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Resumen 

Esta investigación busca establecer la relacion entre Síndrome de Burnout y Clima laboral 

en docentes que laboran en cuatro institutos de idiomas de Armenia, Quindío durante el año 

2018. Para  esto se empleó un diseño no experimental, transaccional-correlacional y se 

trabajó con una muestra de 61 docentes de idiomas, a los cuales se les aplicaron tres 

instrumentos de medición, el MBI-Ed, el cuestionario de Clima laboral y un cuestionario 

sociodemográfico. Los hallazgos sobre las dimensiones de Síndrome de Burnout muestran 

un nivel de Agotamiento Emocional alto (27 o más), Despersonalización 27 o más y 

Realización Personal baja 0 a 33. En las dimensiones de clima laboral se encontró una 

media  en Estructura1,9, Responsabilidad 2,6, Recompensa 2,4, Riesgo 2,3,  Calor 2,3 

Apoyo 2,2, Estándares de desempeño 2,3 , Conflicto 2,1e Identidad 2,3. Además se logró 

identificar que existe una correlación negativa  entre síndrome de Burnout y Clima Laboral. 

Palabras Clave: Síndrome de Burnout, Clima Laboral, Docentes 

Abstract 

This research seeks to establish the relationship between Burnout Syndrome and 

working climate in teachers who work in four language institutes of Armenia, Quindío 

during 2018. For this, a non-experimental, transactional-correlational design was used and a 

sample of 61 language teachers, to whom three measurement instruments were applied, the 

MBI-Ed, the labor climate questionnaire and a sociodemographic questionnaire. The 

findings on the dimensions of Burnout Syndrome show a level of high Emotional 

Exhaustion (27 or more), Depersonalization 27 or more and Personal Achievement low 0 to 

33. In the dimensions of work climate, an average was found in Structure1,9, 



Responsibility 2.6, Reward 2.4, Risk 2.3, Heat 2.3 Support 2.2, Performance standards 2.3, 

Conflict 2.1e Identity 2.3. In addition, it was possible to identify that there is a negative 

correlation between Burnout syndrome and Work Environment. 

Keywords: Burnout syndrome, work environment, teachers. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Introducción 

En la presente investigación se pretende comprobar la relacion entre Síndrome de Burnout 

y Clima Laboral en docentes que laboran en cuatro institutos de idiomas de Armenia, 

Quindío durante el año 2018, puesto que es importante para sus directivos identificar los 

niveles de Síndrome de Burnout en los maestros entorno a las dimensiones de Agotamiento 

Emocional, Despersonalización y Realización Personal.  

La primera dimensión es el agotamiento emocional en la cual el individuo entra en 

un estado de agotamiento que conlleva consecuencias negativas en el nivel comunicativo 

que establece con los clientes que se relaciona, y por lo tanto rompe con la relación que 

tiene con el mundo simbólico- afectivo; la segunda  es la despersonalización en la cual el 

individuo pierde la capacidad de contacto interpersonal, insensibilidad y la falta de empatía 

con las demás personas; y la tercera dimensión  es la baja realización personal, la cual se 

concibe en el mundo simbólico, relacional y existencial de su profesión, puesto  que se 

pierde su rumbo, y genera en el individuo pensamientos y sentimientos de incompetencia, 

pérdida de eficacia y baja productividad. (Leiter y Maslach, 2001) 

Estudios realizados por Aldrete,  Aranda, Contreras, Oramas y Vásquez (2012) 

Evidencian que las dimensiones de  agotamiento emocional y  despersonalización de 

síndrome de Burnout  se asociaron con diversos factores psicosociales identificados como   

negativos, por ende la presencia de dichos factores  laborales negativos  representa un 

riesgo para que el individuo desarrolle Síndrome de burnout. En otro estudio realizado por 

Almiral, Fernández y Orama (2007) Indico  que  el agotamiento emocional se desarrolla en 



mayor medida  por una edad avanzada, el estrés laboral  que el maestro percibe, y el 

género, siendo mayor en los varones. Y así mismo Salvador (2016),  señala que existe una 

relacion significativa entre Síndrome de Burnout y  la percepción de clima laboral en 

docentes, encontrando que cuando los maestros  no se sienten agotados emocionalmente, 

distanciados con las personas y desmotivados por su labor, la percepción organizacional es 

moderada o positiva. 

Es relevante mencionar el nivel se clima laboral percibido por los docentes, debido 

a que es un conjunto de rasgos que describen a una empresa y que la diferencian de otra, y 

dichas características son perdurables a lo largo del tiempo e influyen en las conductas de 

las personas en la organización. (Forehand y Von Gilmer 1964).  

Las dimensiones que  definen el Clima laboral son la Estructura, Responsabilidad, 

Recompensa, Riesgo, Calor, Apoyo, Estándares De Desempeño, Conflicto, e Identidad.  En 

primera instancia, la esfera de estructura, hace referencia  a los sentimientos de los 

empleados por las restricciones, reglas y controles en los procedimientos establecidos. En 

segundo lugar, la responsabilidad,  es un sentimiento de los empleados por ser sus propios 

jefes, y tomar algunas decisiones autónomas. La tercera dimensión es el sentimiento de 

recompensa por una labor bien ejecutada.  Así mismo, la esfera del riesgo hace referencia a 

la toma de decisiones con una serie de cálculos que le pueden generar beneficios al 

individuo y la organización.  

En cuanto al calor, se describe  como la percepción  de una buena relación general 

con los compañeros, y además la esfera de apoyo se relaciona con la anterior, puesto que es 

la percepción de ayuda entre los directivos y empleados de la empresa. La séptima 

dimensión se denomina normas e indica que es la percepción de la importancia de normas y 



diferentes exigencias en el desempeño en el trabajo.  Además, la esfera  de conflicto, es la 

atención que los superiores brindan a las diversas demandas de los empleados, para que no 

existan inconvenientes entre ellos. En última instancia, la identidad hace referencia al 

sentimiento de pertenencia a la empresa y así sentirse valioso para la misma.  Litwin y 

Stringer (1968). 

Por otra parte, el Clima laboral ha sido estudiado en la población docentes, como lo 

investigado por Segredo (2015)  en su estudio sobre la evaluación organizacional en 

instituciones docentes de la Universidad De Ciencias Médicas de la Habana, que  indica 

que las investigaciones acerca del clima organizacional muestran gran utilidad, en ellos se 

emplean como bases fundamentales las percepciones que el empleado tiene de las 

estructuras y procesos que existen en la empresa.  

Otro estudio es el realizado por Segredo y Díaz (2011) en su investigación sobre 

clima organizacional en la gestión de coordinación docente de estado en la misión médica 

cubana, el cual se  centró en la caracterización de dichos docentes. De este modo, se 

estudiaron las dimensiones de liderazgo, motivación, participación, comunicación, 

reciprocidad y  participación. Cabe destacar, que la información obtenida permitió 

caracterizar el clima organizacional en la gestión docente del coordinador del estado, y 

además que la dimensión de motivación es la que tiene  los resultados más bajos con tres de 

sus categorías afectadas. 

No obstante, para que el síndrome  de Burnout se presente es necesario la presión 

laboral y un inadecuado clima laboral (Franco, 2010); es decir, el estrés es una variable que 

puede incidir en la personalidad, estructura cognitiva y su capacidad de resistencia y se 

relaciona con las situaciones familiares y laborales.  



 

Por ende este proyecto investigativo tuvo como propósito comprobar la relacion entre 

síndrome de Burnout y Clima Laboral en docentes de cuatro institutos de idiomas de 

Armenia, Quindío. Para llevar a cabo lo anterior se utilizó un diseño no experimental 

transaccional  y  tuvo una muestra de 61 docentes de idiomas, a los cuales se les aplicaron 3 

instrumentos de medición, el MBI-Ed que mide síndrome de burnout, el cuestionario de 

Clima laboral de Litwin y Stringer (1968) adaptado por Rivas y Echezuria  (2001) y un 

cuestionario sociodemográfico. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Planteamiento del problema 

El síndrome de burnout o “síndrome de estar quemado por el trabajo” y el clima o ambiente 

laboral se han estudiado en conjunto recientemente en diferentes países de Sur América, 

Norteamérica y Europa y se han enfatizado los estudios en las áreas asistenciales como la 

educación y la salud, sin embargo es una problemática que se sigue presentando en las 

organizaciones,  ya que no se toman las medidas necesarias para  intervenirlos adecuada y 

oportunamente por las directivas que son las encargadas de desarrollar programas que 

mitiguen la prevalencia del síndrome de burnout y prácticas organizativas que mejoren el 

clima laboral,  por lo tanto trae como consecuencia que ciertas personas que cumplen con 

los criterios del burnout y perciban un clima laboral perjudicial no reciban la ayuda 

pertinente. (Montoya y Moreno, 2012 y Rodríguez 2011) 

Con base en los artículos sobre satisfacción laboral  y síndrome de burnout  en 

docentes de nivel primario (2014) y el clima organizacional en docentes de la Universidad 

Técnica de Machala (2017) la docencia es una de las profesiones de carácter asistencial con 

mayor prevalencia de riesgos psicosociales. Así pues, la Organización Internacional del 

Trabajo (OIT) indico en la década de los ochenta que la docencia estaba entre las 

profesiones con mayor riesgo de padecer agotamiento físico y mental, y menciona que el 

estrés y la percepción negativa del clima laboral eran una de las causas primordiales que 

originaban el abandono de las instituciones educativas. Por tanto,  “cada vez existe más 

evidencia de que los profesores a lo largo de sus carreras experimentan estrés, el cual puede 

tener implicaciones para su salud física y mental”(Gil-Monte, p.87) 



De igual modo, Sánchez, March y Ballester (2015) mencionan que diferentes 

organizaciones tiene como prioridad identificar las condiciones laborales, relacionadas con 

la seguridad y la salud, que influyen en el desempeño de los empleados y que a su vez 

repercuten en su productividad. Algunas de estas organizaciones son, la organización 

mundial de la salud (OMS) la red mundial de salud ocupacional y la antes mencionada 

Organización Mundial del Trabajo. 

Así mismo las investigaciones sobre la incidencia de un clima laboral perjudicial y 

el burnout en docentes de España, el informe de la Federación de Trabajadores de la 

Enseñanza (2004)  Señaló que el 63% de los maestros sufre en gran medida de riesgo al 

estrés, (Gil- Monte, 2007, p 87).   De esta manera, el informe indicó que las principales 

causas  de éstos resultados fue la pérdida de valores, dificultades de inmigración, 

problemáticas sociales, diversidad de aula y los constantes cambios a nivel curricular de las 

instituciones, y por lo tanto, las posteriores consecuencias repercutieron negativamente en 

el ambiente laboral, como, dificultades en las relaciones entre docentes y directivos, 

establecimientos de objetivos, metas y cumplimiento de normas de los docentes para con la 

organización. (Gil-Monte, 2007) 

Cabe resaltar que la incidencia de las variables de clima laboral y síndrome de 

burnout parece ser un fenómeno generalizado en todos los países. Así pues, Tang y Lau 

(1996) mostraron que , al igual que en el hemisferio occidental, los  docentes de Hong 

Kong   hacen frente a unas condiciones de trabajo que son cada vez más estresantes, puesto 

que la cantidad de clases, la falta de recursos educativos y el escaso refuerzo a nivel salarial 

que reciben de su trabajo. Además indican que los maestros tenían un nivel de realización 

personal y satisfacción con el trabajo inferior al de las enfermeras y los policías, dato que 



inmediatamente se relacionó con el gran número de intentos de suicidio en los profesores. 

(Hui y Chan, 1996) 

De igual forma, es importante indicar que en Colombia existen estudios que muestran la 

presencia de una percepción negativa de clima organizacional  por parte de los maestros y 

por tanto podría  existir un gran porcentaje que puede desarrollar el SB (Olaya, Vélez, 

Mayorca,  Díaz, López, y Valera 2010). También, a nivel regional, aunque las 

investigaciones son pocas en relación al burnout, estas señalan que la prevalencia del 

síndrome se encuentra entre el 10% y 17% en los maestros (Muñoz y Correa, 2014) lo cual 

indicaría la presencia de factores de riesgo para el desarrollo de esta patología. 

 Ahora bien, es oportuno indicar  que la necesidad del presente estudio con docentes 

de institutos de idiomas se realiza  a partir de diversos artículos que evidencian la relacion 

entre un clima laboral negativo y el desarrollo del Burnout. De este modo, Álvarez, cadenas 

y Gonzales (2010) indican que el clima laboral que se desarrolla al interior de 

establecimientos de educación de idiomas sería una importante variable para el surgimiento 

del SB en docentes  y que el tipo de contratación  de corta o larga duración y carga horaria 

en el instituto podría generar malestar en el docente.  

Cabe agregar, que el nivel de inclusión del docente en la toma de decisiones de los 

institutos de idiomas  la mayor parte del tiempo no es tenido en cuenta por los directivos, y 

que la remuneración e incentivos brindados por las instituciones no son adecuados en 

comparación a la gestión educativa de los docentes. Además dicho estudio indica que en la 

mayoría de centros de idiomas no se generan espacios propicios para la resolución de 

conflictos entre los docentes, y  que también surgen diversas problemáticas entre los 

docentes que imparten el idioma inglés y francés, puesto que en el primero, las directivas se 



enfocan en la proporción de materiales tecnológicos y didácticos para la realización de las 

clases, y en  cambio los maestros de francés  no cuentan con las mismos incentivos y 

materiales para desarrollar sus clases, por lo cual genera malestar entre algunos docentes y 

por consiguiente su influencia en el clima laboral del centro de idiomas. (Álvarez, Cárdenas 

y Gonzales, 2010) 

En conclusión, Boyer (1999) señala que los  maestros deben conservar su salud 

física y mental en condiciones óptimas a lo largo de su vida profesional, debido a que si el 

individuo no tiene un ambiente agradable en que cual pueda desenvolverse en su trabajo 

podría desarrollar algún tipo de patología. Así pues se hace relevante el estudio del 

Síndrome de Burnout y Clima Organizacional, puesto que como ya se había mencionado 

anteriormente dichas variables se evidencian en la población del profesorado. 

En las últimas décadas aunque se ha estudiado ampliamente los procesos y modos 

de funcionamiento organizacional a nivel internacional y nacional, en el contexto regional y 

local no se cuenta con evidencia empírica suficiente que explique la relación de las 

variables de estudio en los centros de idiomas y confirmar si las hipótesis propuestas se 

comprueban o se refutan. Teniendo en cuenta que si no se toman las medidas pertinentes 

esta problemática puede ser recurrente y puede afectar significativamente tanto a los 

empleados en sus dimensiones personales, familiares, laborales y sociales como a las 

organizaciones y comunidad en general.  

 

 

 



 

 

Formulación de pregunta de investigación 

¿Cuál es la relación del síndrome de Burnout y del clima laboral en docentes de institutos 

de idiomas de Armenia-Quindío en el año 2018? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Planteamientos de hipótesis 

H1: Existe  relación entre síndrome de burnout y clima laboral en docentes de institutos de 

idiomas 

H2: Existe relación entre agotamiento emocional y las dimensiones de clima laboral  

H3: Existe relación entre despersonalización y las dimensiones de clima laboral 

H4: Existe relación entre autorrealización personal y las dimensiones de clima laboral  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 

 

Justificación 
 

En el presente proyecto investigativo se realizará una revisión teórica que permita 

recolectar información suficiente y así tener un marco teórico amplio, en el cual se 

conceptualice el síndrome de burnout, clima laboral, la relación de éstas y contextualizar el 

lugar y la población con la que se pretende trabajar, para así dar respuesta a los objetivos 

que se plantean en la investigación. 

Ahora bien, la importancia del presente estudio se podría indicar a partir de diversas 

investigaciones realizadas. Malander (2016)  menciona que en todos los procesos de 

enseñanza y aprendizaje existen dos individuos fundamentales, el que enseña y el que 

aprende, por ende para que dicho proceso tenga éxito y se dé un aprendizaje beneficioso y 

productivo es fundamental que ambos entes participativos posean de una adecuada salud 

física, psíquica y emocional  que les permita desarrollarse de forma adecuada.  Además 

para que el docente pueda realizar su tarea de forma eficaz, es necesario que la pueda 

percibir útil y que también cuente con las competencias, habilidades y herramientas 

necesarias para su desarrollo. No obstante,  dentro de las diversas problemáticas que 

afectan al gremio del profesorado en las últimas décadas, ha cobrado gran relevancia el 

aumento del síndrome de burnout y la disminución de la percepción positiva del clima 

laboral, reduciendo de esta manera la salud y capacidades de los docentes.  

De este modo, García y Muñoz (2013) señalan que la promoción de la salud en las 

instituciones educativas no ha alcanzado su desarrollo,  y destacan que la investigación en 

salud y la seguridad en el ámbito laboral es vital para realizar una adecuada planeación de 



programas de prevención y promoción en el contexto laboral, la cual debe alinearse con los 

requerimientos reales del trabajo, ya que en la docencia,  al igual que en otros campos  de 

laborales, existe gran limitación para acceder a información acerca de accidentes y 

enfermedades profesionales (físicas y mentales), por consiguiente, se hace necesario la 

realización de la investigación para brindar este tipo de información a los docentes y 

organizaciones, propendiendo por la promoción de acciones preventivas para que  la 

calidad de vida de los docentes y la producción de la organización  no se vea afectada de 

manera significativa. 

De acuerdo con lo anterior Maslach y Jackson (1981,1982)  definen el burnout 

(síndrome de quemarse por el trabajo)  como una manifestación comportamental o 

respuesta al estrés laboral, y se entiende como un síndrome tridimensional que se 

caracteriza por Cansancio Emocional (CE) Despersonalización en la relación con usuarios 

(DP) y Dificultad para lograr la autorrealización personal (RP). 

Así pues, el cansancio emocional se percibe como la experiencia en la cual los 

empleados sienten y perciben que ya no pueden aportar más de sí mismos desde la parte 

afectiva. Es un hecho de agotamiento de la vitalidad y recursos emocionales propios del 

individuo, además lo conlleva   a sentirse cansado por el contacto diario con las personas a 

las que va dirigido su trabajo (Maslach y Jackson 1981) 

Por otra  parte,  en la  despersonalización se presentan actitudes, sentimientos, y 

conductas negativas, como el cinismo, hacia las personas que debe trabajar. Dichos 

individuos son percibidos por los profesionales  de forma deshumanizada y como objetos, 

puesto que su componente afectivo se ha endurecido, lo que conlleva  a que los culpen de 

sus problemáticas (Maslach y Jackson 1981). 



En último lugar, la baja realización personal se caracteriza por la tendencia de los 

profesionales a evaluarse negativamente, y de forma especial esa evaluación negativa afecta 

la habilidad para realizar el trabajo y para tratar a las personas a las que atienden (Maslach 

y Jackson 1981) 

El concepto y definición de síndrome de burnout es relativamente nuevo, y por lo 

tanto, la organización mundial de la salud (2004) lo menciona como un tipo de estrés 

laboral, y además ha sido abordado y estudiado en la población docente, puesto que su rol 

tiene diversas demandas exigentes, y por consiguiente genera problemáticas no solo a nivel 

psicológico, físico y social, sino también en el área laboral, lo cual interviene de forma 

negativa en los procesos educativos.   

 Así  mismo, Maslach (2009) indica que el burnout no se desarrolla por los 

individuos, sino que es el resultado del ambiente social en el que laboran y que en cambio, 

es la estructura,  y el desarrollo del lugar de trabajo es el que delimita en gran medida el 

modo en el que los sujetos interactúan y ejecutan sus trabajos. Por tanto, cuando no se 

presentan un clima laboral adecuado en donde  no se tienen en cuenta el lado humano de la 

labor, se forma un espacio muy amplio entre la naturaleza del trabajo y de los individuos, lo 

cual ocasiona mayores probabilidades de desarrollar Burnout. 

De este modo, se hace oportuno abarcar la población docente debido a que Olaya 

(2015) indica que al momento de presentarse el síndrome de burnout no rinde al máximo en 

sus labores organizacionales, como, calidad de enseñanza, relaciones con alumnos, y 

administrativos  y también genera malestar a nivel emocional y físico en las demás áreas de 

su vida. 



De igual forma se debe tener en cuenta el clima laboral, el cual es definido como  un 

conjunto de rasgos que describen a una empresa y que la diferencian de otra, que son 

perdurables a lo largo del tiempo e influyen en las conductas de las personas en la 

organización. De tal manera, los autores, tratan de atribuirle  una centralización al análisis 

de las características de la variación organizacional que se pueden señalar, medir e 

introyectar en los estudios empíricos (Forehand y Von Gilmer 1964) 

Con base en lo anteriormente descrito, es relevante abarcar el clima laboral con los 

institutos de idiomas puesto que  los efectos negativos de un clima laboral inadecuado   

causados por una  gestión incorrecta de las diferentes dimensiones del clima organizacional 

como  las relaciones laborales, comunicación, liderazgo, motivación, pertenencia, entre 

otras,  pueden generan consecuencias negativas en la empresa como  ausentismo, aumento 

de conflictos,  gestión inadecuada del tiempo, y  disminución de la productividad laboral, lo 

cual resultaría en baja productividad y desempeño de la organización. (Furnham, 2001) 

De este modo, se pretende  aportar un documento científico con el presente proyecto 

investigativo  que abarque las repercusiones negativas del Síndrome de Burnout y el Clima 

Laboral que puede ser útil a los institutos de idiomas, brindándole información a los 

docentes y administrativos sobre la definición, características, síntomas, consecuencias del 

síndrome y al final aportar conocimiento sobre la prevención con miras a reducir la 

incidencia del  burnout y mostrar  los indicadores que se deben tener en cuenta para generar 

un clima organizacional armonioso para el desarrollo de la organización. 

Así mismo, se puede indicar que la presente investigación es pertinente para el 

campo de la psicología, ya que el síndrome de burnout  y el clima laboral son dos variables 

que si no se les da un adecuado manejo  pueden comprometer y deteriorar el bienestar del 

sujeto y la organización, interviniendo en su capacidad física, cognitiva, emocional y 



conductual, por tanto, es de gran relevancia su abordaje, ya que es la ciencia que se encarga 

de estudiar los procesos mentales, comportamentales y su desarrollo en la comunidad en 

general. 

A nivel social, el síndrome de burnout y un clima laboral negativo, pueden desencadenar 

diversas problemáticas, en primer lugar porque el  entorno, familiar, económico  e 

interpersonal del docente se ve afectado, y en segunda instancia debido a  que  la institución 

educativa se denomina como una organización social que debe contribuir con el desarrollo 

de la comunidad desde diferentes aspectos, para así alcanzar los objetivos y metas que se 

tienen en común, por lo tanto, si los maestros se ven afectados, la institución de igual 

manera, y por consecuencia la sociedad. (Bustamante, Bustamante, y Gonzales, 2016). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Objetivo General 

Determinar la relación entre el Síndrome de Burnout  y el Clima Laboral en docentes de 

institutos de idiomas de Armenia-Quindío, durante el 2018. 

Objetivos específicos: 

● Identificar los niveles de agotamiento emocional, baja realización personal y 

despersonalización en los docentes de los institutos de idiomas de Armenia-

Quindío. 

● Describir los niveles de las nueve dimensiones que conforman el clima laboral en 

los docentes de los institutos de idiomas de Armenia- Quindío 

● Establecer los niveles de correlación entre las dimensiones del  síndrome de 

burnout y las dimensiones del clima laboral de los docentes de los institutos de 

idiomas de Armenia- Quindío. 

 

 

 

 

 



 

 

 

Antecedentes 

Con base en la problemática de Síndrome de Burnout (SB) y Clima Laboral (CL)  en 

docentes  de institutos de idiomas, se realizó una revisión teórica de diversos artículos de 

investigación a nivel internacional y local, en los cuales se pueden evidenciar estudios  

sobre las variables abordadas, para así tener una base teórica sólida que permitan un 

abordaje amplio del presente estudio con el fin de dar respuesta a lo planteado. 

De este modo, Almiral, Fernández y Orama (2007) en la investigación sobre el 

estrés laboral y el síndrome de Burnout en docentes venezolanos se enfatizó en determinar 

la prevalencia del estrés laboral percibido por maestros, la afectación por el síndrome de 

burnout y la presencia de síntomas de estrés. En este sentido, los resultados de la 

investigación indicaron que  el agotamiento emocional se desarrolla en mayor medida  por 

una edad avanzada, el estrés laboral  que el maestro percibe, y el género, siendo mayor en 

los varones.  

Seguidamente, Yslado (2009) en el estudio diagnóstico y programa de intervención 

para el síndrome de Burnout  en profesores de educación primaria de distritos de Huaraz e 

Independencia  se evidencio que tuvo como objetivos generales describir la frecuencia y 

características del síndrome de Burnout en maestros con experiencia laboral igual o mayor 

a cinco años en instituciones públicas. Los resultados indicaron que la gran mayoría de los 



docentes (78.2%)  de educación básica primaria presentan un bajo nivel de burnout;  y el 

19.5% presenta un nivel alto de burnout, y el otro 2.3% son proclives a desarrollarlo. 

Por otra parte, Azeem (2010) continuando con el estudio Personality Hardiness, job 

involvement and job Burnout among teachers examinó principalmente la influencia de la 

resistencia de la personalidad  del individuo y cuál es su implicación con el trabajo y el 

agotamiento que se presenta en los docentes de una de las universidades centrales en la 

India. Así pues los resultados demuestran que la participación laboral tiene como resultado 

el desgaste profesional de los maestros y en cuanto a la implicación del individuo con el 

trabajo se evidenció que está  relacionado con la despersonalización. 

Ahora bien, Saiiari, Moslehi y Valizadeh (2011) en el estudio Relationship Between 

Emotional Intelligence and Burnout syndrome in sport teachers of secondary school que se 

basó principalmente para evidenciar cual es la relación en las variables anteriormente 

enunciadas.  Los resultados mostraron que la inteligencia emocional se relacion de manera 

significativa y negativa con la despersonalización, agotamiento emocional  distanciamiento, 

evitación descuido, lo cual repercutía de forma negativa en los docentes. 

También Segredo y Díaz (2011) en su investigación sobre clima organizacional en 

la gestión de coordinación docente de estado en la misión médica cubana,   se centró en la 

caracterización de dichos docentes. De este modo, se estudiaron las dimensiones de 

liderazgo, motivación, participación, comunicación, reciprocidad y  participación. Cabe 

destacar, que la información obtenida permitió caracterizar el clima organizacional en la 

gestión docente del coordinador del estado, y además que la dimensión de motivación es la 

que tiene  los resultados más bajos con tres de sus categorías afectadas. 



Así mismo,  Aldrete,  Aranda, Contreras, Oramas y Vásquez (2012) En el estudio 

factores psicosociales laborales y síndrome de Burnout en profesores de preparatoria de 

Guadalajara y Jalisco, México, mencionan que en el área de la salud a nivel ocupacional el 

área docente incluye la exposición a una serie de factores psicosociales y laborales que 

tienen gran influencia en el bienestar de los individuos que se desenvuelven en dicho 

campo. Por tanto, el objetivo del estudio  fue analizar la relación entre las variables 

anteriormente mencionadas  y el síndrome de Burnout. De este modo,  el resultado más 

relevante que el estudio arrojo fue que  el agotamiento emocional y la despersonalización  

se asociaron con diversos factores psicosociales identificados como   negativos, por ende la 

presencia de dichos factores  laborales negativos  representa un riesgo para que el individuo 

desarrolle Síndrome de burnout. 

Por otra parte,  Jara, Jiménez, y  Miranda (2012) Burnout, apoyo social y 

satisfacción laboral en docentes realizaron un análisis entre dichas variables en una muestra 

de 89 profesores que ejercen su profesión en instituciones educativas de la ciudad de 

Rengo, Chile. Dicho estudio indicó que los docentes estaban afectados por sintomatologías 

y la presencia de Burnout, no obstante, presentó  altos niveles de satisfacción laboral y 

apoyo social, las cuales pueden contribuir a que no se presenten consecuencias negativas  

por el síndrome de Burnout. Además, se encontró una relación significativa entre las 

variables anteriormente mencionadas, demostrando que el síndrome  del quemado tiene una 

alta relación  de forma inversa  con la variable de apoyo social, como con la satisfacción 

laboral. 

Seguidamente Cuadras y Fuentes (2012)  en su trabajo, sobre la efectividad de una 

intervención entre psicología positiva con habilidades sociales en un contexto educativo, 



plantearon cinco hipótesis referentes a las variables dependientes de clima laboral, 

satisfacción vital, clima de aula y satisfacción laboral. Los resultados  indicaron que la 

intervención basada en psicología positiva y habilidades sociales produjo mejoras 

significativas en cuanto a las variables relacionadas con los profesores, como: satisfacción 

vital, satisfacción laboral y clima laboral. Así mismo, produjo un efecto  positivo en el 

clima de aula de los estudiantes, y además dicho efecto fue más eficaz cuando se realizó la 

intervención en conjunto con los alumnos y a los docentes que cuando se realizó el trabajo 

únicamente con los alumnos. 

Así mismo, Arquero y Donoso (2013) en el documento Docencia, investigación y 

Burnout: el síndrome del quemado en profesores universitarios de contabilidad tuvo como 

objetivo comprobar si el burnout en los maestros de contabilidad se encuentra relacionado a 

las actividades docentes o a las investigativas. Los resultados arrojados por el estudio 

mostraron que los niveles más elevados de síndrome de burnout se encuentran más en 

investigación que en la docencia.  

Cabe añadir,  que Segredo (2015)  en su estudio sobre la evaluación organizacional 

en instituciones docentes de la Universidad De Ciencias Médicas de la Habana indica que 

las investigaciones acerca del clima organizacional muestran gran utilidad, en ellos se 

emplean como bases fundamentales las percepciones que el empleado tiene de las 

estructuras y procesos que existen en la empresa. Además, dicha investigación se realizó 

bajo un método de tipo descriptivo, de corte evaluativo en instituciones docentes de la 

universidad de ciencias médicas de la Habana y se estudiaron tres dimensiones: 

comportamiento organizacional, dirección y estructura.  Los resultados arrojados mostraron 



que el departamento de pediatría  de la facultad “Manuel Fajardo” las categorías exploradas 

obtuvo valores entre 7.5 y 9.5, lo cual evidencio un clima laboral adecuado. 

De igual forma, Pecino y Mañas (2015) tuvieron como objetivo comprobar la 

relación entre clima y satisfacción laboral en un contexto de universidad pública. Por tanto, 

los resultados arrojados  indican que el clima de las diversas áreas tuvo una relación 

positiva y claramente significativa con la satisfacción laboral, lo cual conlleva a tener 

implicaciones para el desarrollo de prácticas frescas e innovadoras de recursos humanos 

que fomenten el bienestar y el compromiso de los empleados, en la conformación de una 

organización responsable y  saludable en todas las áreas y procesos que llevan a cabo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Marco teórico 

El presente apartado contiene una descripción detallada sobre las variables que se están 

abordando, como: Síndrome de burnout tomado desde la teoría de Maslach y Jackson 

(1986)  y clima laboral con base en Litwin y Stringer (1968), para el desarrollo del estudio. 

Además, se hará una recorrido de dichos conceptos desde otros modelos teóricos para 

brindar una mayor conceptualización y argumentación teórica de la idea de estudio. Cabe 

añadir que se describirán los tipos, factores desencadenantes, síntomas y sus repercusiones 

de las variables anteriormente mencionadas.  

 Síndrome de Burnout  

El síndrome de burnout  (SB) o síndrome del quemado (SQ)  fue denominado 

principalmente en 1974 por Freudenberguer  basándose en el estudio realizado sobre el 

estrés  e intenta abarcar y conceptualizar el  SB desde una perspectiva clínica, para así, 

diferenciarlo de otras enfermedades físicas y mentales (Sánchez, March y Ballester, 2015). 

Posteriormente el concepto fue abarcado y desarrollado con base en los estudio de Christina 

Maslach (1976) y Jackson (1981) en la década de los 80, los cuales determinan el SB ante 

la Asociación Americana de Psicología como  el estrés crónico ligado estrechamente con 

tres dimensiones que son relevantes para su desarrollo, como lo son, el agotamiento 



emocional, despersonalización  y baja realización personal, las cuales se generan en el 

personal que tienen un contacto directo y constante con los clientes o usuarios  (Sánchez, 

March y Ballester,2015). 

 

 

Conceptos de síndrome de burnout 

Seguidamente y desde una perspectiva psicosocial, el SB  se desarrolla  en los empleados 

cuando estos no tienen unas estrategias de afrontamiento claras a nivel individual y 

organizacional, como autoeficacia, entrenamiento en solución de problemas, técnicas de 

control de activación, incremento de recursos personales de resistencia, entre otros 

(Sánchez, March y Ballester, 2015). Cabe resaltar, que este síndrome  tiende a presentarse 

en  los contextos laborales  e impiden que el individuo se pueda desenvolver de una manera 

adecuada y de ese modo cumplir sus objetivos,  metas y tareas planteadas, puesto  que con 

el paso del tiempo  siente que es inútil, ineficiente, fracasado, agotado emocionalmente que 

la relacion con los demás no es importante.(Carlín y Garcés, 2010). 

El SB es la consecuencia del estrés crónico, y se ha denominado como una serie de 

síntomas que son el resultado de un periodo prolongado al estrés que no ha sido controlado 

en el tiempo oportuno,  lo cual genera en el individuo agotamiento a nivel físico, emocional 

y comportamental (Cárdenas, Méndez y Gonzales, 2014). 

Basándose en Freudenberguer el SB es la percepción de fracaso y de agotamiento 

físico y psicológico experimentado por el individuo producto de una serie de demandas y 



diversas exigencias que sobrepasan los recursos personales  a nivel cognitivo, emocional y 

comportamental del empleado, por lo cual  Freudenberguer enfatiza que las emociones y 

sentimientos negativos son generados por el SB en el ámbito laboral (Rodríguez, M, et al. 

2011). Además dicho termino hace referencia al estado físico y psicológico de unos jóvenes 

que se desempeñaban en la Clínica Libre en Nueva York, los cuales se esforzaban en 

excesos y  tenían como prioridad el trabajo antes que su salud (Martínez, 2010). 

De igual forma, Pines y Aronson (1998) indican que el SB  se torna generalmente 

por el agotamiento emocional, físico y conductual que es  causada por la exposición 

prolongada del individuo a  situaciones y contextos que lo afectan a nivel emocional 

(Rodríguez, M, et al. 2011) e indican que los síntomas del SB pueden evidenciarse en las 

personas que se desenvuelven en el ámbito asistencial (Martínez, 2010). 

Así mismo, Cherniss (1980) menciona que el SB se caracteriza por lo cambios 

negativos a nivel personal que se generan en el transcurso del tiempo en el personal con 

trabajos que consideran frustrantes o que conllevan altos niveles de exigencia, por lo tanto, 

el SB  se encuentra directamente relacionado con tres aspectos esenciales para su 

desarrollo; desequilibrios entre demandas en el ámbito laboral y recursos personales 

(estrés), respuesta emocional a corto plazo, caracterizada por la ansiedad, fatiga, tensión y 

diferentes cambios a nivel comportamental (Rodríguez, M, et al. 2011). 

Según Maslach y Jackson (1982) el SB es una manifestación conductual del estrés 

laboral, y lo conceptualizan como un síndrome tridimensional que se caracteriza por el 

cansancio emocional, despersonalización y la dificultad para la realización personal. 



 De igual modo, se toma en cuenta lo descrito por Maslach y Burke (1987) que 

exponen el SB como un proceso que se basa en la adaptación del estrés laboral, y que se 

desarrolla por la desorientación profesional, desgaste, frialdad o desapego emocional y 

diversos sentimientos de culpa por la falta de éxito profesional. También indican que esta 

es la idea principal que los individuos tienen y por tanto tienden a volverse irritables con el 

paso del tiempo, y además inician las quejas constantes debido a las labores que ha 

realizado o que tiene que realizar y la falta de motivación y la satisfacción de las tareas que 

se exigen en el ámbito laboral. (Rodríguez, M. et al, 2011) 

Dimensiones de Síndrome de Burnout 

De acuerdo a Muñoz y Correa (2012) el agotamiento emocional se desarrolla en el 

individuo de la siguiente manera. La persona entra en un estado de agotamiento que 

conlleva consecuencias negativas en el nivel comunicativo que establece con las clientes 

que se relaciona, y por lo tanto rompe con la relación que tiene con el mundo simbólico- 

afectivo. El factor emocional se ve disminuido, puesto que la facultad de sentir y 

relacionarse emocionalmente se encuentra vacía generalmente. 

Donoso y Arquero (2013) definen el agotamiento emocional hace referencia a los 

altos niveles de esfuerzo que realizan los empleados en su puesto de trabajo y su 

compromiso constante con las demás personas, por ende, conlleve frustración y 

desesperación para el individuo. 

La despersonalización en la persona conlleva a que experimente alteración de su 

ser, por lo tanto tiende a perder su identidad y control del yo, los niveles de comprensión y 

comunicación de alteran, y el otro es percibido como un objeto, no como una persona, lo 



cual evidencia la perdida de relacionarse de una forma adecuada (Muñoz, C, y Correa, 

2012).  Además de lo anteriormente descrito, el individuo pierde la capacidad de contacto 

interpersonal, insensibilidad y la falta de empatía con las demás personas. Diversos estudios 

señalan que esta es la segunda dimensión del SB, sin embargo, Golembiewski (1989) 

indico que la despersonalización se presenta en primer lugar, posteriormente la baja 

realización personal y finalmente el agotamiento o cansancio emocional (Sánchez, D, 

March, M y Ballester, L. 2015). 

Posteriormente, Leiter y Maslach (2001) Mencionan que el cansancio emocional se 

transforma en despersonalización cuando se entra en conflicto con las demás personas, y de 

esta forma perjudica la realización a nivel personal. Finalmente, Gil-Monte (2005) expone 

que el SB se encuentra determinado por una sensación que sobrepasa al individuo debido a 

su entorno laboral. Su desarrollo inicia por la baja realización personal y cansancio 

emocional que finalmente conduce a la despersonalización como un mecanismo de defensa 

para afrontar las problemáticas que se presentan diariamente (Sánchez, March, y Ballester, 

2015). 

La tercera dimensión del SB es la baja realización personal, la cual se concibe en el 

mundo simbólico, relacional y existencial de su profesión, puesto  que se pierde su rumbo, 

y genera en el individuo pensamientos y sentimientos de incompetencia, pérdida de eficacia 

y baja productividad (Muñoz y Correa, 2012). De este modo, cuando se presenta una baja 

realización personal, los individuos con frecuencia se valoran de una forma negativa, lo 

cual resulta en una afectación a nivel personal y en la relación con las personas que se 

rodea constantemente, por ende, el sujeto se siente desmotivado en su ámbito laboral y 

consigo mismo. 



Cabe destacar,  que para Donoso y Arquero (2013) esta es la última dimensión del 

SB en la cual el individuo se observa y determina de forma negativa, que conlleva consigo 

un bajo concepto de sí mismo y de las diferentes cualidades que lo componen. De igual 

modo, el nivel de motivación en su trabajo es baja, y resulta en un desempeño o 

rendimiento de baja calidad. 

Por otra parte, se debe tener en cuenta que las personas que cumplen horarios 

prolongados y altos niveles de exigencias en su ámbito laboral, y lo asumen como un hábito 

o forma de vida, puede presentar una mayor prevalencia a desarrollar SB.  Por tanto, es 

probable que el individuo lo padezca regularmente cuando se dan condiciones tanto a nivel 

de la persona (con referencia a su tolerancia al estrés y la frustración), como también a 

nivel organizacional (con referencia a condiciones del ambiente como es el riesgo 

psicosocial) según lo planteado por Forbes (2011). 

Con base a lo anteriormente mencionado, las diversas condiciones de trabajo tienen 

un rol relevante en el desarrollo de SB, puesto a que son situaciones de excesos de tareas en 

el trabajo y desgaste a nivel emocional, y es en ese momento donde se alteran las 

expectativas y metas del empleado debido a los altos niveles de responsabilidades (Forbes, 

2011).  

Ahora bien, debido a la necesidad imperante de explicar el por qué surge el Burnout 

e indicar sus repercusiones negativas sobre el sujeto y la organización, junto con el 

beneficio de integrarlo en marcos teóricos más voluminosos que permitan explicar su 

etiología de manera satisfactoria, dieron paso a diferentes modelos teóricos. Su eje 

fundamental es que se elaboran para explicar la etiología del burnout desde marcos teóricos 



amplios o diferentes de la teoría misma del síndrome. Dichos modelos integran una serie de 

variables, consideradas como antecedentes, moduladores y consecuencias del Burnout, y 

discuten sobre los procesos por los cuales los individuos lo desarrollan. (Gil-Monte, 2007) 

Factores organizacionales que desencadenan el SB 

Entre las variables que son importantes se encuentran las del ambiente de trabajo y 

características del puesto de trabajo, como, turnos de trabajo, sobrecarga laboral, deterioro 

de las relaciones, disfunciones de los roles, características estructurales de la organización y 

variables personales, como las de tipo demográfico entre otras.   

Modelos de Síndrome de Burnout 

Los modelos propuestos desde enfoques psicosociales pueden ser clasificados en los 

tres siguientes grupos. (Gil-Monte, 2007) 

A) El primer grupo se basa en los modelos desarrollados en el marco de la teoría 

socio cognitiva del yo.  Dichos modelos se caracterizan básicamente por emplear las ideas 

de Albert Bandura para explicar la etiología del burnout.  Mencionan que las cogniciones 

de los sujetos influyen en lo que perciben y hacen, y a su vez, dichas cogniciones se ven 

alteradas por los efectos de sus conductas por la acumulación de las consecuencias vistas en 

los demás, y además la creencia o grado de seguridad por parte de un individuo en sus 

capacidades establecerá el empeño que la persona suministrara para conseguir lo que desea, 

y la facilidad y dificultad para alcanzarlos, y también determinar algunas reacciones de 

carácter emocional, como el estrés o depresión, que acompañan la conducta (Herniss, Pines, 

Thompson, Page y Cooper, 1993 citados en Gil-Monte, 2007) 



B) El segundo grupo se basa en los modelos construidos desde las teorías de 

intercambio social. Dichos modelos indician que el burnout tiene su etiología en las 

percepciones de una falta de equidad o ausencia de ganancia que desarrollan los individuos 

como consecuencia de los procesos de comparación social en las diferentes relaciones 

interpersonales. Los profesionales del área de servicios de ayuda establecen relaciones de 

intercambio (aprecio, gratitud, reconocimiento, etc.)  Con los receptores de su labor.  (Gil-

Monte, 2007) 

Con los compañeros, con los supervisores y también con la organización, y en estas 

relaciones la gran variedad de expectativas de equidad o ganancia sobre dichos 

intercambios juega un papel primordial. Por tanto, cuando as personas perciben que sus 

aportes son mayoritarios a los beneficios o recompensas que reciben a cambio de su 

implicación persona, de esfuerzo y profesional, sin ser capaces de resolver de forma 

adecuada esa situación, se desarrolla el burnout. En dicho grupo se incluye el modelo 

planteado por Blase (1982) titulado de motivación- realización que toma al burnout como 

una función a la exposición continua a las tensiones de carácter laboral que derivan de la 

falta de ajuste de las diferentes estrategias de afrontamiento del individuo y la falta de 

recompensan adecuadas en relación a las dificultades de la labor. (Gil-Monte, 2007) 

C) El último grupo enmarca los modelos elaborados desde los aportes de la teoría 

organizacional. Dichos modelos contienen como antecedentes del burnout las funciones de 

rol, la falta de salud organizacional, entre otros. Estos modelos se caracterizan básicamente 

porque se focalizan en los estresores del contexto de la organización y las estrategias de 

afrontamiento utilizadas por los empleados. (Gil-Monte, 2007) 

Síntomas  y consecuencias del Síndrome de Burnout 



Se evidencian múltiples síntomas, principalmente el cólera y la rabia, sin embargo 

Freudenberguer (1974) menciona que la depresión es una de los indicios más relevante, 

debido a que la teoría COR (Hobfoll  y Shirom (2001) indica que la depresión puede 

presentarse en un etapa posterior al burnout, es decir cuando las pérdidas son mayoritarias. 

Por otra parte, Farber (1991) expone seis niveles, que son, entusiasmo, y 

dedicación, respuesta de ira y frustración del empleado entre los diversos estresores en el 

ámbito laboral, y no hay reciprocidad acorde a los esfuerzos y los resultados y 

recompensan, y se abandona el compromiso e implicación en el trabajo, y además aumenta 

la vulnerabilidad del empleado y surgen síntomas físicos, cognitivos y emocionales 

(Martínez, A. 2010) 

De acuerdo a Rodríguez, M. et al. (2011) la sintomatología del SB son la falta de 

motivación en la tarea del ámbito laboral, agotamiento físico y psicológico, falta de ilusión, 

y sentimientos y pensamiento negativos. 

También surgen una serie de síntomas físicos, como alteraciones a nivel metabólico 

que  se encuentran en el sistema inmunitario y defensivo del organismo y diferentes 

alteraciones relacionadas  con los niveles de cortisol. (Gil-Monte, 2007) 

Cabe añadir, que  surgen síntomas como taquicardia, hipertensión arterial, cefalea, 

etc. Los anteriores síntomas se pueden encasillar según el desarrollo del síndrome;  como, 

leve: cansancio, quejas entre otras.  En el nivel moderado, se puede presentar cinismo, 

negativismo y aislamiento, y en el desarrollo grave se puede evidenciar enlentecimiento, 

ausentismo, consumo de sustancias psicoactivas, entre otros. Nivel superior: colapsos 

nervioso, cuadros psiquiátricos e intentos de suicidio (Rodríguez, M, et al. 2011) 



De igual modo, Álvarez y Fernández (1991) enumera una serie de síntomas que se 

pueden identificar en los inicios de SB como, fatiga, cefaleas, pérdida de peso, entre otros. 

Además se pueden evidenciar alteraciones de tipo comportamental, como: consumo de 

sustancias psicoactivas, conflictos interpersonales y ausentismo en el campo laboral. Así 

mismo, se pueden identificar una serie características emocionales fluctuantes, como. 

Distanciamiento social, depresión, déficit de atención, e irritabilidad. Debido a esta serie de 

síntomas, el individuo puede configurar un bagaje amplio de mecanismos de defensas 

como: atención selectiva, ironía, negación de las emociones y racionalización excesiva 

antes algunos hechos  de la vida cotidiana. 

seguidamente, Sahili (2012)  menciona tres tipos de síntomas que pueden dar cuenta 

de la presencia del SB, como: la falta de compromiso con su trabajo, en el cual, el sujeto 

encuentra más desagradable y poco satisfactorio su  labor; el segundo es un desgaste a nivel 

emocional, que hace referencia a la falta de sentimientos positivos y la acentuación en  las 

emociones negativas, y en última instancia  se establece un desgaste entre el individuo y su 

trabajo, lo cual se puede entender como un ciclo negativo en el que la desilusión por su 

labor produce menos compromiso y por ende menor desempeño laboral, por consiguiente 

se generan una serie de consecuencias a nivel conductual, psicomatico, familiar, social, ,  

bajos niveles de eficacia laboral, ingesta de alcohol  y fármacos, entre otras (Aldrete, M. et 

al. 2012) 

Añadamos pues, que el SB  repercute en  otros campos de la funcionabilidad del 

individuo, puesto que, en primera instancia se ve afectada la salud física, psicológica y en 

segundo lugar, se presentan consecuencias negativas para la organización donde labora, 



debido al ausentismo, falta de motivación y abandono, lo cual se puede ver reflejado en la 

productividad de la persona en su campo de trabajo (Hermosa, A. 2006) 

Clima Laboral  

Los administradores o gerentes  de las organizaciones son muy conscientes  de que el clima 

de la organización puede influir de manera positiva o negativa en su funcionamiento 

cotidiano. De este modo, las problemáticas de las personas han sido, las más difíciles de 

prevenir y  curar  y las que más tiempo absorben a los administradores y gerentes. Para 

hacer frente a los diversos problemas del individuo que deben resolver día a día, es 

preferible que los administradores comprendan la perspectiva de los empleados respecto a 

diferentes características y factores de la organización. Deben conocer todo sobre los 

factores que influyen en gran medida en las conductas de los individuos en su empresa. 

Uno de estos factores que deben tener en cuenta, es el clima organizacional puesto que la 

relación mostrada entre esta variable y la satisfacción y el desempeño de los empleados en 

el trabajo (Furnham, 2001) 

El concepto de clima organizacional está  prácticamente arraigado en el área de 

administración, y ha existido al menos durante tres décadas y se han publicado múltiples 

estudios sobre esta  variable. Se puede conocer el clima laboral  de  una empresa por medio 

de revisiones  apropiadas, mediante la cuales se puedan conocer las ideas de los empleados 

para determinar un perfil de percepción de la organización.  Por medio del alto interés que 

ha tenido el clima organizacional, han surgido diferentes definiciones en  el ámbito 

científico de las cuales se hablará posteriormente (Furnham y Gunter, 1993 citado en 

Furnham, 2001). 



 Uno de los conceptos del clima laboral es concebido como una característica de la 

organización que las personas, sin importar el lugar donde laboren,  experimentan 

diariamente. No es tan cautivador como la cultura, y se puede parecer más a la parte moral. 

De igual modo, esta especie de clima a nivel psicológico tiene un impacto tan grande en el 

sujeto, el trabajo como el clima atmosférico en referencia a las actividades y los estados de 

ánimo del individuo. Por lo tanto, es posible que el clima organizacional sea uno de los 

causantes principales de la satisfacción o insatisfacción en la empresa. En consecuencia, 

algunos autores indican que es una variable moderadora entre la estructura y la gran 

variedad de procesos y la productividad de los empleados en la organización (Furnham, 

2001) 

El estado de un clima laboral sano y que genere motivación es básicamente  la 

repercusión del comportamiento y estilo de liderazgo. El clima interno de una empresa 

abarca la naturalidad de las redes interpersonales de la organización, los sistemas de 

recompensa, el estilo de liderazgo, las técnicas por las cuales fijan los objetivos y una gran 

variedad de factores.  Por consiguiente, el clima es el punto central de un complejo 

conjunto de fuerzas en una organización que inciden directamente sobre las personas que 

laboran en ella (Furnham, 2001) 

Historia y definición del concepto de clima laboral 

El término de clima organizacional  tomo fuerza a finales de la década de los 60, 

Taguiri (1968) indica algunos sinónimos como atmosfera, condiciones, cultura o ecología.  

De esta forma surgieron una serie de “definiciones que hacen hincapié en la esencia, los 

aspectos fundamentales de la organización como un organismo, perceptible para sus 



miembros, pero también relevantes para las personas externas a la organización” (Furnham, 

2001, p. 602). Sin embargo, el clima debe hacer referencia a la calidad del contexto interno 

de la empresa, y en especial la percepción que tienen los individuos que interactúan en ella 

(Furnham, 2001). 

Igualmente, Forehand y Von Gilmer (1964) proponen una definición más completa 

que sobrepasa  la idea de que el espectador del clima es un miembro de la organización. 

Para ellos, el clima organizacional es un conjunto de rasgos que describen a una empresa y 

que la diferencian de otra, que son perdurables a lo largo del tiempo e influyen en las 

conductas de las personas en la organización. De este modo, los autores tratan de atribuirle  

una centralización al análisis de las características de la variación organizacional que se 

pueden señalar, medir e introyectar en los estudios empíricos (Furnham, 2001). 

En contraposición, Taguiri (1968) señala que esta definición le presta mucha 

atención a la organización  como conjunto y que no proporciona suficientes énfasis en las 

percepciones y perspectiva individual de sus miembros. En cambio Taguiri decidió darle 

mayor importancia a la idea de que el clima organizacional sugería que el contexto se 

interpreta por los integrantes de la organización,  con características de claridad a las cual 

son susceptibles y la que  en el transcurso del  tiempo puede afectar o modificar su 

motivación y actitudes.  Además señala que la definición de Forehand y Von Gilmer hace 

una comparación insuficiente en la frase “el conjunto de características”, entre los 

diferentes atributos o variables que se emplean para la descripción  de la organización y la 

importancia de dichos atributos.  



De igual forma, Taguiri lo conceptualizaba del siguiente modo  “el clima 

organizacional es una cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de una 

organización que experimenta sus miembros; influye en su comportamiento y se puede 

describir en término de los valores de un conjunto específico de características de la 

organización” (Furnham, 2001 p.603). Este autor  pensaba que era muy difícil determinar 

una definición completa y formal que no sea trivial y confusa, debido  a que trata de 

delimitar muchos conceptos.  

Sin embargo, es posible esa delimitación del concepto de muchas formas, como la 

adjudicación arbitraria de algunos atributos, de la gran variedad que parecen haberse 

señalado como su propiedad en las distintas aplicaciones a la cuales se ha hecho referencia, 

como resultado de estos hechos, el clima es tomado como un concepto sintético, que es 

abarcado como una configuración particular de las variables del contexto, y que las 

características que lo conforman pueden variar, sin embargo el clima puede ser constante 

debido a que  es el resultado de una configuración ambiental permanente, y cabe añadir que  

el clima laboral no puede tener periodos  tan largos como la cultura organizacional. 

Dimensiones del clima laboral 

De igual modo, Litwin y Stringer (1968) plantearon nueve dimensiones para abarcar 

el clima organizacional como: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, 

apoyo, normas, conflicto e identidad. En primera instancia, la esfera de estructura, hace 

referencia  a los sentimientos de los empleados por las restricciones, reglas y controles en 

los procedimientos establecidos. En segundo lugar, la responsabilidad,  es un sentimiento 

de los empleados por ser sus propios jefes, y tomar algunas decisiones autónomas. La 

tercera dimensión es el sentimiento de recompensa por una labor bien ejecutada.  Así 



mismo, la esfera del riesgo hace referencia a la toma de decisiones con una serie de 

cálculos que le pueden generar beneficios al individuo y la organización.  

En cuanto a la calidez, se describe  como la percepción  de una buena relación general con 

los compañeros, y además la esfera de apoyo se relaciona con la anterior, puesto que es la 

percepción de ayuda entre los directivos y empleados de la empresa. La séptima dimensión 

se denomina normas e indica que es la percepción de la importancia de normas y diferentes 

exigencias en el desempeño en el trabajo.  Además, la esfera  de conflicto, es la atención 

que los superiores brindan a las diversas demandas de los empleados, para que no existan 

inconvenientes entre ellos. En última instancia, la identidad hace referencia al sentimiento 

de pertenencia a la empresa y así sentirse valioso para la misma.   

Cabe añadir, que el clima laboral se compone básicamente por las características, 

conductas y actitudes,  y expectativas de los miembros y la realidad cultural y sociológica y 

que los individuos pueden compartirlo en el escenario y se podría interpretar en términos 

comunes. (Furnham y Gunter, 1993 citado en Furnham, 2001).  Por otra parte, Rousseau 

(1998) planteo en orden cronológico las definiciones más importantes de clima 

organizacional para así contrastar los diferentes conceptos, en consecuencia el resultado fue 

el siguiente: 

 

Cronología de las definiciones de clima laboral 

Autor(s) Definición 

Forehand y 

Gilmer (1964) 

Indican que las características diferencian a una organización 

de otra, además perduran en el tiempo e influyen en las 

conductas de los individuos en las organizaciones. 

 

Findlater y 

Margulies (1969) 

 

Señalan que las propiedades de la empresa son percibidas e 

intervienen entre las conductas y las diversas características 



de la organización. 

 

Campbell et al. 

(1970) 

 

Para estos autores,  es un aglomerado de actitudes y 

expectativas que describen la gran variedad de características  

estáticas de la organización, las conductas los resultados. 

 

Schneider y Hall 

(1972) 

Lo definen como el conjunto de percepciones de los sujetos 

sobre su organización afectadas por las características  de la 

misma y el individuo. 

 

James y Jones 

(1974) 

Mencionan  que son representaciones  psicológicamente 

significativas  de la situación. 

 

Schneider (1975) Sugieren que el clima es una suma de percepciones de 

significado que contribuyen a las personas a darle un sentido a 

su mundo y saber cómo comportarse en diferentes escenarios 

 

Payne et al. 

(1976) 

Consenso realizado por los miembros de la organización 

 

James et al. 

(1978) 

 

Litwin y Stringer 

(1978)  

 

Joicy y Slocum 

(1979) 

 

James y Sell 

(1981) 

 

 

 

Schneider y 

Reichers (1983)  

 

Glick (1985)         

Sumatoria de las percepciones de los empleados  sobre la 

organización 

 

Aluden que el clima es un proceso de orden psicológico que 

interviene entre el comportamiento y las diversas 

características organizacionales. 

 

Proponen que el clima es: perceptual, abstracto, psicológico, 

descriptivo, no evaluativo y sin ninguna acción. 

 

Manifiestan que es la representación cognoscitiva de los 

individuos de los contextos próximos,  señalado en término de 

sentido y significación psicológica para el individuo. 

 

Para estos autores es un tipo de inferencia corpórea evaluada 

que los investigadores hacen con base en ideas  más 

individuales. 

 

 Es un término global para una gran gama de variables 

organizacionales, más que  psicológica, que describen el 

escenario para las acciones de los sujetos. 

Tabla 1. Cronología de las definiciones de clima. Tomado de Furnham, (2001) 

 



 

 

Modelos del clima laboral 

El primer  inconveniente a nivel teórico hace referencia al efecto del clima (Percepción de 

los trabajadores) en el comportamiento general de la empresa. De este modo, el clima 

puede ser tomado como una variable  independiente, dependiente o moderadora. Si es 

considerada como una variable de tipo independiente como lo hace Campbell et al. (1970), 

se supondría que el clima laboral influye de forma directa en diversos resultados en el 

trabajo que pueden ser positivos,  como la motivación, productividad y satisfacción, y en la 

parte negativa puede producir ausentismo, rotación de personal y una gran variedad de 

accidentes. Otros autores manifiestan que el clima laboral puede ser dependiente de los 

resultados; dado que, el resultado, y no la causa, de la estructura y los procesos a nivel 

organizacional. De esta forma, el clima puede ser un termómetro de la salud de una 

organización, pero no un factor precipitante de la misma. (Furnham, 2001) 

Una segunda perspectiva, se basa en ver el clima como una variable moderadora, en 

el sentido de que el clima puede ser un enlace directo entre dos resultados de la empresa. 

Por consiguiente “es posible que el clima sea la variable moderadora entre la satisfacción 

en el trabajo y la productividad. Diferentes modelos (no comprobados, pero satisfactorios 

en términos heurísticos) consideran el clima como una de las variables más poderosas 

(Litwin y Stringer, 1968 citado en Furnham, 2001 p. 606). Existen diversos modelos que 

emplean el concepto de clima, no obstante, son pocos los casos que especifican la 

verdadera relacion directa entre el mismo y los diferentes procesos o productos de la 



organización. Una minoría de autores toma en cuenta el clima como una variable 

independiente y dependiente (causa y efecto) al mismo tiempo.  

En un número reducido de investigaciones se han evidenciado los modelos de tipo analítico 

de trayectoria longitudinal, para establecer que factores relevantes influyen directamente en 

el clima y cuales pueden verse afectado por el mismo. Pero  todo parece  indicar que sería 

un cambio teórico y empírico importante para seguir (Furnham y Gunter, 1993 citado en 

Furnham, 2001). 

Tipos de Clima Laboral 

A continuación se describirán una serie de tipos de clima  debido a que “tiene que 

aceptarse consensualmente una conceptualización para garantizar su definición por lo cual 

ha llevado a algunos autores a resolver el problema especificando o definiendo diferentes 

tipos de clima” (Furnham, 2001 p.607). Por consecuencia Rousseau (1988) ha realizado 

una diferenciación a nivel conceptual entre tres ejemplares: 

Clima psicológico  

Se basa principalmente en la percepción individual no agregada del contexto de los 

individuos. Es decir la manera en que cada uno de los trabajadores organiza su experiencia 

del escenario. La gran variedad  de diferencias individuales tienen una función primordial 

en la creación de percepciones, del mismo modo que los escenarios inmediatos  en los que 

el individuo se desenvuelve como un agente activo. Existen una gran variedad  de factores 

que dan forma al clima psicológico, inclusive las perspectivas de pensamiento individual, la 

personalidad, los procesos mentales, estructura, cultura y las relaciones sociales.  



Dichas percepciones no necesariamente tienen que ser compartidas entre los agentes 

de la organizaciones para que tengan un significado potencial, puesto que, en primer lugar,  

es posible que el contexto próximo de un sujeto sea diferente (por ejemplo, cuando un solo 

individuo realiza una tarea o trabajo determinado)  y por otro lado, la gran variedad  de 

diferencias a nivel individual juegan un papel primordial en estas percepciones. (Furnham, 

2001). En consecuencia, como plantea Rousseau, el gran inconveniente de la definición es 

la forma de diferenciación  entre el estilo cognoscitivo de las percepciones sobre el clima.  

Clima agregado 

 Se basa en las percepciones individuales establecidas en algún nivel formal 

jerárquico (es decir, el trabajo en grupo, división, planta, sector, etc). Los climas agregados 

se edifican con base a la pertenencia de los individuos a alguna división que se puede 

identificar dentro de la empresa formal, y un acuerdo conjunto dentro de la unidad 

basándose en las percepciones. “La lógica de la agregación de información individual en el 

nivel unitario es el supuesto a priori en el sentido de que determinados grupos 

organizacionales   tiene un clima y que estos pueden identificarse mediante pruebas de 

diferencia significativa entre unidades” (Furnham, 2001 p. 607). Se podría sugerir que esta 

agregación de percepciones individuales se forma debido al consenso de percepciones 

implica una significación global. No obstante,  hasta el momento no se han realizados 

estudios que validen dicha hipótesis. 

Clima organizacional 

  La gran distinción realizada en los estudios actuales sobre el clima entre lo que se 

denomina como clima organizacional, en contraprestación a la estructura organizacional u 



otra idea que pueden evaluarse  por medio de las percepciones individuales, es que el clima 

manifiesta la orientación de los integrantes de la empresa, a contraparte  de las categorías 

analíticas de quienes no hacen parte de la organización.  En consecuencia, todo parece 

reflejar que las percepciones de clima y estructura pueden contrastarse con las diferentes 

orientaciones interior y exterior respectivamente.  

La gran mayoría de las interpretaciones empleadas por los investigadores para 

caracterizar a las empresas  manifiestan las orientaciones exteriores; como las estructuras 

(centralización y jerarquía) o los procesos (mecanismo de solución de problemas) que se 

ocasionan en los marcos teóricos más que en la organización mental de los sujetos. No 

obstante, el clima organizacional  puede tomarse como un descriptor de los atributos 

organizacionales, que se exhiben en términos individuales con la organización. (Furnham, 

2001) 

Con base en lo anteriormente mencionado, se puede  indicar que existen una gran 

variedad de modelos y teorías, que dan un porque  acerca de las causas y consecuencias  de 

factores laborales críticos. Como se verá más adelante, hay poca relación entre estos 

modelos, y además la falta de evidencia empírica para sostenerlo lo convierte en un 

concepto más complejo. (Furnham, 2001).. 

Causas, consecuencias y modelos del clima laboral 

La gran variedad de antecedentes del clima pueden identificarse, evaluarse y 

delinearse. En realidad, diversos modelos para dar explicación a los distintos factores que 

influyen para que se dé el clima y la forma en que se manifiesta. Existen diversas maneras 

de categorizar esta serie de factores como: políticas sociales, tecnológicas, de mercado y 



económicas de esta manera, si las políticas de la empresa no son cumplidas cabalmente y se 

violan las estipulaciones descritas en sus manuales, los empleados se verán afectados y por 

consecuencia el clima laboral entre los superiores y las demás personas. Así mismo, a nivel 

social, si los individuos de la organización no  tienen una adecuada relacion laboral, los 

diferentes micro-procesos de  la empresa se verán entorpecidos y como resultado su 

productividad  disminuirá.  Cabe añadir, que si  el área tecnológica y económica de la 

empresa no tiene los niveles suficientes para suplir sus necesidades la organización no 

tendría como desempeñarse  a un alto nivel competitivo, lo cual generaría un clima laboral 

inadecuado (Furnham, 2001). 

Por otra parte,  los valores y modelos de comportamiento de los  diferentes 

empleados de la organización juegan un papel primordial en un adecuado clima laboral, 

pues  dichas características personales conforman una cultura organizacional positiva o 

negativa, por tanto, si estos valores y comportamientos generan dificultadas interpersonales 

y laborales,  repercutirá en la productividad de la organización   de una forma inadecuada.  

En última instancia,  los modelos de liderazgo  son vitales para el desarrollo de un clima 

laboral adecuado,  ya que  de este punto surge  el modo en que los empleados se podrían 

comportar dentro de la organización y de esta forma brindar en mayor medida aspectos 

positivos para la organización. (Furnham, 2001) 

Otros aspectos que podrían causar un clima laboral inadecuado son: exceso de 

normas, reglamentos, prácticas rutinarias, instrucciones, tabúes y órdenes explicitas a los 

miembros de la organización. Por consiguiente, no se hace extraño que los individuos 

ambiciosos se encuentren en un clima que limite su libertad, y por lo tanto,  reduce 

enormemente las alternativas de ejecución. Desde este punto, se construyen diferentes 



maneras de comportamiento, trabajo, pérdida de tiempo, de contribución y de oposición. 

Los sujetos que apenas ingresan a una subcultura determinada pueden señalar que los 

empleados tienen una actitud de cinismo ante el sistema y, al parecer, no tiene el 

conocimiento de que hay suficientes razones  para tomar esta posición. De tal forma, es 

posible que lleguen a la conclusión, para su incomodidad, de que una evaluación 

apresurada de los individuos y las prácticas establecidas pueden resultar perjudiciales. 

(Furnham, 2001) 

Por otra parte, algunos autores de investigaciones del campo de recursos humanos y 

psicología laboral han tratado de abarcar y describir los efectos y consecuencias del clima 

organizacional. Algunos de estas consecuencias son: insatisfacción laboral, absentismo 

laboral, estrés, nervios, apatía, aislamiento, gestión del tiempo  y calidad ineficientes, 

aumento de conflictos, disminución de la productiva laboral, entre otras. De esta manera, 

una gestión inadecuada del tiempo, genera mayores retrasos en la hora de ingreso laboral, y 

un aumento del período de descanso.  En cuanto a la ausencia personal, se puede dar de 

forma física o mental, puesto que los empleados pierden el interés por su trabajo. Cabe 

añadir, con respecto a los conflictos, se pueden generan huelgas, las cuales pararían parcial 

o toralmente la actividades  laborales y por consiguiente el adecuado funcionamiento de la 

organización. (Furnham, 2001) 

En última instancia, la disminución de la actividad laboral, generan menores 

beneficios económicos para la organización, puesto que no se cumplen con las metas 

propuestas (Furnham, 2001).   Por otra parte, es de vital importancia  mencionar que el 

clima organizacional se describe como un elemento que influye enormemente en las 

diferentes dimensiones de la organización. Es decir, que los gerentes son participes de todas 



las etapas que se mostraran en la siguiente figura desde los individuos hasta los procesos y 

resultados, que a su vez son causas y consecuencias del clima laboral. 

Influencias del clima organizacional 



Figura 1. Causas y consecuencias del clima. Tomado Furnham (2001) 
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Existen tres aspectos relevantes de este modelo. En primera instancia, existe una 

multiplicidad de diferentes influencias de las percepciones particulares del clima. Es 

posible que el comportamiento del área administrativa  es la más importante por medio del 

cual se comunican estas influencias a los trabajadores, sin embargo, solo uno de los factores 

que establecen las percepciones del clima. En segundo lugar, el modo que  se detalla en la 

figura  número uno merece cierta focalización  en el efecto moderador del grupo de trabajo, 

la tarea y la personalidad de los trabajadores en las diversas percepciones del clima. Para 

finalizar, las características de cada persona pueden transformar en una forma parecida las 

respuestas del clima que se percibe. (Furnham y Gunter, 1993 citado en Furnham, 2001). 

Seguidamente, como se logra evidenciar en la parte inferior del modelo de la figura 

dos la motivación, el desempeño y la satisfacción laboral son las tres variables en los 

escenarios laborales que por lo general se cree pueden ser influenciadas por el clima 

laboral. Entre estas, la que más ha  recibido mayor foco atencional  “es la relación que 

existe entre el clima  y la satisfacción en el trabajo, sin embargo, conviene señalar que este 

modelo tiene escasos lazos de retroalimentación y que no explica si el clima es compartido 

o estable” (Furnham, 2001 p. 612) Posiblemente el modelo más conocido y con mayor 

aporte al concepto de clima organizacional en el desempeño del negocio sea el Burke y 

Litwin  que se mostrará a continuación. 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2. Modelo de Burke y Litwin acerca del desempeño individual y organizacional. 

Tomado de Litwin y Stringer (1968) 
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Operacionalizacion de variables 

Objetivo general 

Determinar la relación entre el síndrome de Burnout  y el clima laboral en docentes de 

institutos de idiomas de Armenia-Quindío, durante el 2018. 

Objetivos específicos: 

● Identificar los niveles de agotamiento emocional, baja realización personal y 

despersonalización en los docentes de los institutos de idiomas de Armenia-

Quindío. 

● Describir los niveles de las nueve dimensiones que conforman el clima laboral en 

los docentes de los institutos de idiomas de Armenia- Quindío 

● Establecer los niveles de correlación entre las dimensiones del  síndrome de 

burnout y las dimensiones del clima laboral de los docentes de los institutos de 

idiomas de Armenia- Quindío. 

  

Variables Definición Indicador Definición de indicador Preguntas de los 

instrumentos 

Instrumentos 

Síndrome de Burnout El síndrome 
de burnout es  
un proceso 
que se basa en 
la adaptación 
del estrés 
laboral, y que 
se desarrolla 
por la 
desorientación 
profesional, 

Agotamiento 
emocional 

Se percibe como la 
experiencia en la cual los 
empleados sienten y 
perciben que ya no 
pueden aportar más de sí 
mismos desde el 
componente afectivo. Es 
un hecho  de agotamiento 
de la vitalidad y recursos 
emocionales propios del 
individuo, además  lo 
conlleva   a sentirse 

1) Debido a mi 
trabajo me siento 
emocionalmente 
agotado 
2) Al final de la 
jornada me siento 
agotado 
3) Me encuentro 
cansado cuando me 
levanto por la 
mañanas y tengo que 
enfrentarme a otro 

Maslach 
Burnout 
Inventory Para 
docentes (MBI-
Ed) 



desgaste, 
frialdad o 
desapego 
emocional y 
diversos 
sentimientos 
de culpa por 
la falta de 
éxito 
profesional 
(Maslach y 
Jackson, 
1981) 
 

cansado por el contacto 
diario con las personas a 
las que va dirigido su 
trabajo (Maslach y 
Jackson 1981) 
 

día de trabajo 
6)Trabajar todos los 
días con alumnos es 
una tensión para mi 
8)Me siento 
“quemado” por el 
trabajo 
13)Me siento 
frustrado por mi 
trabajo 
14) Siento que estoy 
haciendo un trabajo 
demasiado duro. 
16)Trabajar en 
contacto directo con 
alumnos me produce 
estrés 
20)En el trabajo 
siento que estoy al 
límite de mis 
posibilidades 
 

  Baja 
realización 
personal 

Es la tendencia de los 
profesionales a 
evaluarse 
negativamente, y de 
forma especial esa 
evaluación negativa 
afecta la habilidad para 
realizar el trabajo y 
para tratar con las 
personas a las que 
atienden (Maslach y 
Jackson 1981) 
 

4) Puedo entender 
con facilidad lo 
que dicen mis 
alumnos 
7) Me enfrento 
muy bien con los 
problemas que me 
presentan mis 
alumnos 
9) Siento que 
mediante mi 
trabajo estoy 
influyendo 
positivamente en la 
vida de otros 
12)Me encuentro 
con mucha 
vitalidad 
17) Tengo facilidad 
para crear una 
atmósfera relajada 
en mis clases 
18) Me siento 
animado después 
de trabajar juntos 

Maslach 
Burnout 
Inventory para 
docentes (MBI-
Ed) 



con los alumnos 
19)He realizado 
muchas cosas que 
merecen la pena en 
este trabajo 
21)Siento que se 
tratar de forma 
adecuada los 
problemas 
emocionales en el 
trabajo 
 
 

  Despersonali
zación 

Se presentan actitudes, 
sentimientos y 
conductas negativas, 
como el cinismo, hacia 
las personas con las 
que interactúa. Dichos 
individuos son 
percibidos por los 
profesionales  de forma 
deshumanizada y como 
objetos, puesto que su 
componente afectivo se 
ha endurecido, lo cual 
conlleva  a que los 
culpen de sus 
problemáticas 
(Maslach y Jackson 
1981) 
 

5) Creo que trato 
algunos alumnos 
como si fueran 
objetos 
10)Creo que tengo 
un comportamiento 
más insensible con 
la gente desde que 
hago este trabajo 
11) Me preocupa 
que este trabajo me 
esté endureciendo 
emocionalmente 
15)Realmente no 
me importara lo 
que les ocurrirá 
algunos de mis 
alumnos 
22) Siento que los 
alumnos me culpan 
de algunos de sus 
problemas 
 

Maslack 
Burnout 
Inventory Para 
docentes (MBI-
Ed) 

 



Clima laboral Aluden que el 
clima es un 
proceso de orden 
psicológico que 
interviene entre 
el 
comportamiento 
y las diversas 
características 
organizacionales. 
(Litwin y 
Stringer, 1968) 
 

Estructura Representa la 
percepción que 
tienen los diferentes 
miembros de la 
empresa, acerca de 
la cantidad de 
reglas, trámites, 
procedimientos y 
otro tipo de 
limitaciones en el 
desarrollo continuo 
de sus labores. 
(Litwin y Stringer, 
1968 

1) En esta 
organización las 
tareas están 
claramente 
definidas 
2) En esta 
organización las 
tareas están 
lógicamente 
estructuradas. 
3) En esta 
organización se tiene 
claro quién manda y 
toma las decisiones. 
4) Conozco 
claramente las 
políticas de esta 
organización. 
5) Conozco 
claramente la 
estructura 
organizativa de esta 
organización. 
6) En esta 
organización no 
existen muchos 
papeleos para hacer 
las cosas 
7) El exceso de 
reglas, detalles 
administrativos y 
trámites impiden que 
las nuevas ideas sean 
evaluadas (tomadas 
en cuenta). 
8) Aquí la 
productividad se ve 
afectada por la falta 
de organización y 
planificación. 
9) En esta 
organización a veces 
no se tiene claro a 
quien reportar 
10) Nuestros jefes 
muestran interés 
porque las normas, 
métodos y 
procedimientos estén 
claros y se cumplan 

Clima laboral 
de Litwin y 
Stringer 1968 
adaptado por 
Echezuria y 
Rivas 2001) 



  Responsabilida
d 

Sentimiento de los 
miembros de la 
empresa sobre la 
autonomía en la 
toma de decisiones 
de su labor 
designada (Litwin y 
Stringer, 1968). 

11) No nos 
confiamos mucho 
en juicios 
individuales en esta 
organización, casi 
todo se verifica dos 
veces. 
12) A mi jefe le gusta 
que haga bien mi 
trabajo sin estar 
verificando con él. 
13) Mis superiores 
sólo trazan planes 
generales de lo que 
debo hacer, del resto 
yo soy responsable 
por el trabajo 
realizado. 
14) En esta 
organización salgo 
adelante cuando tomó 
la iniciativa y trato de 
hacer las cosas por mí 
mismo. 
15) Nuestra filosofía 
enfatiza que las 
personas deben 
resolver los 
problemas por sí 
mismas. 
16) En esta 
organización cuando 
alguien comete un 
error siempre hay una 
gran cantidad de 
excusas. 
17) En esta 
organización uno de 
los problemas es que 
los individuos no 
toman 
responsabilidades. 

Clima laboral 
de Litwin y 
Stringer 1968 
adaptado por 
Echezuria y 
Rivas 2001) 

  Recompensa Percepción de los 
miembros de la 
empresa acerca de 
un buen 
funcionamiento del 
sistema de 
recompensa 

18) En esta 
organización existe 
un buen sistema de 
promoción que 
ayuda a que el 
mejor ascienda. 
19) Las recompensas 

Clima laboral 
de Litwin y 
Stringer 1968 
adaptado por 
Echezuria y 
Rivas 2001) 



recibida por una 
labores o gestiones 
bien realizadas. 
 
Medida en que la 
organización  
enfatiza el premio 
por los resultados 
obtenidos a partir 
de las labores del 
empleados (Litwin 
y Stringer, 1968). 

e incentivos que se 
reciben en esta 
organización son 
mejores que las 
amenazas y críticas 
20) Aquí las personas 
son recompensadas 
según su desempeño 
en el trabajo. 
21) En esta 
organización hay 
muchísima crítica. 
22) En esta 
organización no 
existe suficiente 
recompensa y 
reconocimiento por 
hacer un buen 
trabajo. 
23) Cuando cometo 
un error me 
sancionan. 

  Riesgo Es la percepción de 
nivel de reto que 
puede tomar la 
organización, y 
además la forma en 
que se asumen o 
enfrentan). 

24) La filosofía de 
esta organización es 
que a largo plazo 
progresaremos más 
si hacemos las 
cosas lentas pero 
certeramente. 
25) Esta organización 
ha tomado riesgos en 
los momentos 
oportunos. 
26) En esta 
organización tenemos 
que tomar riesgos 
grandes 
ocasionalmente para 
estar delante de la 
competencia. 
27) La toma de 
decisiones en esta 
organización se hace 
con demasiada 
precaución para 
lograr la máxima 
efectividad. 
28) Aquí la 
organización se 
arriesga por una 

Clima laboral 
de Litwin y 
Stringer 1968 
adaptado por 
Echezuria y 
Rivas 2001) 



buena idea. 
  Calor Sentimiento de 

compañerismo y 
amistad que  perciben 
los empleados a ser  
aceptados en los 
grupos sociales 

29) Entre la gente 
de esta 
organización 
prevalece una 
atmósfera amistosa 
30) Esta organización 
se caracteriza por 
tener un clima de 
trabajo agradable y 
sin tensiones. 
31) Es bastante difícil 
llegar a conocer a las 
personas en esta 
organización. 
32) Las personas en 
esta organización 
tienden a ser frías y 
reservadas entre sí. 
33) Las relaciones 
jefe – trabajador 
tienden a ser 
agradables 
 

Clima laboral 
de Litwin y 
Stringer 1968 
adaptado por 
Echezuria y 
Rivas 2001) 

  Apoyo Es el sentimiento de 
los miembros de la 
organización sobre 
la existencia de un 
espíritu de ayuda 
por parte de los 
niveles directivos, y 
de otros empleados 
del equipo de 
trabajo 
 
Se hace énfasis en 
la cooperación 
mutua (Litwin y 
Stringer, 1968). 

34)  En esta 
organización se exige 
un rendimiento 
bastante alto. 
35) La dirección 
piensa que todo 
trabajo se puede 
mejorar 
36) En esta 
organización siempre 
presionan para 
mejorar 
continuamente mi 
rendimiento personal 
y grupal. 
37) La dirección 
piensa que si todas 
las personas están 
contentas la 
productividad 
marcará bien. 
38) Aquí, es más 
importante llevarse 
bien con los demás 
qué tener un buen 
desempeño. 

Clima laboral 
de Litwin y 
Stringer 1968 
adaptado por 
Echezuria y 
Rivas 2001) 



39) Me siento 
orgulloso de mi 
desempeño. 

  Estándares de 
desempeño 

Percepción de las 
normas de 
desempeño, como 
también los 
diversos objetivos y 
metas 

40) Si me equivoco, 
las cosas las ven 
mal mis superiores 
41) Los jefes hablan 
acerca de mis 
aspiraciones dentro 
de la organización. 
42) Las personas 
dentro de esta 
organización no 
confían 
verdaderamente una 
en la otra. 
43) Mi jefe y 
compañeros me 
ayudan cuando tengo 
una labor difícil 
44) La filosofía de 
nuestros jefes 
enfatiza el factor 
humano, cómo se 
sienten las personas, 
etc 

Clima laboral 
de Litwin y 
Stringer 1968 
adaptado por 
Echezuria y 
Rivas 2001) 

  Conflicto Grado de aceptación 
que tienen los 
miembros de la 
empresa, en cuanto a 
las opiniones 
contrarias que se 
pueden generar en el 
ámbito laboral 
(Litwin y Stringer, 
1968). 

45) En esta 
organización se 
causa buena 
impresión si uno se 
mantiene callado 
para evitar 
desacuerdos. 
46) La actitud de 
nuestros jefes es que 
el conflicto entre 
unidades y 
departamentos puede 
ser bastante saludable 
47) Los jefes siempre 
buscan estimular las 
discusiones abiertas 
entre individuos. 
48) Siempre puedo 
decir lo que pienso 
aunque no esté de 
acuerdo con mis 
jefes. 
49) Lo más 
importante en la 

Clima laboral 
de Litwin y 
Stringer 1968 
adaptado por 
Echezuria y 
Rivas 2001) 



organización, es 
tomar decisiones de 
la manera más fácil y 
rápida posible 

  Identidad Sentido de 
pertenencia que 
tiene el empleado 
con la organización. 
 
La persona percibe 
que la organización 
representa una parte 
de sí mismo, y 
además hace parte 
de la relación entre 
los objetivos 
personales y los de 
la organización 
(Litwin y Stringer, 
1968). 

50) Las personas se 
sienten orgullosas 
de pertenecer a esta 
organización. 
51) Me siento que 
soy miembro de un 
equipo que funciona 
bien 
52) Siento que no hay 
mucha lealtad por 
parte del personal 
hacia la organización. 
53) En esta 
organización cada 
cual se preocupa por 
sus propios intereses. 

Clima laboral 
de Litwin y 
Stringer 1968 
adaptado por 
Echezuria y 
Rivas 2001) 

 

Fuente: elaboración propia (2018) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Metodología. 

El enfoque que abordará la presente investigación es de tipo cuantitativo, puesto que se 

pretende probar las hipótesis de estudio por medio de la recolección y análisis de los datos, 

mediante métodos estadísticos, los cuales permitirán la generalización de los resultados 

tomados de una muestra representativa a un universo poblacional.   

Diseño 

El diseño de la investigación es de tipo no experimental en el cual se pretende 

observar posibles niveles bajos, medios y altos de SB y clima laboral en los docentes, y de 

esa forma analizarlos  por medio del MBI creado por Maslach  1981-1986 y el cuestionario 

de clima laboral de Litwin y Stringer 1968 adaptado por Echezuria y Rivas 2001. Por tanto, 

no se modifican las variables del contexto de forma intencional, solo se observará el 

entorno sin modificarlo experimental (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). Cabe 

agregar, que  el diseño no experimental de la presente investigación es transaccional, 

debido a que este se realizará la aplicación de los instrumentos en un momento 

determinado. 

Alcance 

  En cuanto al alcance de la investigación, será descriptiva, en la cual se pretende 

expresar los niveles y correlación de SB y clima laboral por medio del planteamiento de 

hipótesis que permitan predecir y corroborar los mismos, con la finalidad de llegar al 

objetivo planteado en la investigación. 

Así pues, es por medio de esta metodología y con base al diseño no experimental   y 

alcance descriptivo  de sí misma que se genera un  mayor acercamiento a los factores que 



hacen parte de la problemática, del SB y Clima laboral en docentes de institutos de idiomas 

de Armenia- Quindío, puesto que se pretende operacionalizar de forma numérica  los dos 

instrumentos a aplicar y posteriormente  analizar los resultados. 

Sujetos 

En cuanto a la población, se trabajará con docentes de institutos de idiomas que 

imparten clases de inglés y francés, y la muestra se extraerá por medio de un muestreo no 

probabilístico intencional, debido a que todas las personas se elegirán por una serie de 

criterios de inclusión como: Docentes con más de 3 meses en la institución,  hombres y 

mujeres (Hernández, Sampieri, Fernández, y Baptista, P. 2014). Ahora bien, entre los 

cuatro institutos forman una población de 61 docentes aproximadamente los cuales harán 

parte del presente estudio. 

Instrumentos  

Por su parte, La recolección de los datos de las variables de síndrome de burnout  y 

clima laboral se realizarán por medio del cuestionario  de Maslach y Jackson (MBI),  y el 

cuestionario de clima laboral de Litwin y Stringer puesto que son  unos instrumentos que 

poseen un a validez y confiabilidad alta, y de este modo brindan una seguridad sobre los 

resultados que arrojan, y además se empleará un cuestionario sociodemográfico para 

recolectar los datos personales de los maestros a fin de que permitan un mayor contexto. 

Maslach Burnout Inventory 

La publicación inicial del instrumento, ligeramente anterior a su comercialización  

se da en el año 1981. En el MBI, el síndrome del burnout aparecía definido como un 

síndrome de cansancio emocional, despersonalización y reducción de la realización 



personal. (Maslach y Jackson, 1981 citado en Moreno, 2007) La autoras  tuvieron en cuenta 

22 ítems con formato tipo Likert de 7 grados (6) y que reflejan  las tres dimensiones 

fundamentales: agotamiento emocional (nueve ítems) despersonalización (cinco ítems) y 

realización personal (ocho ítems). Por otra parte, las propiedades psicométricas del 

instrumento, y la consistencia del MBI se encuentra en el rango de .75 a .90,  y la fiabilidad 

en test-retest, en periodos de al menos cuatro semanas, y tiene un rango de entre. 60 y .80 

(Jackson, Schwab y Schuler, 1986 citado en Moreno, 2007). 

Cuestionario de clima laboral de Litwin y Stringer 1968 adaptado por Echezuria y 

Rivas 2001 

El instrumento fue desarrollado por Litwin y Stringer 1968 que sirve para medir el 

clima laboral de una organización  cuenta con 50 ítems distribuidos en nueve dimensiones, 

sin embargo, Echezuria y Rivas en el 2001,  plantearon 53 ítems distribuidos en las nueve 

dimensiones del clima. Dicha herramienta tiene una estructura basada en una escala de tipo 

Likert de cuatro puntos, forzando a contestar en alguno de los polos planteados. Dichas 

respuestas están conformadas por: muy en desacuerdo, desacuerdo, de acuerdo  y muy de 

acuerdo. Además posee  las siguientes nueve dimensiones: Estructura, Responsabilidad, 

Recompensa, Riesgo, Calor, Apoyo, Estándares de desempeño, Conflicto, Identidad. Cabe 

resaltar que la confiabilidad y validez del instrumento es de 0.83% lo cual hace que se 

puede emplear con completa seguridad en los estudios que lo requieran. 

Cuestionario sociodemográfico: El cuestionario consta de siete datos a  responder, los 

cuales son: instituto, sexo, edad, estado civil, estudios realizados, horas de trabajo al día y 

tiempo en el cargo, para así buscar una contextualización del participante de la 

investigación. 



Procedimiento 

El procedimiento iniciará al momento de comunicarse con los directivos de los institutos de 

idiomas con el fin de exponer la propuesta investigativa, y posteriormente entregar la carta 

de solicitud por parte de la universidad para llevar a cabo el estudio. Posteriormente se 

acordará un encuentro con los docentes donde diligenciaran los requisitos legales, como el 

consentimiento informado en donde se puede evidenciar lo que se irá realizando  en la 

investigación. Seguidamente  se aplicarán los instrumentos de MBI y CL con un tiempo 

estimado de 40 minutos para los dos. De esta forma y una vez obtenidos los resultados de 

los cuestionarios se realizará los respectivos análisis de los mismos. Finalmente, se 

brindarán los resultados a las instituciones de forma escrita, en donde se les aclarara  los 

resultados obtenidos, y  partir de allí, se mencionaran los aspectos que se deben tener en 

cuenta para evitar el desarrollo de SB y un clima laboral inadecuado en la organización.  

Análisis de los resultados, 

 El análisis de los resultados se realizara por medio de la estadística descriptiva, 

puesto que se encarga de describir los datos y posteriormente  efectuar análisis estadísticos 

para relacionar las variables del estudio. Cabe resaltar, que el presente análisis se realizara 

por medio de  las correlaciones de rango de Spearman entre cada par de variables cruzadas. 

Además se logra evidenciar el valor –p que prueba el grado de significancia estadística 

entre las diferentes correlaciones realizadas. Por lo tanto, los valores que muestren un nivel 

de confianza por debajo de 95% se denominan como no significativas,  el rango entre 95% 

a 99%  representa un valor significativo y por encima de 99,01 arrojan una alta 

significancia entre las variables correlacionadas. (Domenech, 1999) 

 



Consideraciones éticas y bioéticas. 

En el presente apartado, se abordarán las consideraciones éticas y bioéticas más relevantes 

para el desarrollo de la presente investigación, y su vez la relación que guardan con lo 

propuesto en el estudio. 

De este modo, unas de las consideraciones éticas más relevantes en el proceso de la 

investigación son las descritas por la ley 1090 de 2006 que se encuentran en el código 

deontológico de los psicólogos. Teniendo en cuenta que la investigación va dirigida a 

docentes de institutos de idiomas  se  debe destacar la responsabilidad, competencia, 

estándares morales y legales, confidencialidad y bienestar de los participantes expuestos en 

(Ley 1090) De esta forma, la presente investigación presentará los conceptos anteriormente 

descritos, como  los estándares morales y legales, confidencialidad  y responsabilidad, 

debido a que permitirán desarrollar el trabajo  con una reglas, normas, y procesos que 

brindaran mayor garantía y beneficios a los participantes del estudio. 

Así mismo en el Artículo 10, que habla sobre los deberes y obligaciones del 

psicólogo, y se enfoca en la confidencialidad sobre la población estudiada (secreto 

profesional), estará presente en la investigación, puesto que ninguno de los resultados de 

cada prueba aplicada a los docentes será revelado con la institución de forma individual, 

sino que se proporcionaran resultados globales, debido que podría generar conflicto entre 

las partes antes mencionadas. 

Ahora bien, en relación a lo mencionado en El Artículo 50 plantea que “los 

profesionales de la psicología al planear o llevar a cabo investigaciones científicas, deberán 

basarse en principios éticos de respeto y dignidad, lo mismo que salvaguardar el bienestar y 

los derechos de los participantes.” (Ley 1090 p. 11). Por tanto, se tendrán en cuenta los 



valores y derechos de los docentes para realizar un adecuado proceso investigativo, por 

medio de la confidencialidad, y la libre participación en la investigación, debido a que el 

individuo podrá negarse en primera instancia a ser parte de la misma, o si en el transcurso 

no desea continuar, lo puede hacer, y su decisión no tendrá repercusión alguna a nivel 

institucional. 

De igual modo, para toda investigación en el área de la salud debe de tener una 

normas técnicas y administrativas, el presente proyecto tendrá en cuenta la resolución Nª 

008430 de 1993 por medio de la cual se mencionan, que debe haber un comité de ética de 

investigación,  y que la investigación en salud debe comprender acciones que contribuyan a 

los conocimientos de procesos psicológicos, prevención y control de problemáticas de 

salud, entre otros.  

Es relevante mencionar que la presente investigación cumplirá con un sistema de 

normas, reglas y pautas éticas donde se podrán brindar conocimientos por medio del 

desarrollo legal y estructurado acorde a los requisitos de la presente resolución 008430 de 

1993 por medio de los resultados de la investigación y las posteriores recomendaciones 

para prevenir, y mitigar los riesgos de la problemática presente, ya que se realizara una 

entrevista inicial en donde se aplicaran los instrumentos de SB y CL y la ficha 

sociodemográfica, y una vez  analizados los resultados, se socializaran en un encuentro de 

aproximadamente 40 minutos  y se mencionara la promoción y prevención del síndrome de 

burnout y un clima laboral inadecuado, con la finalidad de contribuir al desarrollo 

organizacional y social. 



Ahora bien, en el artículo 10, el cual menciona  la identificación de riesgo que tienen los 

sujetos de la investigación, se debe aclarar que la presente investigación  está casi libre de 

riesgo, puesto  que solo se aplicaran dos instrumentos (cuestionarios) por lo tanto no 

presentara daños de ninguna índole a los participantes, sin embargo, el tipo de riesgo que 

tendría la investigación  hace referencia a la posible revelación de información confidencial 

de cada participante, no obstante,  todos los datos serán salvaguardados y quedarán 

consignados en una ficha la cual será guardada y custodiada por el investigador. 

Seguidamente, se puede indicar que la información contenida en las fichas hará 

parte de la reserva de la investigación realizada y si dentro de los hallazgos de los 

parámetros evaluados, se encuentran datos que  están por fuera de los de referencia y esto 

implica un riesgo inminente para la integridad de la persona sujeto de estudio, los se 

informara de manera personal al individuo implicado y  se orientara en la búsqueda de 

atención necesaria. Cabe resaltar, que los resultados de la investigación serán analizados y 

publicados de manera global y manteniendo siempre la confidencialidad de los 

participantes. 

También se tendrán en cuenta las Pautas éticas internacionales para la investigación 

biomédica en seres humanos (2002), donde en sus principios éticos generales se expone que 

dichas investigaciones deben realizarse de acuerdo a tres principios éticos básicos: respeto 

por las personas, beneficencia y justicia. La primera, el respeto a las personas, contiene dos 

consideraciones fundamentales: respeto por la autonomía y  Protección de las personas con 

autonomía disminuida o deteriorada (Pautas éticas internacionales para la investigación 

biomédica en seres humanos, 2002). Así pues, dichos conceptos de la presente 

investigación son ejes fundamentales para su desarrollo, puesto que el respeto, justicia y 



beneficencia en los maestros son tomados como derechos que tienen los seres humanos, y 

que además busca presentar los mayores beneficios para su evolución personal, relacional, 

familiar, social, etc. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Resultados esperados 

● Generar conocimiento sobre la relación entre el Síndrome de Burnout  y el Clima 

Laboral en docentes de institutos de idiomas de Armenia-Quindío, durante el 2018. 

● Generar conocimiento sobre los niveles de agotamiento emocional, baja realización 

personal y despersonalización en los docentes de los institutos de idiomas de 

Armenia-Quindío. 

● Generar conocimiento acerca de  los niveles de las nueve dimensiones  (estructura, 

responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estándares de desempeño, 

conflicto e identidad) que conforman el clima laboral en los docentes de los 

institutos de idiomas de Armenia- Quindío.  

● Generar conocimiento de los niveles de mayor correlación entre las dimensiones de 

síndrome de burnout y clima laboral para identificar aspectos favorables y no 

favorables, y así establecer propuestas de intervención más concretas que 

beneficien tanto a los empleados como a las organizaciones. 

 

 

 

 

 

 



Impacto esperado 

Impacto social: con la presente investigación se pretende generar conocimiento nuevo en 

torno a la relación de síndrome de burnout y clima laboral en docentes de institutos de 

idiomas; lo cual permitirá establecer estrategias  de promoción y prevención orientadas a la 

gestión eficiente  por parte del talento humano en las organizaciones, y sus empleados, con 

la finalidad de incrementar la rentabilidad y productividad empresarial. 

Académico e investigativo: se pretende profundizar en el conocimiento sobre la 

relación entre síndrome de burnout y clima laboral en docentes de institutos de idiomas, y 

cuáles son las dimensiones que se correlacionan en mayor medida. Además, el proyecto 

brindara un impacto positivo a la investigación a nivel local, puesto que son pocos los 

estudios realizados con las dos variables que se plantean, por tanto generara nuevo 

conocimiento al área de la psicología  y  a la universidad empresarial Alexander Von 

Humboldt sobre dichas problemáticas. 

 

 

 

 

 

 

 

 



Cronograma 

 
MES 
 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

ACTIVIDAD                    

Revisión de Literatura  X X X X X X  X X X X   

Construcción planteamiento del problema, justificación, 
marco teórico 

 X X  X  X          

Selección de la muestra  X                

Informe Parcial      
  

X 
        

Recolección de los datos      X  X        

Construcción de la base de datos         X X X      

Depuración de la base de datos           X       

Análisis estadísticos de los datos          X X      

Construcción de los resultados        X  X X X X X  

Discusión de resultados          X X X X X X  

Construcción y presentación de Informe Final          X  X X X X X  

Cierre y socialización instituciones                 X  

 

 

 



Análisis de resultados 

Caracterización sociodemográfica: Se encontró que el 51,63% pertenece al género 

masculino y el 48,33% al femenino. Además,  el 50% de los docentes se encuentra en un 

rango de edad entre 18 y 26 años, y otro 40% entre 27 y 37  y finalmente el otro 10% se 

divide en partes iguales entre los maestros entre 38 a 45 años y 46 o más edad. Con relacion 

al estado civil se halló que la mayoría 27 son solteros,  y luego siguen los casados 11. En 

cuanto a la cantidad de docentes pertenecientes a cada institución se encontró que 38 

laboran en el American School Wey, Colombo Americano 12, English Academy 7 y 

Alianza Francesa 4. 

En relacion a la formación académica,  y tiempo de vinculación: 1 docente de 

maestría lleva más de 12 meses; en especialización 3 llevan 12 o más, 3 llevan entre 6-12 y 

3 llevan entre 3-6 meses;  de los docentes que tienen pregrado 8  llevan más de 12 meses, 

25 llevan entre 6-9 meses, 13 llevan entre 3-6 meses y 2 entre 0-3 meses. Datos que indican 

que no hay una estabilidad laboral tan marcada, puesto que solo 12 de los docentes 

encuestados llevan un año o más laborando en su respectivo instituto. Finalmente, se halló 

que 29 docentes laboran 8  horas diariamente;  27 maestros trabajan 6 horas  y 4 maestros 

trabajan 3 horas. 

 

  

 

 



Análisis de los niveles de síndrome de burnout en los institutos de idiomas.  

A continuación se presenta una serie de resultados comparativos entre los institutos de 

idiomas, que permitirán identificar los diferentes niveles de las dimensiones  que conforma 

el síndrome de burnout. Cabe resaltar que el instrumento cuenta con una validez interna o 

alfa de cronbach de 0.84%  por lo cual se puede indicar que el índice de confiabilidad de la 

prueba es el adecuado.  

Se halló en los niveles totales de síndrome de burnout que  el 80,00 % de los 

maestros presentan un nivel alto de síndrome de burnout y pertenecen a los institutos 

American School Wey, Alianza Francesa y English Academy; y el 20.00% restante que 

labora en el Colombo Americano presenta un nivel medio de síndrome de burnout. Cabe 

añadir, que la dimensión más afectada fue la  de agotamiento emocional, debido a que  el 

81,67%  de los docentes de todas las instituciones obtuvo puntajes altos que indican 

agotamiento emocional, y el otro 11,67% de maestros puntuaron niveles medios. (Ver tabla 

3). 

Tabla 2. 
 
 
 
Resultados finales síndrome de burnout 

                        Nivel Instituciones 
 
  Sujetos Porcentaje de sujetos   Porcentaje Valido 

Válido  
67 a 99 Alto 

 
American School 
Wey 38 61,67% 61,67% 

 
34 a 66 medio 

Colombo 
Americano 12 20,00%  

20,00% 



 

     Total                                                                        61                                 100,00%                              100,00%    

Fuente: elaboración propia          

 

Grafica 3. 

Nivel total síndrome de burnout 

 

 

Con relacion a las dimensiones del síndrome de burnout, se encontró un alto nivel 

de agotamiento emocional, lo que indica que los docentes  de los institutos del American 

School Wey, Alianza Francesa y English Académico se sienten exhaustos por las demandas 

de trabajo,  a diferencia de los maestros del instituto Colombo Americano  que fue el único 

en presentar unos niveles de agotamiento emocional medio. (Ver tabla 3) 

80%

20%

Niveles altos

Niveles medios

 

67 a 99 alto 

 
 

English Academy 
 
7 

 
11,67% 

 
11,67% 

 
67 a 99 alto 
 

Alianza Francesa  
4 

 
6,67% 

 
6,67% 

 
 



 

                   Total                                                                        61                                 100,00%                              
100,00%    

Fuente: elaboración propia          

 

En despersonalización se encontró un nivel alto en los docentes pertenecientes a los  

institutos  American School Wey, Alianza Francesa, y English Academy,  lo que indica que 

la mayoría de los docentes tiene actitudes de frialdad y distanciamiento con los demás 

individuos. No obstante, los maestros del Colombo Americano presentan un nivel medio. 

(Ver tabla 4). 

Tabla 4. 

Tabla 3. 
 
Nivel de agotamiento emocional 

 
 

                       Nivel Instituciones 
 
  Sujetos Porcentaje de sujetos   

Porcentaje 
Valido 

Válido  
27 o > Alto 

 
American School 
Wey 38 61,67% 61,67% 

 
19 a 26 medio Colombo 

Americano 12 20,00% 
 

 20,00% 
 

 
 
27 o > Alto 

 

 
English Academy 

 
7 

 
11,67% 

 
11,67% 

 
27 o > Alto 
 

Alianza Francesa  
4 

 
6,67% 

 
 6,67% 

 
 
 
 



 

           Total                                                                        61                                 100,00%                              100,00%     

Fuente: elaboración propia         

 

En realización personal se halló un nivel bajo en los maestros de los institutos 

American School Wey y English Academy (0 a 33), lo que indica que la mayoría de los 

docentes tienen sentimientos y emociones de autoeficacia laboral bajos; sin embargo los 

docentes del Colombo Americano y Alianza Francesa tiene niveles medios de realización 

personal (34 a 39). (Ver tabla 5). 

Nivel  de despersonalización 

                     Nivel Instituciones 
 
  Sujetos Porcentaje de sujetos   Porcentaje Valido 

Válido  
10  >  Alto 

 
American School 
Wey 38 61,67% 61,67% 

 
6 a 9 medio Colombo 

Americano 12 20,00% 
 

 20,00% 
 

 
 
10 > Alto 

 

 
English Academy 

 
7 

 
11,67% 

 
11,67% 

 
10 > Alto 
 

Alianza Francesa  
4 

 
6,67% 

 
 6,67% 

 
Tabla 5. 

 
 

Baja realización personal 

                   Nivel Instituciones 
 
  Sujetos Porcentaje de sujetos   Porcentaje Valido 



  

           Total                                                                        61                                 100,00%                              100,00%     

Fuente: elaboración propia         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Válido  
0 a 33  bajo 

 
American 
School Wey 38 61,67% 61,67% 

 
34 a 39  medio Colombo 

Americano 12 20,00% 
 

 20,00% 
 

 
34 a 39 bajo 

 

 
English 
Academy 

 
7 

 
11,67% 

 
11,67% 

 
0 a 33 bajo 
 

Alianza Francesa  
4 

 
6,67% 

 
 6,67% 



Análisis de los niveles de clima laboral de los institutos de idiomas 

En cuanto a los niveles de percepción sobre el clima laboral se halló que los docentes lo 

califican en un nivel medio (2,3). (Ver grafica 4). 

Grafica 4. 

Niveles totales de clima laboral por instituto 

 

Con relacion a las dimensiones de clima laboral, se encontró que los niveles más 

altos son: Responsabilidad (2,6). Lo que indica que los docentes tienen un nivel de 

percepción alto sobre la autonomía en la toma de decisiones de su labor; y Recompensa 

(2,4) Lo que revela que  los docentes tienen un nivel de percepción alto sobre el  

funcionamiento del sistema de recompensa recibida por unas labores o gestiones bien 

realizadas. (Ver tabla 7). 

 

2,3

2,32,3

2,3

American School wey (Medio)

Colombo Americano (Medio)

English Academy ( Medio)

Alianza Francesa (Medio)



Tabla 6. 

             

                   Total= 2,6                                                              61                                 100,00%                               
100,00%                             

Fuente: elaboración propia 

 

Tabla 7. 

 

Responsabilidad 

                    Nivel Instituciones 
 
  Sujetos Porcentaje de sujetos   

Porcentaje 
Valido 

Válido  
3,1 =  Alto American School 

Wey 38 61,67% 61,67% 

 
2,8 = Alto 

Colombo 
Americano 12 20,00% 

 
 20,00% 
 

 
2,4 =  Medio 

 
English Academy 

 
7 

 
11,67% 

 
11,67% 

 
2,2 = Medio 

Alianza Francesa  
4 

 
6,67% 

 
 6,67% 

        Recompensa 

 Instituciones 
 
  Sujetos Porcentaje de sujetos   

Porcentaje 
Valido 

Válido  
2.2 = Regular American School 

Wey 38 61,67% 61,67% 

 
2,6 = Bueno 

Colombo 
Americano 12 20,00% 

 
20,00% 
 

 
2,6 = Bueno 

 
English Academy 

 
7 

 
11,67% 

 
11,67% 

 
 2,4 =  Regular 

Alianza Francesa  
4 

 
6,67% 

 
 6,67% 



            Total = 2,4                                                                       61                                 100,00%                              
100,00%      

Fuente: Elaboración propia        

 

|En estructura se halló un valor de 1,9 lo que indica que los docentes tienen un nivel 

de percepción medio sobre la cantidad de reglas, trámites, procedimientos y otro tipo de 

limitaciones en el desarrollo continuo de sus labores. (Ver tabla 8). 

 

            Total   =  1,9                                                                     61                                 100,00%                              

100,00%     

Fuente: elaboración propia 

 

Tabla 8 
 

 Estructura 

                       Nivel Instituciones 
 
  Sujetos Porcentaje de sujetos   

Porcentaje 
Valido 

Válido  
2,1 = Medio American School 

Wey 38 61,67% 61,67% 

 
1,8 =Medio 

Colombo 
Americano 12 20,00% 

 
 20,00% 
 

 
2,2 = Medio 

 
English Academy 

 
7 

 
11,67% 

 
11,67% 

 
 1,6 = Medio 
 

Alianza Francesa  
4 

 
6,67% 

 
 6,67% 



 Total=2,3                                                                          61                                 100,00%                              100,00%         

Fuente: Elaboración propia    

 

En relacion-calor se evidencio un valor de 2,3 lo que indica que los docentes tienen 

un nivel de percepción medio sobre  el sentimiento de compañerismo y amistad que  

perciben los empleados a ser  aceptados en los grupos sociales. A diferencia,  los docentes 

del instituto Alianza Francesa tienen un nivel de percepción alto. (Ver tabla 10). 

Tabla 10 

 
 
 

 

En riesgo se encontró un valor de 2,3 lo que señala que los docentes tienen un nivel de 

percepción media acerca  de los retos que puede tomar la organización, y además la forma en 

que se propone metas y objetivos. (Ver tabla 9). 

 
 
 
Tabla 9 

 
 
 

Riesgo 

                        Nivel Instituciones 
 
  Sujetos Porcentaje de sujetos   

Porcentaje 
Valido 

Válido  
2,4 = Medio American School 

Wey 38 61,67% 61,67% 

 
2,3 = Medio 

Colombo 
Americano 12 20,00% 

 
20,00% 
 

 
2,2 =Medio 

 
English Academy 

 
7 

 
11,67% 

 
11,67% 

 
 2,5 = Alto 

Alianza Francesa  
4 

 
6,67% 

 
 6,67% 

        Relacion- calor 

                                Nivel Instituciones 
 
  Sujetos Porcentaje de sujetos   

Porcentaje 
Valido 



 

             Total=2,3                                                                       61                                 100,00%                             
100,00%      

Fuente: Elaboración propia       

 

En apoyo se encontró un valor de 2,2 lo que indica que los maestros tienen un nivel 

de percepción medio sobre el sentimiento de los miembros de la organización sobre la 

existencia de un espíritu de ayuda por parte de los niveles directivos, y de otros empleados 

del equipo de trabajo. Sin embargo el 6,67% de los  docentes del instituto Alianza Francesa 

tienen un nivel de percepción alto. (Ver tabla 11). 

 Tabla 11 

Válido  
 2,3= Medio American School 

Wey 38 61,67%  61,67% 

 
2,1 = Medio 

Colombo 
Americano 12 20,00% 

 
  20,00% 
 

 
2,3= Medio 

 
English Academy 

 
7 

 
11,67% 

 
11,67% 

 
 2,5= Alto 

Alianza Francesa  
4 

 
6,67% 

 
  6,67% 

Apoyo 

                              Nivel Instituciones 
 
  Sujetos Porcentaje de sujetos   Porcentaje Valido 

Válido  
 2,2 = Medio American 

School Wey 38 61,67%  61,67% 

 
2,2 = Medio 

Colombo 
Americano 12 20,00%  

  20,00% 



 

           

                 Total=2,2                                                        61                             100,00%                             100,00%         

Fuente: Elaboración propia 

 

 

En estándares de desempeño se halló un valor de 2,1 lo que indica que la mayoría 

de los docentes considera que existe un nivel medio sobre  las normas de desempeño,  los 

diversos objetivos y metas de la organización. (Ver tabla 12). 

Tabla 12 

 

                   Total= 2,1                                                     61                                 100,00%                             100,00%         

Fuente: Elaboración propia 

 

 
2,3= Medio 

 
English 
Academy 

 
7 

 
11,67% 

 
11,67% 

 
 2,4 = Alto 

Alianza Francesa  
4 

 
6,67% 

 
  6,67% 

Estándares de desempeño 

                       Nivel Instituciones 
 
  Sujetos Porcentaje de sujetos   Porcentaje Valido 

Válido  
2,0 = Medio American 

School Wey 38 61,67%  61,67% 

 
2,0 =Medio 

Colombo 
Americano 12 20,00% 

 
  20,00% 
 

 
2,3 =Medio 

 
English 
Academy 

 
7 

 
11,67% 

 
 11,67% 

 
 2,3 = Medio 

Alianza Francesa  
4 

 
6,67% 

 
  6,67% 



En conflicto se encontró un valor de 2,3 lo que indica que la mayoría de los maestros 

atribuye un nivel medio acerca del grado de aceptación que tienen los miembros de la 

empresa, en cuanto a las opiniones contrarias que se pueden generar en el ámbito laboral 

señalo. Cabe resaltar que algunos de los docentes de los institutos  Colombo Americano y 

English Academy refieren un nivel alto. (Ver tabla 13). 

 

 

                   Total= 2,3                                                      61                              100,00%                             100,00%         

 

En identidad se halló un valor de 2,3 lo que indica que la mayoría de los docentes 

considera que hay un nivel medio sobre el sentido de pertenencia que tiene el empleado con 

 
Tabla 13 
 
 
Conflicto 

                      Nivel Instituciones 
 
  Sujetos Porcentaje de sujetos   Porcentaje Valido 

Válido  
2,1=Medio American 

School Wey 38 61,67%  61,67% 

 
2,6 = Alto 

Colombo 
Americano 12 20,00% 

 
  20,00% 
 

 
2,4= Alto 

 
English 
Academy 

 
7 

 
11,67% 

 
 11,67% 

 
2,3= Medio 

 
Alianza Francesa  

4 
 
6,67% 

 
  6,67% 



la organización, a diferencia de los maestros del instituto Alianza Francesa perciben un 

nivel alto. (Ver tabla 13.) 

Tabla14 

 

                Total= 2,3                                                                    61                                  100,00%                             
100,00%     

Fuente: Elaboración propia     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Identidad 

                       Medio Instituciones 
 
  Sujetos Porcentaje de sujetos   

Porcentaje 
Valido 

Válido  
2,2= Medio American School 

Wey 38 61,67%  61,67% 

2,3= Medio 
 

Colombo 
Americano 12 20,00% 

 
  20,00% 
 

 
2,3= Medio 

 
English Academy 

 
7 

 
11,67% 

 
 11,67% 

 
2.5= Alto 

Alianza Francesa  
4 

 
6,67% 

 
  6,67% 



Correlaciones entre las dimensiones del síndrome de burnout y clima laboral. 

Se realizaron correlaciones entre las dimensiones de síndrome de burnout y las subescalas 

de clima laboral, encontrándose una correlación altamente significativa entre agotamiento 

emocional y estándares de desempeño (Valor p: 0,1184, altamente significativa 99,99%); 

agotamiento emocional con riesgo (Valor p: 0,0114, significativa 98,86%); entre 

agotamiento emocional y estructura (Valor p: 98,76, significativa 98,76%); Agotamiento 

emocional y relaciones-calor ( Valor p:0,0349, significativa 96,56%). Entre agotamiento 

emocional y responsabilidad, identidad, conflicto, recompensa y cooperación apoyo no 

hubo correlación. (Ver gráfico 5). 

 

Grafico 5 

Correlaciones 



 

 

Se halló que las correlaciones entre despersonalización y estructura (Valor p: 0.009, 

altamente significativa 99,91%); entre despersonalización y estándares de desempeño 

(Valor p: 0,0021, altamente significativa 99,58%); en cuanto a despersonalización y 

responsabilidad, recompensa, conflicto, identidad, relaciones-calor, cooperación apoyo y 

riesgo no hubo correlación. (Ver gráfico 6). 
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Grafica 6 

Correlaciones 

 

 

 

Se evidencio que existe una correlación altamente significativa entre  Realización 

Personal y Responsabilidad (Valor p: 0.0010, altamente significativa 99,99%); entre 

Realización Personal y Recompensa (Valor p: 0,0017 altamente significativa 99,83%), y 

unas correlaciones significativas entre Realización Personal y Conflicto (Valor p: 0,0124, 
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significativa 98,73%), Realización Personal y Cooperación Apoyo (Valor p: 0,7173 

significativa 98,21%), y no hubo correlación entre baja realización personal  y estructura, 

riesgo, relaciones-calor, estándares de desempeño e identidad. (Ver grafica 7). 

Grafica 7 

Correlaciones 
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Discusión 

Según los resultados se puede inferir que existe un nivel de estabilidad laboral medio,  

debido a que la mayoría de los docentes no tiene una permanencia prolongada en las 

instituciones; lo que puede estar asociado a la percepción de inequidad  en algunos métodos 

y procedimientos relacionados con la estructura, recompensa, cooperación, y estándares de 

desempeño en las instituciones, donde se estima un nivel medio de satisfacción frente a 

estos aspectos; con  ello, y comparado con el estudio realizado por  Aldrete,  Aranda, 

Contreras, Oramas y Vásquez (2012) se consolida  la idea de que el clima laboral que 

experimentan los docentes por medio de  las estrategias de retención y desarrollo no tan 

eficaces, se vincularían con los altos niveles de síndrome de burnout, generando así un 

estrés crónico en los docentes, ligado estrechamente al agotamiento emocional, 

despersonalización  y baja realización personal,  dando así poco desarrollo y crecimiento a 

nivel individual y organizacional (Sánchez, March y Ballester, 2015). 

 Al revisar las dimensiones de síndrome de burnout se halló un nivel alto por parte 

de los maestros. La dimensión de Agotamiento Emocional tuvo una valoración negativa, ya 

que estos mencionaron que  no pueden aportar más de sí mismos desde el componente 

afectivo. Además  sienten  un agotamiento de la vitalidad y recursos emocionales propios 

causados por el contacto diario con los alumnos a los que imparten clases. Es por ello que 

estas percepciones deben ser  información valiosa que los directivos de los institutos deben 

tener en cuenta, puesto que en su  rol de administradores y gestores de cambio en los 

procesos académico-administrativos,  pueden modificar las estrategias y procesos que estén 

generando este tipo de problemáticas psicológicas a nivel individual y por ende los 



inconvenientes que surgen en el área organizacional de las instituciones (Maslach y Jackson 

1981). 

De igual forma, en la dimensión de Despersonalización la mayoría de los maestros 

aseveraron percibir un nivel alto, puesto que indicaron que tratan a algunos alumnos como 

si fueran objetos impersonales y no les preocupa realmente lo que suceda con ellos y 

señalaron que algunos estudiantes los culpan por sus problemas. Además que se han vuelto 

más insensibles con las personas desde que ejercen la docencia. Este resultado se relaciona 

con lo establecido por  Muñoz y Correa (2012)  quienes indican que la despersonalización 

en el individuo conlleva a que experimente alteración de su ser, por lo tanto tiende a perder 

su identidad y control del yo, los niveles de comprensión y comunicación se alteran, y el 

otro es percibido como un objeto, no como una persona, lo cual evidencia la perdida de 

relacionarse de una forma adecuada.  

Además de lo anteriormente descrito, el individuo pierde la capacidad de contacto 

interpersonal, insensibilidad y la falta de empatía con las demás personas. De este modo, al 

comparar los hallazgos de esta investigación con el estudio de  Aldrete,  Aranda, Contreras, 

Oramas y Vásquez (2012) los resultados no están muy alejados en cuanto a la afectación  

de nivel medio y alto del síndrome de burnout en los docentes, sin embargo, en la 

dimensión de Despersonalización la diferencia es marcada, puesto que solo el 13,2% de los 

participantes del otro estudio obtuvo niveles altos, y en la presente investigación el 80% de 

los docentes  tiene un nivel alto de despersonalización, por lo que se infiere que los 

docentes de institutos de  idiomas son más proclives a desarrollar niveles altos de 

despersonalización y en general en Síndrome de Burnout. 



Por otra parte, la baja Realización Personal obtuvo una puntación baja. Siendo este un 

indicador negativo sobre la forma en que los docentes  perciben la influencia que tiene su 

trabajo en la vida de sus alumnos, el clima que se está generando en la clase, y además la 

percepción de las cosas valiosas que esta consiguiendo con su trabajo. Información que es 

congruente con lo planteado por Donoso y Arquero (2013)  quienes señalan que esta es la 

última dimensión del SB en la cual el individuo se observa y determina de forma negativa, 

que conlleva un bajo concepto de sí mismo y de las diferentes cualidades que lo componen. 

De igual modo, el nivel de motivación en su trabajo es bajo, y resulta en un desempeño o 

rendimiento de baja calidad.   

Al contrastar los hallazgos de esta investigación con el estudio de Almiral, 

Fernández y Orama (2007) los resultados se encuentran un poco alejados, puesto que el 

80% de los docentes del presente estudio obtuvieron niveles Bajos de Realización Personal 

y en la investigación denominada factores psicosociales laborales y síndrome de burnout en 

profesores de preparatoria de Guadalajara, Jalisco, México  el 34,8% de los maestros se ve 

afectado en la dimensión de Realización Personal, sin embargo, se debe tener en cuenta que 

los maestros de institutos y universidades presentan mayores niveles de síndrome de 

burnout, en comparación con los docentes de nivel básica primaria, como en el estudio 

realizado por Restrepo (2005) en el cual solo el 24% de maestros tuvo niveles Medio-Alto 

de Síndrome de Burnout, y solo el 5% de los docentes obtuvo niveles bajos en la subescala 

de realización personal, lo que significaría que la población a la que imparten clase los 

docentes podría relacionarse con los niveles de Síndrome de Burnout. 

Con relacion a las subescalas de clima laboral, se hallaron datos relativamente 

positivos, en comparación con los resultados de Síndrome de Burnout, pues en la 



dimensión de Responsabilidad un porcentaje significativo de los maestros indicaron una 

percepción Alta sobre los niveles de autonomía en la toma de decisiones de su labor 

designada. Similar a lo encontrado por Acosta y Vanegas (2010) en el que la 

responsabilidad obtuvo una media de 58,50 y una interpretación alta, traducido en un 

estado en el que el individuo percibe que es su propio jefe, tiene un compromiso fuerte con 

su labor, toma las decisiones pertinentes el mismo, y  forma sus propias exigencias (Litwin 

y Stringer, 1968). 

 En Recompensa, para un gran porcentaje de los maestros el sistema tiene un alto 

nivel de  funcionamiento debido  a la remuneración recibida por unas labores o gestiones 

bien realizadas. Similar a lo encontrado por Riveros y Grimaldo (2017) en el que la 

Recompensa tuvo una interpretación Media-Alta en la que afirman que los docentes tienen 

una percepción positiva sobre los premios y estímulos recibidos por una labor bien 

realizada. 

 En Relacion-Calor, un alto porcentaje de los docentes percibe como gratificante el 

compañerismo y amistad entre los empleados y el sentimiento a ser  aceptado en los grupos 

sociales. Paralelo a lo hallado por Riveros y Grimaldo (2017), donde se encontraron niveles 

medios en la interpretación, lo que indica que los maestros manifiestan  que existe un 

ambiente de trabajo grato y unas buenas  relaciones  entre los colegas  y jefes. Dichos 

resultados son importantes para el desarrollo académico-organizacional, puesto que son 

entornos psicológicamente significativos,  debido a que si los empleados se encuentran 

satisfechos con su labor, los porcentajes para que estén motivados y comprometidos con su 

rol dentro de la organización podrían mantenerse o incrementarse, y por ende la 

productividad, desviando de esa manera la posibilidad  de considerar su trabajo como un 



campo de su vida que puede conllevar sentimientos negativos. (Salanova, Schaufeli, 

Llorens, Peiro y Grau, 2000). 

Uno de los hallazgos más relevantes es la corroboración de las hipótesis en cuanto a 

las correlaciones entre el Síndrome de Burnout, clima laboral y sus dimensiones. Ya que se 

encontraron unas correlaciones altamente significativas, lo que para el campo de la 

investigación es un descubrimiento importante, con el que se puede contar posteriormente 

para la construcción de propuestas de intervención desde el campo de la psicología 

organizacional, dirigido al continuo mejoramiento de los procesos académicos-

organizacionales de los institutos de idiomas, por medio de prácticas y procesos enfocados 

a la prevención del Síndrome de Burnout y  generar un adecuado clima laboral. Dichos 

resultados son similares a los hallados por Salvador (2016), en cuanto a correlaciones, en el 

que se identifica una relacion significativa entre Síndrome de Burnout y  la percepción de 

clima laboral en docentes, encontrando que cuando los maestros  no se sienten agotados 

emocionalmente, distanciados con las personas y desmotivados por su labor, la percepción 

organizacional es moderada o positiva. A diferencia de los resultados de la presente 

investigación en la cual los docentes presentan altos niveles de síndrome de Burnout. 

 Una vez realizado el análisis correlacional de las dimensiones de Síndrome de 

Burnout y Clima Laboral se logró evidenciar que, el Agotamiento Emocional tuvo una 

correlación altamente significativa negativa con la subescala de Estándares De Desempeño, 

y significativa negativa con Riesgo, Estructura, y Relaciones-Calor. Es decir que los 

factores antes mencionados, son los que brindan mayor importancia, puesto que   

manifiestan  la representación cognoscitiva de los individuos de los contextos próximos,  

señalado en término de sentido y significación psicológica, lo cual posiblemente repercutió 



de forma  negativa en la dimensión emocional de los docentes de idiomas (Jame y Sell, 

1981). Similar a lo hallado por Salvador (2016) en el que hubo una correlación altamente 

significativa negativa y de grado medio entre Agotamiento Emocional y las dimensiones 

del Clima Laboral. 

Respecto a la Despersonalización y las dimensiones de Clima laboral se hallaron 

unas correlaciones altamente significativas negativas con Estructura y Estándares De 

Desempeño, lo que quiere decir  que  las reglas, trámites, limitaciones y normas de 

rendimiento se encuentran estrechamente ligadas con las actitudes de frialdad y 

distanciamiento que tienen los docentes con las personas. Similar a lo encontrado por 

Salvador (2016) en que se estableció una correlación significativa negativa y de grado 

medio entre Despersonalización y las subescalas de Clima Laboral. 

En cuanto a la Realización Personal y las dimensiones de Clima Laboral se halló 

una correlación altamente significativa con las subescalas de Responsabilidad, 

Recompensa, y significativa con Conflicto y Cooperación-Apoyo. Es decir que  la 

percepción de los  docentes con respecto a la autonomía en la toma de decisiones, la 

remuneración recibida por su labor, la poca presencia de ayuda dentro de la organización, y 

las diferentes opiniones de colegas y superiores, posiblemente influirían en la baja 

realización de los individuos.  A diferencia de lo expuesto por Salvador (2016)  que hallo la 

existencia de una correlación altamente significativa positiva de grado medio entre la 

dimensión de Realización Personal y la subescala de Estabilidad-Cambio del Clima 

Laboral. Es decir que los maestros lograron sus anhelos al ejercer la docencia. 

 



Conclusiones 

Se concluye que existe relacion entre Síndrome de Burnout y Clima laboral en docentes de 

institutos de idiomas, prevaleciendo la relacion entre las tres dimensiones de Síndrome de 

Burnout, como lo son el Agotamiento Emocional, Despersonalización y Realización 

Personal con las subescalas Estándares De Desempeño, Responsabilidad, Recompensa, 

Conflicto, y Apoyo-Cooperación de Clima laboral. Además se resalta el alto nivel de 

Síndrome de Burnout percibido por los docentes, manifestado en cada una de las 

dimensiones que lo componen, donde los maestros indicaron la vivencia de estar agotados 

emocionalmente por las demandas de su labor, las actitudes de frialdad y desapego por las 

demás personas y los sentimientos negativos de autoeficiencia y realización personal en el 

trabajo. 

 Es importante resaltar el nivel medio de Clima Laboral manifestado por los 

docentes, en el que se evidencia la percepción adecuada del trabajo asumida en cierta 

medida con responsabilidad, buenas relaciones interpersonales, metas, cumplimientos de 

normas y procesos en la organización. Esto en gran parte se debe al área organizacional que 

se encarga de orientar y priorizar los procesos internos de la institución para así crear una 

ventaja competitiva  en cuanto a su desarrollo con otros institutos de idiomas. 

 Es vital acentuar  y fortalecer el clima laboral en los institutos de idiomas creando y 

fomentando espacios de desarrollo organizacional, por medio de prácticas efectivas y 

adecuadas. Todo esto por medio de programas de intervención bien estructurados que 

permitan proliferar la importancia de las buenas relaciones interpersonales, cumplimiento 



de normas, reglas y remuneración y recompensas por labores bien realizadas, para  así 

evitar inconvenientes y problemáticas a nivel psicológico individual y organizacional. 
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Apéndices 

Encuesta sociodemográfica 

Encuesta sociodemográfica 

A continuación encontrará siete preguntas con datos sociodemográficos las 

cuales debe responder  marcando una X sobre la opción correspondiente 

1. Edad                                              2. Estado Civil 

A. 18 -26 años                              A. Soltero (a) 

B. 27-37 años                               B. Casado (a) /unión libre 

C. 38-45 años                               C. Separado (a) / divorciado 

D. 45 años o más                         D. Viudo (a) 

3.  Sexo                                            4. Instituto de idiomas 

A. Masculino                               A. Colombo Americano 

B. Femenino                                B. American School Wey 

                                                C. English Academy 

                                                D. Alianza Francesa 

     5.  Nivel educativo                             6. Horas de trabajo al día 

           A. pregrado                                 A. 3 horas    

           B. Posgrado                                 B. 6 horas 

           C. Maestría                                 C. 8 horas 



      7. Tiempo en el cargo 

          A. 6 meses 

         B. 12 meses 

         C. 18 meses 

         D. 18 meses o más 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Cuestionario de Burnout de Maslach para docentes (MBI-Ed) 

Maslach, y Jackson, 1981-1986, adaptado por  Seladedos (1997) 

 

Instrucciones: Por favor lea atentamente cada oración y seleccione con una “X” la opción 

que considere conveniente. 

   Nunca Algun
a vez 
al año 
o 
menos 

Una  
vez al 
mes o 
meno
s 

Alguna
s veces 
al mes 

Una 
vez a 
la 
seman
a 

Varias 
veces a 
la 
seman
a 

A 
diari
o 

   0 1 2 3 4 5 6 
1 E

E 
Debido a mi 
trabajo me 
siento 
emocionalmente 
agotado. 

       

2 E
E 

Al final de la 
jornada me 
siento agotado. 

       

3 E
E 

Me encuentro 
cansado cuando 
me levanto por 
las mañanas y 
tengo que 
enfrentarme a 
otro día de 
trabajo. 

       

4 P
A 

Puedo entender 
con facilidad lo 
que piensan mis 
alumnos 

       

5 D Creo que trato a 
algunos 

       



alumnos como 
si fueran 
objetos. 

6 E
E 

Trabajar con 
alumnos todos 
los días es una 
tensión para mí. 

       

7 P
A 

Me enfrento 
muy bien con 
los problemas 
que me 
presentan mis 
alumnos. 

       

8 E
E 

Me siento 
“quemado” por 
el trabajo. 

       

9 P
A 

Siento que 
mediante mi 
trabajo estoy 
influyendo 
positivamente 
en la vida de 
otros. 

       

10 D Creo que tengo 
un 
comportamiento 
insensible con la 
gente desde que 
hago este 
trabajo. 

       

11 D Me preocupa 
que este trabajo 
me esté 
endureciendo 
emocionalmente
. 

       

12 P
A 

Me encuentro 
con mucha 
vitalidad. 

       

13 E
E 

Me siento 
frustrado por mi 
trabajo. 

       

14 E
E 

Siento que estoy 
haciendo un 
trabajo 
demasiado duro 

       



15 D Realmente no 
me importa lo 
que les ocurrirá 
a algunos de mis 
alumnos. 

       

16 E
E 

Trabajar en 
contacto directo 
con los alumnos 
me produce 
bastante estrés. 

       

17 P
A 

Tengo facilidad 
para crear una 
atmósfera 
relajada en mis 
clases. 

       

18 P
A 

Me encuentro 
animado 
después de 
trabajar junto 
con los 
alumnos. 

       

19 P
A 

He realizado 
muchas cosas 
que merecen la 
pena en este 
trabajo. 

       

20 E
E 

En el trabajo 
siento que estoy 
al límite de mis 
posibilidades. 

       

21 P
A 

Siento que se 
tratar de forma 
adecuada los 
problemas 
emocionales en 
el trabajo. 

       

22 D Siento que los 
alumnos me 
culpan por 
algunos de sus 
problemas. 

       

 

 

 



 

 

 

Cuestionario de clima organizacional de Litwin y Stringer 1968, adaptado por 

Echuzeria y Rivas, 2001.  

Instrucciones: Por favor lea atentamente cada oración y seleccione con una “X” la opción 

que considere conveniente. 

Núm.   Afirmaciones Muy de 
Acuerdo 

De 
Acuerdo 

En 
Desacuerdo 

Muy en 
Desacuerdo 

1 En esta organización las 
tareas están claramente 
definidas 

    

2 En esta organización las 
tareas están lógicamente 
estructuradas. 

    

3 En esta organización se 
tiene claro quién manda 
y toma las decisiones. 

    

4 Conozco claramente las 
políticas de esta 
organización. 

    

5 Conozco claramente la 
estructura organizativa 
de esta organización. 

    

6 En esta organización no 
existen muchos papeleos 
para hacer las cosas 

    

7 El exceso de reglas, 
detalles administrativos y 
trámites impiden que las 
nuevas ideas sean 
evaluadas (tomadas en 
cuenta). 

    

8 Aquí la productividad se 
ve afectada por la falta de 
organización y 

    



planificación. 
9 En esta organización a 

veces no se tiene claro a 
quien reportar 

    

10 Nuestros jefes muestran 
interés porque las 
normas, métodos y 
procedimientos estén 
claros y se cumplan. 

    

11 No nos confiamos mucho 
en juicios individuales en 
esta organización, casi 
todo se verifica dos 
veces. 

    

12 A mi jefe le gusta que 
haga bien mi trabajo sin 
estar verificándolo con 
él. 

    

13 Mis superiores solo 
trazan planes generales 
de lo que debo hacer, del 
resto yo soy responsable 
por el trabajo realizado. 

    

14 En esta organización 
salgo adelante cuando 
tomo la iniciativa y trato 
de hacer las cosas por mí 
mismo. 

    

15 Nuestra filosofía enfatiza 
que las personas deben 
resolver los problemas 
por sí mismas. 

    

16 En esta organización 
cuando alguien comete 
un error siempre hay una 
gran cantidad de excusas. 

    

17 En esta organización uno 
de los problemas es que 
los individuos no toman 
responsabilidades. 

    

18 En esta organización 
existe un buen sistema de 
promoción que ayuda a 
que el mejor ascienda. 

    

19 Las recompensas e 
incentivos que se reciben 

    



en esta organización son 
mejores que las 
amenazas y críticas 

20 Aquí las personas son 
recompensadas según su 
desempeño en el trabajo. 

    

21 En esta organización hay 
muchísima crítica. 

    

22 En esta organización no 
existe suficiente 
recompensa y 
reconocimiento por hacer 
un buen trabajo. 

    

23 Cuando cometo un error 
me sancionan. 

    

24 La filosofía de esta 
organización es que a 
largo plazo 
progresaremos más si 
hacemos las cosas lentas 
pero certeramente. 

    

25 Esta organización ha 
tomado riesgos en los 
momentos oportunos. 

    

26 En esta organización 
tenemos que tomar 
riesgos grandes 
ocasionalmente para 
estar delante de la 
competencia. 

    

27 La toma de decisiones en 
esta organización se hace 
con demasiada 
precaución para lograr la 
máxima efectividad. 

    

28 Aquí la organización se 
arriesga por una buena 
idea. 

    

29 Entre la gente de esta 
organización prevalece 
una atmósfera amistosa 

    

30 Esta organización se 
caracteriza por tener un 
clima de trabajo 
agradable y sin tensiones. 

    



31 Es bastante difícil llegar 
a conocer a las personas 
en esta organización. 

    

32 Las personas en esta 
organización tienden a 
ser frías y reservadas 
entre sí. 

    

33 Las relaciones jefe – 
trabajador tienden a ser 
agradables 

    

34 En esta organización se 
exige un rendimiento 
bastante alto. 

    

35 La dirección piensa que 
todo trabajo se puede 
mejorar. 

    

36 En esta organización 
siempre presionan para 
mejorar continuamente 
mi rendimiento personal 
y grupal. 

    

37 La dirección piensa que 
si todas las personas 
están contentas la 
productividad marcará 
bien. 

    

38 Aquí, es más importante 
llevarse bien con los 
demás que tener un buen 
desempeño. 

    

39 Me siento orgulloso de 
mi desempeño. 

    

40 Si me equivoco, las cosas 
las ven mal mis 
superiores. 

    

41 Los jefes hablan acerca 
de mis aspiraciones 
dentro de la 
organización. 

    

42 Las personas dentro de 
esta organización no 
confían verdaderamente 
una en la otra. 

    

43 Mi jefe y compañeros me 
ayudan cuando tengo una 
labor difícil 

    



44 La filosofía de nuestros 
jefes enfatiza el factor 
humano, cómo se sienten 
las personas, etc 

    

45 En esta organización se 
causa buena impresión si 
uno se mantiene callado 
para evitar desacuerdos. 

    

46 La actitud de nuestros 
jefes es que el conflicto 
entre unidades y 
departamentos puede ser 
bastante saludable 

    

47 Los jefes siempre buscan 
estimular las discusiones 
abiertas entre individuos.  

    

48 Siempre puedo decir lo 
que pienso aunque no 
esté de acuerdo con mis 
jefes. 

    

49 Lo más importante en la 
organización, es tomar 
decisiones de la manera 
más fácil y rápida 
posible. 

    

50 Las personas se sienten 
orgullosas de pertenecer 
a esta organización. 

    

51 Me siento que soy 
miembro de un equipo 
que funciona bien 

    

52 Siento que no hay mucha 
lealtad por parte del 
personal hacia la 
organización. 

    

53 En esta organización 
cada cual se preocupa 
por sus propios intereses. 

    

 

Gracias por su colaboración. 
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semestre de la Corporación Universitaria Empresarial Alexander Von Humboldt, Colombia sede 
Armenia, en colaboración con Luz Adriana Rubio asesora de la investigación. El investigador 
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1.  La realización de una entrevista inicial cuyos objetivos son:  

2. La aplicación de los instrumentos  de síndrome de burnout, clima laboral y ficha 
sociodemográfica 

3. Socialización general de los resultados. Duración aproximada 40 minutos. 
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Todos los datos obtenidos quedarán consignados en una ficha la cual será guardada y custodiada 
por los investigadores en la coordinación de investigaciones del Programa de psicología 

Por parte de los investigadores se garantiza la confidencialidad. La información contenida en las 
fichas hará parte de la reserva de la investigación realizada. 

Si dentro de los hallazgos de los parámetros evaluados, se encuentran datos que  están por fuera 
de los de referencia y esto implica un riesgo inminente para la integridad de la persona sujeto de 
estudio, los investigadores están en la obligación de informar de manera personal al individuo 
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permanecer en el estudio, mis decisiones no tendrán repercusiones académicas ni institucionales.  

Comprendo que mi permanencia en el estudio resulta de gran importancia, dado el diseño del 
mismo que comprende cinco meses de duración.  
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