3 EQUANIDI Inb LO)?

a

¢olegess ap sosayedwos
$O{ J4IUS ESOOULIE UDIBEAS BUN 2p 3§ BIIUANIALY anb LD )?

9t

veReERuNWwo)

SOPAGeIsa saued 0
SOPOIIW & UDIUNY LA €21je) 35 Ofeqes) |2 LOUINIAI IND LO)?

éoleqess ap 01U b LI
SOPIULIP FIUIWRIRP URISI SOARIIQO SO] BDLINIAL anb uD?

i

{SIPEPIAIDE SE| 3D j0AIL0d
A cquanuindas |3 vied ewalsts un ap auodsip as opindas ueny?

£t

AL x| X8 [ KX

K%%XXX’)(%)/

R R R IR RARSE.

AX| XA X <X

éoleqen o renieas eied euesarau
UOPENIEGED O UONEIRAI U 3G1I) 35 BOUINIAL 3N U0 YD

(44

53



