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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion entre el clima laboral
y la aparicion del sindrome de burnout en el personal administrativo de una empresa comercial
de consumo alimenticio en la ciudad de Quito. El estudio se desarrollé bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional y con un disefio no experimental. La muestra
estuvo conformada por 33 colaboradores administrativos que participaron de forma voluntaria.

Para la recoleccion de datos se aplicaron dos instrumentos: el cuestionario de clima
laboral tipo Likert, que evalua dimensiones como liderazgo, comunicacion, reconocimiento,
participacion y relaciones interpersonales; y el Maslach Burnout Inventory — General Survey
(MBI-GS), que mide agotamiento emocional, cinismo y eficacia personal. Los resultados
evidencian un clima laboral mayormente favorable, destacandose niveles altos de satisfaccion
en las dimensiones de liderazgo y comunicacion, las cuales actian como factores protectores
frente al desgaste laboral.

No obstante, se identificaron debilidades en las dimensiones de participacion y
reconocimiento, lo que podria constituir un factor de riesgo psicosocial a mediano plazo. En
relacion con el burnout, se observaron bajos niveles de cinismo y una elevada percepcion de
eficacia personal; sin embargo, una parte de la muestra reportd experimentar agotamiento
emocional con diferentes frecuencias. En conclusion, se confirma la existencia de una relacion
entre el clima laboral y el sindrome de burnout, resaltando la importancia de fortalecer las areas
criticas para prevenir el desgaste emocional y promover el bienestar psicoldgico en los
colaboradores.

Palabras clave: clima laboral, burnout, agotamiento emocional, personal

administrativo, riesgos psicosociales.



Abastract

The objective of this research was to analyze the relationship between organizational
climate and the occurrence of burnout syndrome among administrative staff of a food
consumption commercial company in the city of Quito. The study followed a quantitative
approach with a descriptive-correlational, non-experimental design. The sample consisted of
33 administrative employees who voluntarily participated in the study.

Data collection was carried out using two instruments: a Likert-type organizational
climate questionnaire, which assessed dimensions such as leadership, communication,
recognition, participation, and interpersonal relationships; and the Maslach Burnout Inventory
— General Survey (MBI-GS), which measures emotional exhaustion, cynicism, and personal
efficacy. The results revealed a generally favorable organizational climate, with high levels of
satisfaction in leadership and communication, identified as protective factors against
occupational stress.

However, weaknesses were identified in participation and recognition, which may
represent potential psychosocial risk factors. Regarding burnout, low levels of cynicism and
high perceptions of personal efficacy were observed, although a portion of the sample reported
experiencing emotional exhaustion at different frequencies. In conclusion, the findings confirm
a relationship between organizational climate and burnout syndrome, emphasizing the need to
strengthen critical organizational dimensions to prevent emotional exhaustion and promote
employees’ psychological well-being.

Keywords: organizational climate, burnout, emotional exhaustion, administrative staff,

psychosocial risks.
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Indice de anexos

Introduccion

Planteamiento del problema

Se reconoce al ambiente laboral como un espacio de interaccion humana y
donde se prima la relacion entre los distintos individuos del entorno resaltando la
comunicacion, las condiciones laborales entre otros factores, en este contexto se
reconoce al clima laboral como un factor clave en el aparecimiento de riesgos
psicosociales ligados al trabajo, ya que, la percepcion que se tiene sobre las condiciones
del entorno, las relaciones, comunicacidon entre otros aspectos pueden promover el
bienestar del colaborador y potenciar areas como la motivacion, compromiso y
satisfaccion o por el contrario pueden provocar un desgaste emocional donde se

prolifere el estrés en los miembros de la organizacion.

Dentro de los ultimos afios el estudio de las causas y consecuencias de los
riesgos psicosociales atados a las organizaciones ha tomado fuerza, destacando
principalmente el burnout. El mismo se ha descrito como una respuesta emocional
sostenible a lo largo del tiempo ante una sobreexposicion al estrés laboral prolongado
y se caracteriza principalmente por el agotamiento emocional profundo, el desapego
hacia las funciones diarias dentro de su cargo y una baja realizacion personal (Saborio
e Hidalgo, 2015). Se vincula a este sindrome con ambientes donde las demandas y

exigencias de la empresa superan los recursos para afrontarlas por parte del colaborador



y el apoyo organizacional, asi como la empatia y la escucha activa es un area potencial

de mejora.

El sector de consumo alimenticio tiene particularidades que pueden ser vistas
como senales de alerta capaces de ocasionar la aparicion o la intensificacion de riesgos
laborales como el burnout, algunas de las caracteristicas son jornadas laborales
extensas, ritmo de trabajo bajo presidon constante y contacto continuo con clientes
(Sanchez y Yagua, 2024). Aunque estas condiciones son mas evidentes en el sector
operativo, el personal administrativo es quien gestiona el proceso logistico detras de las
actividades operativas de forma integral entre los aspectos financieros, de ventas,
recursos humanos y demds, permitiendo que cada punto de venta funcione
correctamente. Esto conlleva una gran responsabilidad en cuanto a los resultados, la

toma de decisiones y el seguimiento del desempefio empresarial.

La empresa que estamos analizando tiene 29 afos de presencia en Ecuador y
mas de 60 afios dentro del mercado mundial, actualmente cuenta con 16 locales en
varias ciudades del pais. A medida que aumenta el nimero de locales nacionales,
también crece la estructura administrativa que se necesita para mantener el correcto
control de procesos, el cumplimiento de normas y el seguimiento de indicadores de
gestion. Dado que la organizacion forma parte de una franquicia internacional, debe
adherirse a protocolos corporativos, estandares de calidad y auditorias periddicas, lo
que potencia las expectativas y precision del sector administrativo. En este contexto, se
hace evidente la necesidad de analizar el clima laboral del personal administrativo para
identificar posibles factores de riesgo psicosocial, especialmente la aparicion del
sindrome de burnout, asi, como identificar las areas de mejora para reducir el impacto

del desgaste laboral, promoviendo un entorno de trabajo integral y funcional.



Por lo previamente expuesto, la presente investigacion tiene como objetivo
analizar la relacion entre el clima laboral y el sindrome de burnout en los trabajadores
del area administrativa de una empresa de consumo alimenticio en la ciudad de Quito,
el mismo se basa en una perspectiva psicosocial y organizacional con la intencion de
mejorar las condiciones laborales, a través de evidencia que permita comprender su

relacion.

Justificacion y Relevancia

El objeto del presente trabajo investigativo es encontrar la incidencia del clima
laboral en el desarrollo del burnout en el area administrativa de una empresa de
consumo alimenticio, principalmente la cultura de cuidado al empleado y el alto
volumen de trabajo en este tipo de giro de negocio, puede recaer en un estrés cronico.
Lanecesidad de la investigacion es cada vez mds visible por el cansancio y agotamiento
tanto mental como emocional por la alta demanda de sus productos, que si viene cierto,
benefician a la sostenibilidad y rentabilidad de la compaifiia, en ocasiones puede llegar
a deteriorar el bienestar psicoldgico o enfatizar los factores desencadenantes de riesgos

psicosociales en los colaboradores.

La principal motivacion de esta investigacion es evaluar los indices de
satisfaccion laboral y su impacto en la vida profesional de los trabajadores dentro de la
organizacion y la importancia de entender los planes certeros y precisos que ayudarian
a mitigar conductas o factores que potencian la manifestacion del sindrome de burnout

en los trabajadores.

Como senala Miranda (2015) en su estudio sobre las corporaciones

multinacionales, los niveles de estrés laboral no son siempre consistentes. Estos pueden



variar dependiendo del tipo de industria, las condiciones del entorno laboral, la
antigiiedad de los empleados o las herramientas que tengan a su disposicion. Esto resalta
la importancia de analizar cada contexto especifico. En este sentido, es crucial
investigar el clima laboral que es un factor clave en la aparicién o prevencion del

sindrome de burnout en este tipo de empresas.

Actualmente se pueden acceder a diferentes investigaciones que datan la
relacion directa entre la insatisfaccion laboral y el burnout por ejemplo (Méndez et al.,
2019, citado en Fuster et al., 2024) nos expresa que dentro de la investigacion planteada
se evidencid la relacion directa y la aparicion de factores clave dentro de la misma como
el clima laboral y las condiciones de trabajo y como estos afectan al desempefio

personal y profesional.

La revision bibliografica expuesta con anterioridad pone en evidencia la
relacion directa entre el clima laboral y el sindrome de burnout, asi mismo como lo que
se espera de un trabajador equilibrado y una empresa con cultura de apoyo y cuidado al
empleado. El proyecto busca encontrar y dejar aprendizajes significativos en el &mbito
de la gestion humana y brindar nuevas perspectivas sobre areas de mejora en la

organizacion encontrando soluciones a raiz de la exposicion de problemas.

Objetivos

Objetivo general:

Analizar el clima laboral en relacion con el burnout como riesgo psicosocial en

trabajadores del sector administrativo de una empresa de consumo alimenticio en la

ciudad de Quito.



Objetivos especificos:

1. Evaluar el clima laboral percibido por los trabajadores del area
administrativa
2. Medir la presencia del sindrome de burnout en los trabajadores del area

administrativa de una empresa de la ciudad de Quito

3. Relacionar el clima laboral y el sindrome de burnout en los trabajadores
del 4rea administrativa

4. Proponer oportunidades de mejora del clima laboral para prevenir el

Burnout en los trabajadores.

Marco Teorico

La presente investigacion se sustenta principalmente con el analisis tedrico del
Clima laboral, segun (Alles, 2018) donde se lo define como la percepcion que tienen
los trabajadores sobre el ambiente dentro de la organizacion, especificamente con las
relaciones laborales, las normas, las practicas de liderazgo y la comunicacion interna,
por eso el clima laboral se fundamenta en el sentimiento que le genera el entorno de

trabajo al colaborador.

Un clima positivo esta estrechamente ligado con un incremento en la
motivacion, productividad y satisfaccion en el personal de una organizacion, mientras
que un clima negativo puede aumentar el estrés y sentimientos negativos en la
autopercepcion de eficacia en el colaborador y la empresa (Chiavenato, 2017). Por ello
este puede ser beneficioso para ambas partes potenciando la motivacion intrinseca del

colaborador o condenando el desempefio del mismo.



Las dimensiones que se necesitan tener presentes para el estudio del clima

laboral son:

e (Comunicacion

Hace alusion a los tipos de comunicacion que se manejan en la organizacion y

cual es el método para poder ejercerlos entre niveles y areas (Vaca, 2019).

e Liderazgo

Es la percepcion que tiene el colaborador hacia el grado en el que el lider puede
brindar respaldo y permite la correcta participacion entre los miembros de un equipo.

(Vaca, 2019).

e Reconocimiento

Representa a la accion de brindar recompensas y valorar a un colaborador

reconociendo su labor en determinadas tareas. (Vaca, 2019).

e Relaciones interpersonales

Se evidencia en la interaccion humana dentro de la organizacion, brindando un

entorno de cooperacion y relaciones de amistad en la empresa. (Vaca, 2019).

e Participacion

Es el involucramiento en la resolucion de conflictos o en la toma de decisiones,

asi mismo como en el trazado de metas y la gestacion de nuevas ideas. (Rojas, 2023).



Ahora bien, (Ramos et al, 2020) declara que el contar con una autopercepcion
positiva asi como encontrar sentido y tener satisfaccion dentro del trabajo, aporta o resta
a la valoracion de carécter subjetivo que hace sobre su experiencia laboral. Ahora si un
colaborador se desarrolla dentro de un ambiente adverso donde prima un ambiente
hostil y negativo, esto determinard al final del dia una autorrealizacion carente, menor

motivacion y el rendimiento del individuo se vera comprometido.

Entonces, teniendo claro que el clima organizacional funciona como un
componente clave dentro de la aparicion de riesgos psicosociales, el burnout como tal
no se lo considera una enfermedad médica, sin embargo si es un fendmeno que se asocia
directamente al contexto laboral en el que se desarrolla, entre algunas de sus principales
causas estan la falta de apoyo entre pares y jefes, la sobrecarga horaria y de trabajo,

inestabilidad con normativas contractuales entre otros (Moromenacho et al., 2025).

Segtin (Lovo, 2020, como se citd en Marifio, 2023). El area de mayor impacto
en el colaborador es en el desempefio organizacional, la presion que existe de por medio
al querer alcanzar ciertas expectativas o demostrar que es lo suficientemente bueno y
apto para los nuevos retos impuestos recaen en el aumento del estrés por una falta de

adaptacion a las nuevas exigencias del entorno.

Es por eso que las principales dimensiones a tener en cuenta dentro de la

evaluacion del burnout son:

e Agotamiento Emocional

Representa el cansancio y la fatiga hacia el entorno donde se ejecutan las labores

diarias en un empleo, asi como la naturaleza de las mismas (Moreno, 2013).

e (Cinismo
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Esta dimension refleja el distanciamiento y la indiferencia que siente el

colaborador frente a su empleo (Moreno, 2013).

e Eficacia personal

Se comprende como el autoconcepto que tiene el trabajador enfocado a la

competitividad y efectividad de sus labores dentro de la organizacion. (Moreno, 2013).

Hasta el momento, haciendo un recuento de lo que expresado con anterioridad
en la revision bibliografica de la presente investigacion entendemos que si existe una
estrecha relacion entre un clima organizacional positivo y un desarrollo profesional
adecuado por parte de los colaboradores, a su vez si un entorno es adverso o daiiino el
resultado mas esperado es la poca adaptacion hacia ese entorno proliferando actitudes
y sentimientos negativos, como bien se expresa en (Campagna y Solodovsky, 2025).
En el estudio que se realizo en el Hospital “Angel H.Roffo” se demostrd que el personal
operativo y administrativo demuestran agotamiento emocional por el clima laboral

negativo percibido por los mismos.

Seglin una investigacion realizada en el 2019 por la misma empresa, las
personas que fueron evaluadas demostraron que se mantiene un equilibrio entre el bien
comun, la cultura y el interés personal lo que da como resultado un alto grado de
conexion entre los evaluados y parece tener un ambiente relativamente saludable. Las
personas evaluadas demostraron que sus intereses principales dentro de la cultura y
ambiente de la empresa es la de expandir sus conocimientos, mantener relaciones
cercanas, amistosas y siempre respetuosas con sus pares mostrando consideracion y

creando lazos de confianza entre las personas que conforman la empresa.
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La concepcion que tenian los colaboradores de esa época apuntaba hacia una
cultura donde las personas demuestran diario su dedicacion y apoyo en las tareas, donde
las interacciones sinceras prevalecian en la compaifiia y por ende el nivel de cohesion y
confianza entre pares y jefes era evidente, sin embargo, una de las peticiones que se
hicieron fue la de implementar el crecimiento y continuo aprendizaje en los cargos,
como se expresod previamente. Han transcurrido més de cinco afios de este diagndstico
de valores y cultura en la empresa, donde mds locales aperturaron, ciudades se sumaron
y mas trabajadores constan en ndmina, cinco afios donde los cambios se sintieron,

donde algunos procesos se modernizaron y otros tantos se implementaron.

Entonces teniendo en cuenta el punto de partida de esta multinacional y su
recorrido durante todos estos afios, su vision de expansion y como han ido ganando
terreno en el mercado ecuatoriano se entiende el estricto orden que manejan y
garantizan la calidad de los productos finales y sostenibilidad del giro de negocio, esto
nos brinda una perspectiva mas clara sobre la principal interrogante, qué es ;Coémo
influye el clima laboral en el desarrollo del sindrome de burnout, en los trabajadores de

empresas privadas?

Variables o Dimensiones

e Variable independiente: Clima laboral
Se ha definido como la forma en la que perciben los colaboradores al ambiente
que existe en la organizacion, el mismo influye de forma directa en el bienestar tanto

mental como fisico del trabajador, asi mismo como en su motivacidon y autoconcepto.

e Variable dependiente: Sindrome de burnout

Es un fenémeno que se da como respuesta a la exposicion constante al estrés
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laboral por un periodo de tiempo prolongado, causando agotamiento emocional,
despersonalizacion y afectando de forma directa en la forma en el desempefio del

colaborador dentro de la organizacion.

Hipdtesis o Supuestos

Existe una relacion directa entre el clima laboral y la existencia del sindrome
de burnout en trabajadores del 4rea administrativa de una empresa de consumo

alimenticio de la ciudad de Quito.

Marco Metodologico

Existe la necesidad de plantear el rumbo que tomara la investigacion desde el
inicio dado que esto define el éxito de la misma, por el contrario de no tener clara la
sistematizacion del modelo epistemoldgico condenara al fracaso y a la duda todo el
proceso investigativo, es por eso que definir el enfoque a utilizar se vuelve algo
imprescindible. La presente investigacion tiene como proposito analizar como el clima
laboral repercute en la aparicion del sindrome de burnout en trabajadores del area
administrativa de una empresa de consumo alimenticio. Para lograr este objetivo se ha
planteado una metodologia cuantitativa que sea capaz de arrojar datos precisos y
confiables, la premisa bajo la cual se desarrolla este método es que la realidad puede
ser medida predominando la estadistica como herramienta principal dentro de su propia
naturaleza (Guerrero, 2022). Se considera que el uso de métodos cuantitativos medibles
permite responder con mayor precision y claridad a las preguntas de investigacion y
aportar resultados mas exactos y compatibles tanto para la teoria como para la practica

organizacional. Lo que se busca es analizar y reflexionar criticamente con el fin de

13



generar conocimiento aplicable y significativo. En cuanto al tipo de investigacion, el
presente estudio corresponde a una investigacion de tipo descriptiva-correlacional, ya
que busca caracterizar el clima laboral y el sindrome de burnout, examinando la relacién
existente entre ambas. Asi mismo, al tener una investigacion llevada a cabo en un
contexto real, también se define dentro de un enfoque no experimental donde no existira

manipulacion de variables.

Los instrumentos que se utilizaran en la investigacion para la recoleccion de

datos son:

1. Maslach Burnout Inventory (MBI-GS)

Este instrumento evalua el sindrome de burnout a través de tres dimensiones.

° Agotamiento emocional
° Despersonalizacion
° Realizacion personal

El cuestionario consta de 16 items que se responden mediante una escala tipo
Likert, que va de “nunca” a “todos los dias”. Se utilizara para cuantificar el nivel de

desgaste emocional de los trabajadores administrativos.

2. Cuestionario de clima laboral de likert

Se utilizara el cuestionario de clima laboral de Likert, disefiado para evaluar la
percepcion de los trabajadores respecto a diversos factores organizacionales vinculados
con su experiencia laboral. El cuestionario estard compuesto por entre 20 y 25 items,

valorados mediante una escala tipo Likert de cinco puntos. El uso de escalas con
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metodologia Likert permite obtener informacidon cuantitativa precisa, facilitando el

analisis estadistico y la comparacion entre variables (Hernandez et al, 2021).

Dentro de las consideraciones éticas se ha propuesto el consentimiento
informado para todos los participantes explicando la finalidad del estudio, el tiempo
que se emplea y los derechos que tienen como participantes. Ademas de la
confidencialidad y proteccion de datos, no se tomaran datos especificos de personas

con el fin de identificarlas.

Es imprescindible un proceso ético y empatico en la recoleccion de datos con la
aplicacion de los cuestionarios porque la informacion que se va a recolectar es delicada
involucrando al clima, valores y esencia de la empresa asi mismo como el sentimiento

y percepcion del personal en cuanto a la organizacion.

Las etapas se encuentran establecidas en funcion de priorizar los espacios donde

los colaboradores se sientan comodos y seguros.

Sensibilizacion: esta etapa se realizard mediante branding que sean capaces de
transmitir a los participantes datos sobre lo que se va a evaluar y la finalidad que tendra

la investigacion en curso.

Se presentara un consentimiento informado al principio de las evaluaciones con
el objetivo de priorizar la autonomia y libertad que tiene cada uno de los participantes
y de incentivar a la participacion voluntaria en la investigacion. La recoleccion de datos

se hara de forma anonima sin exponer la identidad del personal.
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Aplicacion de instrumentos: Los cuestionarios se realizaran online en la
plataforma forms de google, esto facilitara la recoleccion de datos y la disponibilidad

de tiempo por parte de los colaboradores.

Recoleccion: Se exportaran los datos obtenidos mediante una hoja de célculo
desde el mismo forms, se armard una base de datos de forma vertical que nos permitira
realizar una tabla dindmica con todas las dimensiones y preguntas junto con sus
respectivas respuestas en porcentajes o valores arrojando asi una grafica individual de

lo que deseamos evaluar.

Plan de anélisis: refiere a los pasos 1l6gicos y sucesivos para el andlisis de los
datos. Se debe especificar y describir la técnica a utilizar, por ejemplo, analisis de

contenido, analisis estadistico, entre otras.

Poblacion y Muestra

Poblacion: La poblacion objetivo en la presente investigacion serdn los

trabajadores del sector administrativo en los diferentes departamentos de la empresa.

Muestra: Elegiremos a un grupo de 48 personas que conforman toda el area

administrativa de la empresa, se seleccionaran en base a un muestreo no probabilistico

Fundamentacion de la muestra: La muestra se definid en funcion de la
pertinencia ligada con el estudio, la accesibilidad y la factibilidad con los objetivos
planteados. Esto permitio la correcta descripcion de variables y andlisis de la relacion

entre clima laboral y presencia de burnout.
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Criterios de Inclusion: Colaboradores administrativos con seis meses 0 mas

dentro de la empresa

Criterios de exclusion: Colaboradores administrativos con menos de seis meses

dentro de la empresa.

Descripcion de los datos producidos

Esta investigacion tuvo una poblacion objetivo de 48 colaboradores dentro del
area administrativa de una empresa de consumo masivo de alimentos, sin embargo, la
muestra final estuvo constituida por 33 trabajadores los cuales aceptaron participar de
forma voluntaria de acuerdo a su disponibilidad en el momento de la recoleccion de

datos y cumpliendo los criterios de inclusion.

A los participantes se les aplico los instrumentos que se detallan previamente
en el marco metodologico, los cuales fueron el MBI - GS y el cuestionario de clima
laboral de Likert, con el objetivo de evaluar la presencia de burnout y la percepcion

del clima laboral de los trabajadores.

La recoleccion de datos se realizo de forma virtual donde se garantizo el
anonimato y la confidencialidad de la informacion, de la misma forma su
participacion fue completamente voluntaria segun los principios éticos establecidos

con anterioridad.

Presentacion de los Resultados Descriptivos
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Se presentan los resultados correspondientes a la encuesta de clima laboral de
Likert

ftem 1

La toma de decisiones o las 6rdenes implantadas son justas segun su criterio.

Tabla 1
Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 4 12%
Indeciso afirmacion 0 0%
Probablemente si 18 55%
Definitivamente si 11 33%
Total 33 100%
Grafico 1
PREGUNTAS .Y

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITIVAMENTE NO

= PROBABLEMENTE NO

= [NDECISO AFIRMACION

= PROBABLEMENTE S|

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 2
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Las responsabilidades son claramente delegadas al interior del grupo de trabajo.

Tabla 2
Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 2 6%
Probablemente no 0 0%
Indeciso afirmacion 0 0%
Probablemente si 12 36%
Definitivamente si 19 58%
Total 33 100%
Grafico 2
PREGUNTAS .V
CANTIDAD
RESPUESTAS -
= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
u [NDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI
= DEFINITIVAMENTE SI
Item 3

Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus actividades en sus superiores.
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Tabla 3

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 2 6%
Probablemente no 0 0%
Indeciso afirmacion 4 12%
Probablemente si 7 21%
Definitivamente si 20 61%
Total 33 100%
Grafico 3
PREGUNTAS .Y

CANTIDAD

RESPUESTAS A

= DEFINITIVAMENTE NO

= PROBABLEMENTE NO

= [NDECISO AFIRMACION

= PROBABLEMENTE S|

= DEFINITIVAMENTE Sl

ftem 4

Recibe retroalimentacion constante sobre su desempefio en el cargo.

Tabla 4

Escala Frecuencia Porcentaje
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Definitivamente no 3 9%

Probablemente no 2 6%
Indeciso afirmacion 3 9%
Probablemente si 12 36%
Definitivamente si 13 39%
Total 33 100%
Grafico 4

PREGUNTAS .Y

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITVAMENTE NO

= PROBABLEMENTE NO

= [INDECISO AFIRMACION

= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 5

Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo.

Tabla 5
Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 3 9%
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Indeciso afirmacion 5 15%

Probablemente si 7 21%
Definitivamente si 18 55%
Total 33 100%
Grafico 5
PREGUNTAS .Y

= DEFINITVAMENTE NO

= PROBABLEMENTE NO

® [NDECISO AFIRMACION

= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 6

Son buenas las relaciones con sus compatfieros de trabajo.

Tabla 6
Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 1 3%
Probablemente no 1 3%
Indeciso afirmacion 5 15%
Probablemente si 14 42%
Definitivamente si 12 36%
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Total 33 100%

Grafico 6

PREGUNTAS .YV

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= [INDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 7

Los problemas laborales los soluciona con sus compafieros de trabajo.

Tabla 7

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 1 3%
Probablemente no 2 6%
Indeciso afirmacion 3 9%
Probablemente si 12 36%
Definitivamente si 15 45%
Total 33 100%
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Grafico 7

PREGUNTAS .V

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= INDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 8

Existe confianza entre los colaboradores del equipo de trabajo.

Tabla 8

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 1 3%
Probablemente no 2 6%
Indeciso afirmacion 6 18%
Probablemente si 11 33%
Definitivamente si 13 39%
Total 33 100%
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Grafico 8

PREGUNTAS .V

CANTIDAD

RESPUESTAS hd

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO

= INDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 9

Usted participa en las decisiones que se toman y que afectan su trabajo.

Tabla 9

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 2 6%
Probablemente no 3 9%
Indeciso afirmacion 2 6%
Probablemente si 15 45%
Definitivamente si 11 33%
Total 33 100%
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Grafico 9

PREGUNTAS .V

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= INDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 10

En la empresa existen espacios en los cuales sea posible compartir temas de interés con el

grupo de trabajo

Tabla 10

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 1 3%
Probablemente no 5 15%
Indeciso afirmacion 5 15%
Probablemente si 16 48%
Definitivamente si 6 18%
Total 33 100%
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Grafico 10

PREGUNTAS .YV

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= INDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 11

La empresa realiza actividades deportivas, paseos, fiestas y otras actividades de diversion.

Tabla 11

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 3 9%
Indeciso afirmacion 5 15%
Probablemente si 12 36%
Definitivamente si 13 39%
Total 33 100%
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Grafico 11

PREGUNTAS .YV

CANTIDAD

RESPUESTAS

= DEFINITIVAMENTE NO

= PROBABLEMENTE NO

A

= [NDECISO AFIRMACION

= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 12

Toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe.

Tabla 12

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 15 45%
Probablemente no 9 27%
Indeciso afirmacion 1 3%
Probablemente si 7 21%
Definitivamente si 1 3%
Total 33 100%
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Grafico 12

PREGUNTAS .YV

CANTIDAD

RESPUESTAS

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= [NDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE Sl

ftem 13

Existe colaboracion entre los empleados de la empresa.

Tabla 13

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 4 12%
Indeciso afirmacion 8 24%
Probablemente si 13 39%
Definitivamente si 8 24%
Total 33 100%
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Grafico 13

PREGUNTAS .YV

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= [NDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE Sl

4
.

Para realizar su trabajo el tiempo es suficiente.

ftem 14

Tabla 14

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 1 3%
Probablemente no 5 15%
Indeciso afirmacion 3 9%
Probablemente si 13 39%
Definitivamente si 11 33%
Total 33 100%
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Grafico 14

PREGUNTAS .YV

CANTIDAD

RESPUESTAS

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= [NDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE Sl

.A

Recibe recompensa por el cumplimiento de metas.

ftem 15

Tabla 15
Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 7 21%
Probablemente no 4 12%
Indeciso afirmacion 6 18%
Probablemente si 10 30%
Definitivamente si 6 18%
Total 33 100%

31



Grafico 15

PREGUNTAS .V

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= INDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 16

El trabajo que realiza satisface sus necesidades economicas, de ascensos y de aprendizaje.

Tabla 16

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 2 6%
Probablemente no 4 12%
Indeciso afirmacion 6 18%
Probablemente si 16 48%
Definitivamente si 5 15%
Total 33 100%
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Grafico 16

PREGUNTAS .V

CANTIDAD

RESPUESTAS

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= INDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 17

Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa.

Tabla 17

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 0 0%
Indeciso afirmacion 0 0%
Probablemente si 8 24%
Definitivamente si 25 76%
Total 33 100%
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Grafico 17

PREGUNTAS .YV

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= [NDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE Sl

ftem 18

Al ingresar a la empresa le fueron informados los objetivos y politicas de la misma.

Tabla 18

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 1 3%
Indeciso afirmacion 1 3%
Probablemente si 8 24%
Definitivamente si 23 70%
Total 33 100%
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Grafico 18

PREGUNTAS .V

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= INDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 19

La informacién que recibe periddicamente sobre los objetivos y politicas de la empresa es

suficiente.

Tabla 19
Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 1 3%
Indeciso afirmacion 2 6%
Probablemente si 18 55%
Definitivamente si 12 36%
Total 33 100%
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Grafico 19

PREGUNTAS .YV

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= INDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 20

Recibe informacion sobre los acontecimientos de la empresa.

Tabla 20

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 3 9%
Indeciso afirmacion 7 21%
Probablemente si 13 39%
Definitivamente si 10 30%
Total 33 100%
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Grafico 20

PREGUNTAS .YV

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= INDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 21

Cuenta con medios de comunicacion adecuados para comunicarse con otras areas.

Tabla 21

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 0 0%
Indeciso afirmacion 5 15%
Probablemente si 11 33%
Definitivamente si 17 52%
Total 33 100%
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Grafico 21

PREGUNTAS .YV

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= INDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 22

Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demas areas.

Tabla 22

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 2 6%
Indeciso afirmacion 3 9%
Probablemente si 14 42%
Definitivamente si 14 42%
Total 33 100%
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Grafico 22

PREGUNTAS .YV

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= [NDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE Sl

ftem 23

Siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad de como va a realizarse este.

Tabla 23

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 1 3%
Indeciso afirmacion 3 9%
Probablemente si 16 48%
Definitivamente si 13 39%
Total 33 100%
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Grafico 23

PREGUNTAS .YV

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO

= INDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 24

La informacioén de interés es comunicada oportunamente.

Tabla 24

Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 1 3%
Probablemente no 1 3%
Indeciso afirmacion 5 15%
Probablemente si 11 33%
Definitivamente si 15 45%
Total 33 100%
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Grafico 24

PREGUNTAS .YV

CANTIDAD

RESPUESTAS -

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= INDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

ftem 25

Le fue suministrada informacion al ingresar a la empresa sobre las obligaciones y labores a

desempenar.

Tabla 25
Escala Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 1 3%
Indeciso afirmacion 1 3%
Probablemente si 9 27%
Definitivamente si 22 67%
Total 33 100%
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Grafico 25

PREGUNTAS .V

CANTIDAD

RESPUESTAS

= DEFINITIVAMENTE NO

= PROBABLEMENTE NO

= [NDECISO AFIRMACION

= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

Se presenta las preguntas correspondientes al MBI - GS

ftem 1

En mi trabajo me siento exhausta emocionalmente.

Tabla 26
Escala Frecuencia  Porcentaje
Nunca 9 27%
Algunas veces al afio 10 30%
Una vez al mes 1 3%
Algunas veces al mes 5 15%
Una vez a la semana 2 6%
Algunas veces a la semana 6 18%
Diariamente 0 0%
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Grafico 26

PREGUNTAS .V

CANTIDAD RESPUESTAS A

= Nunca
= Algunas veces al afio
Una vez al mes
L = Algunas veces al mes
= Una vez a la semana
= Algunas veces a la semana

= Diariamente

ftem 2

Al final de la jornada laboral siento que el trabajo me deja sin energia.

Tabla 27
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 9%
Algunas veces al afio 13 39%
Una vez al mes 6 18%
Algunas veces al mes 1 3%
Una vez a la semana 2 6%
Algunas veces a la 7 21%
semana
Diariamente 1 3%
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Grafico 27

PREGUNTAS .V

CANTIDAD RESPUESTAS A

=Nunca
= Algunas veces al afio
Una vez al mes
= Algunas veces al mes
V uUna vez a la semana
= Algunas veces a la semana

= Diariamente

ftem 3

Me siento cansado(a) cuando me levanto por la mafiana y tengo que ir a trabajar.

Tabla 28
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 42%
Algunas veces al 8 24%
afo
Una vezal mes 2 6%
Algunas veces al 3 9%
mes
Una vez ala 3 9%
semana
Algunas vecesa 2 6%
la semana
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Diariamente 1 3%

Total 33 100%
Grafico 28
PREGUNTAS .YV

=Nunca

= Algunas veces al afio

Una vez al mes

= Algunas veces al mes

uUna vez a la semana

= Algunas veces a la semana

= Diariamente

ftem 4

Trabajar todo el dia realmente me causa estrés.

Tabla 29
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 27%
Algunas veces al afio 12 36%
Una vez al mes 5 15%
Algunas veces al mes 3 9%
Una vez a la semana 2 6%
Algunas veces a la 1 3%
semana
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Diariamente 1 3%
Total 33 100%
Grafico 29
PREGUNTAS .Y

CANTIDAD

RESPUESTAS

ftem 5

Mi trabajo me deja exhausto(a).

=Nunca

= Algunas veces al afio

Una vez al mes

= Algunas veces al mes

uUna vez a la semana

= Algunas veces a la semana

= Diariamente

Tabla 30
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 9%
Algunas veces al afio 19 58%
Una vez al mes 1 3%
Algunas veces al mes 6 18%
Una vez a la semana 1 3%
Algunas veces a la 2 6%

S€mana
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Diariamente 1 3%

Total 33 100%

Grafico 30

PREGUNTAS .V

CANTIDAD RESPUESTAS A

= Nunca
= Algunas veces al afio
Una vez al mes
= Algunas veces al mes
= Una vez a la semana
= Algunas veces a la semana

= Diariamente

ftem 6

Desde que comencé el empleo he ido perdiendo interés en mi trabajo.

Tabla 31
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 25 76%
Algunas veces al afio 4 12%
Una vez al mes 2 6%
Algunas veces al mes 1 3%
Una vez a la semana 0 0%
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Algunas veces a la 1 3%
semana
Diariamente 0 0%

Total 33 100%

Grafico 31

PREGUNTAS ¥
CANTIDAD RESPUESTAS

= Nunca
= Algunas veces al afio
Una vez al mes
= Algunas veces al mes
= Una vez a la semana
= Algunas veces a la semana

= Diariamente

ftem 7

Estoy menos entusiasmado(a) con mi trabajo.

Tabla 32
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 22 67%
Algunas veces al afio 8 24%
Una vez al mes 2 6%
Algunas veces al mes 1 3%
Una vez a la semana 0 0%
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Algunas veces a la 0 0%
semana
Diariamente 0 0%

Total 33 100%

Grafico 32

PREGUNTAS .V

CANTIDAD RESPUESTAS

=Nunca
= Algunas veces al afio
Una vez al mes
= Algunas veces al mes
= Una vez a la semana
= Algunas veces a la semana

= Diariamente

ftem 8

Solo quiero hacer mi trabajo y que no me molesten.

Tabla 33
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 19 58%
Algunas veces al afio 7 21%
Una vez al mes 2 6%
Algunas veces al mes 1 3%
Una vez a la semana 2 6%
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Algunas veces a la 1 3%

semana

Diariamente 1 3%

Total 33 100%
Grafico 33

PREGUNTAS .V

CANTIDAD RESPUESTAS A

= Nunca

= Algunas veces al afio

Una vez al mes

= Algunas veces al mes

s Una vez a la semana

= Algunas veces a la semana

= Diariamente

ftem 9

Estoy mas escéptico(a) sobre si mi trabajo contribuye a algo.

Tabla 34
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 23 70%
Algunas veces al afio 4 12%
Una vez al mes 4 12%
Algunas veces al mes 1 3%
Una vez a la semana 1 3%
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Algunas veces a la 0 0%

semana

Diariamente 0 0%

Total 33 100%
Grafico 34

PREGUNTAS .V

CANTIDAD RESPUESTAS

=Nunca

= Algunas veces al afio

Una vez al mes

= Algunas veces al mes

= Una vez a la semana

= Algunas veces a la semana

= Diariamente

ftem 10

Dudo del significado de mi trabajo.

Tabla 35
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 28 85%
Algunas veces al afio 4 12%
Una vez al mes 0 0%
Algunas veces al mes 1 3%
Una vez a la semana 0 0%

51



Algunas veces a la 0 0%
semana
Diariamente 0 0%

Total 33 100%

Grafico 35

PREGUNTAS .Y
CANTIDAD RESPUESTAS -

=Nunca
= Algunas veces al afio
Una vez al mes
= Algunas veces al mes
= Una vez a la semana
= Algunas veces a la semana

= Diariamente

ftem 11

Consigo resolver eficazmente los problemas que aparecen en mi trabajo.

Tabla 36
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Algunas veces al afio 4 12%
Una vez al mes 2 6%
Algunas veces al mes 0 0%
Una vez a la semana 2 6%
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Algunas veces a la 4 12%

semana
Diariamente 21 64%
Total 33 100%

Grafico 36

PREGUNTAS .V

CANTIDAD RESPUESTAS A

=Nunca
= Algunas veces al afio
Una vez al mes
A = Algunas veces al mes
= Una vez a la semana
= Algunas veces a la semana

= Diariamente

ftem 12

Siento que contribuyo eficazmente a los objetivos de mi institucion.

Tabla 37
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Algunas veces al afio 1 3%
Una vez al mes 0 0%
Algunas veces al mes 3 9%
Una vez a la semana 1 3%
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Algunas veces a la 7 21%
semana
Diariamente 21 64%

Total 33 100%

Grafico 37

PREGUNTAS .V
CANTIDAD RESPUESTAS

=Nunca

= Algunas veces al afio
Una vez al mes
= Algunas veces al mes

= Una vez a la semana
= Algunas veces a la semana

= Diariamente

ftem 13

En mi opinidn, soy bueno(a) en lo que hago

Tabla 38
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Algunas veces al afio 1 3%
Una vez al mes 0 0%
Algunas veces al mes 1 3%
Una vez a la semana 0 0%
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Algunas veces a la 7 21%

semana
Diariamente 24 73%
Total 33 100%

Grafico 38

PREGUNTAS .V
CANTIDAD RESPUESTAS

=Nunca
= Algunas veces al afio
Una vez al mes
= Algunas veces al mes
= Una vez a la semana
= Algunas veces a la semana

= Diariamente

ftem 14

Me alegra cuando logro alcanzar algo en mi trabajo.

Tabla 39
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Algunas veces al afio 1 3%
Una vez al mes 0 0%
Algunas veces al mes 1 3%
Una vez a la semana 1 3%
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Algunas veces a la 4 12%

semana
Diariamente 26 79%
Total 33 100%
Grafico 39
PREGUNTAS .Y

CANTIDAD RESPUESTAS A

=Nunca
= Algunas veces al afio
Una vez al mes
= Algunas veces al mes
uUna vez a la semana

= Algunas veces a la semana

= Diariamente

ftem 15

En mi trabajo he logrado realizar muchas cosas que valen la pena.

Tabla 40
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Algunas veces al afio 1 3%
Una vez al mes 2 6%
Algunas veces al mes 3 9%
Una vez a la semana 1 3%
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Algunas veces a la 6 18%
semana
Diariamente 20 61%

Total 33 100%

Grafico 40

PREGUNTAS .V
CANTIDAD RESPUESTAS -

=Nunca
= Algunas veces al afio
Una vez al mes
= Algunas veces al mes
= Una vez a la semana
= Algunas veces a la semana

= Diariamente

ftem 16

En mi trabajo, me siento confiado(a) de que soy eficaz al hacer las cosas bien.

Tabla 41
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Algunas veces al afio 1 3%
Una vez al mes 0 0%
Algunas veces al mes 3 9%
Una vez a la semana 1 3%
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Algunas veces a la 9 27%
semana
Diariamente 19 58%

Total 33 100%

Grafico 41

PREGUNTAS .V
CANTIDAD RESPUESTAS -

= Nunca

= Algunas veces al afio
Una vez al mes
= Algunas veces al mes
s Una vez a la semana
58%
= Algunas veces a la semana
= Diariamente

Analisis por dimension de la encuesta de clima laboral de Likert

Comunicacion
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Grafico 42

DIMENSION .Y

CANTIDAD

RESPUESTAS

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= INDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

.,b

Liderazgo

Grafico 43

DIMENSION .Y

CANTIDAD

RESPUESTAS

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= [NDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

Participacion
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Grafico 44

DIMENSION .Y

i

Reconocimiento

CANTIDAD

RESPUESTAS

= DEFINITIVAMENTE NO

= PROBABLEMENTE NO

= INDECISO AFIRMACION

= PROBABLEMENTE S|

= DEFINITIVAMENTE SI

Grafico 45

DIMENSION .Y

CANTIDAD

RESPUESTAS

= DEFINITIVAMENTE NO
= PROBABLEMENTE NO
= [NDECISO AFIRMACION
= PROBABLEMENTE SI

= DEFINITIVAMENTE SI

g-

Relaciones interpersonales
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Grafico 46

DIMENSION .Y

CANTIDAD

RESPUESTAS

= DEFINITIVAMENTE NO

= PROBABLEMENTE NO
= INDECISO AFIRMACION

= PROBABLEMENTE S|

= DEFINITIVAMENTE SI

Analisis por dimension del MBI - GS

Agotamiento Emocional

Grafico 47

DIMENSION .Y
CANTIDAD RESPUESTAS

= Algunas veces al afio
= Nunca
Algunas veces a la semana
= Algunas veces al mes
= Una vez al mes
= Una vez a la semana

= Diariamente

Cinismo
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Grafico 48

DIMENSION .Y
CANTIDAD RESPUESTAS -

1% 1% =Nunca

2%

= Algunas veces al afio

Una vez al mes

= Algunas veces al mes

= Una vez a la semana

= Algunas veces a la semana

= Diariamente

Eficacia personal

Grafico 49

DIMENSION .Y
CANTIDAD RESPUESTAS -

= Diariamente

= Algunas veces a la semana
Algunas veces al mes

= Algunas veces al afio

nUna vez a la semana

=Una vez al mes

= Nunca

Analisis de los Resultados

Clima laboral:
En la dimension de liderazgo se encuentran algunos de los niveles mas altos de

satisfaccion que se percibe por parte de los colaboradores, alcanzando un 83% en respuestas
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positivas exponiendo la concepcion favorable hacia el rol de los lideres, asi mismo, en la
dimension de comunicacion mas del 80% de evaluados tienen una percepcion positiva de los
canales de comunicacién y manejo de la informacion.

En las relaciones interpersonales se observa e infiere que existe un correcto manejo de
la cohesion social con un porcentaje de 76% en el rango de aceptacion, sin embargo, también
se obtuvieron resultados del 24% de la muestra con inconformidad e indecision respecto a
esta dimension.

En el reconocimiento, aunque en su mayoria la valoracion es positiva, se logra
evidenciar que el 29% se encuentra entre las categorias de indecision y negatividad respecto
al reconocimiento que se les otorga por el cumplimiento de metas, finalmente la dimension
de participacion se la reconoce como el area de mejora mas grande con un porcentaje de 46%
entre las categorias de indecision y negatividad.

Burnout:

En las dimensiones de agotamiento emocional se muestran datos con una frecuencia
baja con el 38% sintiendo esto algunas veces al afio y el 23% nunca lo ha sentido, sin
embargo, existe una parte de la muestra que conforman el 11% que indica experimentarlo
algunas veces a la semana y el 6% una vez a la semana. Dentro del cinismo se encuentra el
71% de colaboradores encuestados reportando nunca antes haber sentido perder el interés en
su trabajo.

Por tltimo, en la dimension de eficacia personal contamos con una respuesta mas
solida del 66%, sintiéndose eficaz diariamente y un 19% sintiéndose de esta manera, algunas

veces, a la semana, nos permite observar que se mantiene una percepcion muy elevada.

63



Tabla 42

Dimension Critica  Accion Propuesta Tiempo Responsable Costo
Participacion Mesa de Consulta Trimestral Jefaturas $0
Operativa: espacio para Administrativa
recoger opiniones del s / Talento
equipo antes de decisiones Humano
que impacten procesos.
Reconocimiento Reconocimiento por Trimestral Lideres de $0
Impacto: visibilizacion Area
interna de aportes que
generen mejoras en
procesos o cumplimiento
de metas.
Agotamiento Revision de Carga 'y Semestral Jefaturas $0
Emocional Prioridades: espacio para Directas /
revisar tareas, tiempos y Talento
prevenir sobrecarga Humano

laboral.

Interpretacion de los Resultados

En base al andlisis de resultados previo encontramos que la percepcion de liderazgo y
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comunicacion dentro de la organizacion es sélida, sus porcentajes comprenden mas del 80%
de personas satisfechas con dichas dimensiones, a su vez demuestra que la cadena de mando
y buena gestion de los lideres funcionan como un factor protector, segiin Alles (2018), el
clima laboral esta fundamentado en la percepcion que tienen los colaboradores de las buenas
practicas de liderazgo y se demuestra que en este caso los lideres parecen brindar el respaldo
necesario para que el conjunto de colaboradores perciban un ambiente laboral 6ptimo.

También se reconoce un déficit en participacion y reconocimiento a comparacion de
las otras dimensiones, la participacion es el area con mayor debilidad con 46% de negatividad
e indecision, esto sugiere que la organizacion posee una estructura de toma de decisiones
centralizada, donde si viene cierto el liderazgo como se observa previamente actia como guia
y claridad en cuanto a las funciones, esto sucede bajo una guia ya pre establecida y
estructurada por la naturaleza multinacional de la empresa, eso puede llegar a limitar la
participacion de los colaboradores, segiin Rojas (2023) expresa que la participacion es el
grado en el que los trabajadores llegan a involucrarse en la resolucion de conflictos y aporte
de ideas. Asimismo, existe un 29% de insatisfaccion en la dimension de reconocimiento lo
que podria ser un factor detonante en el futuro del sindrome de burnout, segin Moromenacho
et al (2025), la falta de reconocimiento y valoracion es una de las causas principales en la
aparicion de este fendémeno.

Ahora bien, en cuanto al sindrome de burnout existe una percepcion de eficacia
personal muy elevada (85%) y se fundamenta en Chiavenato (2017), sobre cémo un clima
positivo es capaz de potenciar la autopercepcion de los colaboradores, adicional mas del 70%
nunca han sentido indiferencia hacia sus funciones.

Sin embargo, el hecho de que 17% de la muestra ha experimentado agotamiento
emocional en una frecuencia semanal y sumando los rangos mensuales y anuales, indica que

incluso la eficacia alta no exime como tal el agotamiento emocional, como sefiala Moreno
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(2013) el sindrome de burnout se cataloga como un proceso multidimensional donde un
colaborador puede sentirse capaz y competente en cuanto a sus funciones diarias y sentirse
agotado al mismo tiempo por tratar de mantener ciertos estandares donde la participacion y el
reconocimiento son limitados.

Entonces interpretamos que las dimensiones positivas del clima laboral como el
liderazgo y la comunicacion funcionan teniendo el cinismo bajo y manteniendo la eficacia
alta, sin embargo, la participacion y el reconocimiento al estar con puntuaciones en su
mayoria negativas acttian como factores de estrés silenciosos.

Por lo mismo determinamos que el clima de la empresa es mayormente favorable, el
método que maneja actualmente es el principal factor de riesgo en el incremento del burnout
en los trabajadores del sector administrativo de la organizacion.

Conclusiones

Se concluye que el clima laboral de la empresa tiene una funcion y una incidencia
dual en los trabajadores, el liderazgo y la comunicacion tienen el rol de factores protectores
manteniendo la eficacia personal y la productividad altas.

Se percibe que la participacion y el reconocimiento al ser areas con los puntajes bajos
incrementan el agotamiento emocional como se pudo observar en el andlisis e interpretacion
de resultados.

Se puede observar que el burnout esta gestionado, dado su alto porcentaje en eficacia
personal y los factores del clima expresados anteriormente, sin embargo, hay un porcentaje
importante de la empresa que ha experimentado agotamiento emocional en rangos anuales,
mensuales y hasta semanales.

En resumen, la estructura que maneja la organizacion actualmente mantiene la calidad
de los colaboradores, sin embargo, los mismos al tratar de mantener la eficacia alta con su

cumplimiento de metas, no tienen una concepcion activa y se los percibe mas como
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ejecutores de tareas ya establecidas hasta un tanto rutinarias.

En relacion con la hipdtesis que se ha planteado, se confirma que hay una conexion
entre el clima laboral y el sindrome de burnout. En general, un ambiente de trabajo positivo

actlia como un escudo, brindando contencién y proteccion.

Sin embargo, las brechas que hemos identificado como areas de mejora son cruciales
para abordar de manera efectiva los sintomas de fatiga y agotamiento emocional, que, aunque

sean leves, siguen estando presentes.

En sintesis, se ha propuesto varias acciones de mejora en dimensiones criticas, por
ejemplo: en participacion se propone mesas de consulta, adicionalmente en reconocimiento se
plantea mencionar los logros de los colaboradores en relacion con la mejora de procesos y
cumplimiento de objetivos, respecto al drea de agotamiento emocional se define un espacio

determinado para revisar la carga horaria y laboral.
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Anexos

Anexo 1

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL DE LIKERT

LIDERAZGO

PREGUNTAS

La toma decisiones o las ordenes implantadas son justas segin su criterio

Son delegadas claramente responsabilidades al interior del grupo de trabajo

Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus actividades en sus superiores

Recibe retroalimentacion constante sobre su desempefio en el cargo

w [ o e [

Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo

RELACIONES INTERPERSONALES

PREGUNTAS

3 Son buenas las relaciones con sus compaiieros de trabajo
7 Los problemas laborales los soluciona con sus compafieros de trabajo
3 Existe confianza entre los colaboradores del equipo de trabajo
g Usted participa en |as decisiones que se toman y que afectan su trabajo
10 En |la empresa existen espacios en los cuzles sea posible compartir temas de interés con el grupo detrabajo
11 La empresa realiza actividades deportivas, paseos, fiestas y otras actividades de diversion
PARTICIPACION PREGUNTAS
12 Toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe
13 Existe colaboracion entre los empleados de la empresa
14 Para realizar su trabajo el tiempo es suficiente

RECONOCIMIENTO

PREGUNTAS

Recibe recompensa por el cumplimiento de metas

El trabajo que realiza satisface sus necesidades econdmicas, de Ascensos y de aprendizaje

Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa

PREGUNTAS

Al ingresar a |z empresa le fueron informados los objetivos y politicas de la misma

La informacion que recibe periddicamente sobre los objetivos y politicas de la empresa es suficiente

Recibe informacion sobre los acontecimientos de la empresa

Cuenta con medios de comunicacion adecuados para comunicarse con otras areas

Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demas areas

Siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad de como va a reglizarse este

La informacion de interés es comunicada oportunamente

Le fue suministrada al ingresar a |a empresa sobre |as obligaciones y labores a desempefiar

Anexo 2

CUESTIONARIO MASLACH BURNOUT INVENTORY GENERAL SURVEY

=
=]

PREGUNTA

0 1 2

En mi trabajo me siento exhausto emocionalmente.

Al final de la jornada laboral siento que el trabajo me deja sin energia.

Me siento cansado(a) cuando me levanto por la mafiana y tengo que ir a trabajar.

Trabajar todo el dia realmente me causa estrés.

Mi trabajo me deja exhausto(a).

Consigo resolver eficazmente los problemas que aparecen en mi trabajo.

Siento que contribuyo eficazmente a los objetivos de mi institucion.

Desde que comencé el empleo he ido perdiendo interés en mi trabajo

w oo |~ o v [ |w o=

Estoy menos entusiasmado(a) con mi trabajo.

=
=]

En mi opinion, soy bueno(a) en lo que hago.

=
=

Me alegra cuando logro alcanzar algo en mi trabajo.

=
%]

En mi trabajo he logrado realizar muchas cosas que valen la pena.

=
w

Solo quiero hacer mi trabajo y que no me molesten

=
+=

Estoy mas escéptico(a) sobre si mi trabajo contribuye a algo.

&

Dudo del significado de mi trabajo.

=
=

En mi trabajo, me siento confiado(a) de que soy eficaz al hacer las cosas bien.
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