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Relación entre clima organizacional y síndrome 
de Burnout en PyMES 

 
Relationship between organizational climate and Burnout 

syndrome in SMEs 
 
Resumen 
Las PyMES son el instrumento ideal para alcanzar el objetivo de trabajo decente de la 
Agenda 2030, por tal razón esta investigación tuvo como objetivo medir la relación entre 
clima organizacional y las subescalas del síndrome de Burnout en trabajadores de 
PyMES, así como las diferencias entre grupos que conforman la muestra. La 
investigación tuvo un alcance descriptivo y correlacional, con diseño no experimental, 
de tipo transversal. Se aplico el cuestionario de MBI-General Survey (MBI-GS) y el 
cuestionario Evaluación del Clima Organizacional en Salud-Segredo (ECOS-S) a 263 
trabajadores de PyMES. La prueba de correlación de Pearson, evidencia que, entre 
clima organizacional y las subescalas del síndrome de Burnout, no existe relación 
estadísticamente significativa. Por tanto, el clima organizacional no es un factor de 
riesgo para que los empleados desarrollen el síndrome de Burnout; sin embargo, sí 
puede ser un factor protector. Otros hallazgos revelan que el tipo de contratación es un 
factor de riesgo, debido a que aumenta la probabilidad de que los empleados con 
contratos temporales desarrollen dicho síndrome, de igual manera, el tipo de contrato 
influye en la percepción que tiene un trabajador del clima laboral. 
 
Palabras clave: Ambiente laboral; desgaste profesional; entorno de trabajo; estrés 
laboral; pequeñas empresas; síndrome del quemado. 
 
Abstract 
SMEs are the ideal instrument to achieve the decent work objective of the 2030 Agenda, 
for this reason this research aimed to measure the relationship between organizational 
climate and the subscales of Burnout syndrome in SME workers, as well as the 
differences between groups that make up the sample. The research had a descriptive 
and correlational scope, with a non-experimental, cross-sectional design. The MBI-
General Survey (MBI-GS) questionnaire and the Evaluation of the Organizational Climate 
in Health-Segredo (ECOS-S) questionnaire were applied to 263 SME workers. The 
Pearson correlation test shows that, between organizational climate and the Burnout 
syndrome subscales, there is no statistically significant relationship. Therefore, the 
organizational climate is not a risk factor for employees to develop Burnout syndrome; 
However, it can be a protective factor. Other findings reveal that the type of contract is 
a risk factor, because it increases the probability that employees with temporary 
contracts develop said syndrome. Likewise, the type of contract influences a worker's 
perception of the work environment. 
 
Keywords: Work environment; professional burnout; work environment; work stress; 
small businesses; burnout syndrome. 
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1. Introducción 

Las micro, pequeñas y medianas empresas (Mipymes) representan el 99% de las empresas 
latinoamericanas y generan el 61% de los empleos formales (CEPAL, 2020). Lo que las convierte en un 

instrumento clave para combatir el desempleo en América latina, al ofrecer oportunidades de empleo tanto 

a hombres como a mujeres, en entornos de trabajo que promuevan la salud y bienestar de los trabajadores. 
No obstante, las PyMES están experimentando cambios significativos a raíz de las nuevas demandas 

globales, lo que ha provocado que los trabajos se reorganicen, se redefinan los cargos, se exijan más 

habilidades y conocimientos al personal (Peralta-Gómez, 2012), generando en ellos mayores niveles de 
estrés y en consecuencia se vea afectada su calidad de vida laboral y personal (Campos, 2006, Chomali y 

Marjlurf, 2007).  

Algo que está perjudicando la vida laboral de los trabajadores es el síndrome de Burnout, anteriormente se 

creía que solo lo padecía el personal de salud, sin embargo, diversos estudios han demostrado que puede 
padecerlo cualquier tipo de profesiones u ocupaciones (Aronsson, et al., 2017; Llorens, García & Salanova, 

2005; Salanova, et al., 2000), desde cargos operativos o gerenciales.  

La OMS revelo que para el año 2022, mil millones de personas vivían con un trastorno mental, entre ellos el 
síndrome de Burnout (OMS, 2022). Tan solo para el año 2021, México era uno de los países con más fatiga 

por estrés, presentando esta condición el 75% del personal, superando a países como China con el 73% y 

Estados Unidos con un 59% (Juárez, 2022).  

Por esta razón, en la 11a edición de la Clasificación Internacional de Enfermedades (CIE-11) de la 

Organización Mundial de la Salud (OMS), publicada en 2022, el síndrome de Burnout fue oficialmente 

incluido como una enfermedad (OMC, 2023). Es preciso señalar que se le incluyo como un fenómeno 
ocupacional, es decir un padecimiento laboral.  

El síndrome de Burnout o de agotamiento profesional se deriva del estrés laboral crónico y persistente, 

desarrollando en el individuo la idea de fracaso profesional y la sensación de agotamiento, decepción y 
pérdida de interés por la actividad laboral (Almeida, et al., 2018; Gil-Monte y Peiró, 1999; Soto-Moreno, et 

al., 2024).  

El Burnout puede ser causado por una excesiva carga de trabajo, falta de control sobre el trabajo y un 
desajuste entre las habilidades del empleado y las demandas del puesto (Rodríguez, et al., 2017).  

Los principales síntomas del síndrome de Burnout son fatiga, falta de energía, apatía, irritabilidad, 

agresividad, dolores de cabeza, problemas músculo-esqueléticos, enfermedades cardiovasculares, 

frustración, ansiedad, depresión, pensamientos negativos, dificultad para retener información, trastornos del 
sueño, relaciones conflictivas entre amigos, familiares y compañeros de trabajo, cambios de apetito y mayor 

dependencia al alcohol y tabaco. (Cerón, 2020; Grippo & Johnson, 2009; Llanes-Castillo, et al., 2022; Myers 

& Myers, 2004). No obstante, el síndrome de Burnout no únicamente afecta al trabajador, sino también a la 
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misma organización (Aldoğan, Diker & Atay, 2019; Pujol-de Castro, et al., 2024), llegando a tener un impacto 

negativo en los resultados de la empresa (Treviño, et al., 2019), debido a que probablemente ofrezca un 
servicio deficiente a los clientes, sea ineficiente en sus funciones o tenga mayor ausentismo (Rodríguez, 

2010).  

Diversos estudios han destacado la relación entre el síndrome de Burnout y clima organizacional, tal es el 
caso de Gil-Monte (2003), quien señala que el síndrome de Burnout es causado directa y exclusivamente 

por el medio ambiente de trabajo. De igual manera, Della Valle, et al., (2006) afirman que el síndrome de 

Burnout tiene estrecha relación con el clima organizacional, debido a que un mal clima de trabajo puede 
provocar estrés en los trabajadores y a su vez desencadenar en Burnout. En concordancia con estos 

hallazgos, Bosqued (2008), menciona que un clima laboral desfavorable incrementa la probabilidad de 

desarrollar el síndrome de Burnout. Por su parte, Yslado, et al. (2021) indica que el clima laboral predice los 

niveles de síndrome de Burnout. En este sentido, una investigación realizada en PyMES identificó que uno 
de los factores causantes del síndrome de Burnout en los trabajadores es el clima laboral (Román & Muñoz, 

2020). Ante tales circunstancias, es probable que los trabajadores de las PyMES sean propensos a sufrir 

Burnout, por tal razón es necesario que las PyMES gestionen un buen clima laboral. Según Chiang, 
Sanhueza & Rivera (2022), un clima organizacional adecuado beneficia la salud psicológica de los 

trabajadores. De esta forma, se estará cuidando la calidad de vida laboral de los empleados, a fin de que 

tengan un mayor rendimiento laboral y un mejor bienestar emocional, físico y mental.  

En este sentido, es fundamental que las organizaciones, incluidas las PyMES evalúen el clima laboral y el 

Burnout en su personal, a fin de promover entornos de trabajo saludables y productivos. Tal es el caso de 

las PyMES de la Zona sur del Estado de México, que en su mayoría tienen empleados de ventas, 
despachadores o dependientes en comercios, estos empleos se caracterizan por salarios bajos, pocas 

prestaciones o ninguna, escasa protección social e incertidumbre laboral, debido a que son empleos 

informales, haciendo a los trabajadores más vulnerables.  

Por otro lado, la revisión de literatura pone en evidencia que existen diversas investigaciones que han 

estudiado el síndrome de Burnout, pero la mayoría en el sector salud, siendo escasas las investigaciones en 

PyMES. Entre las investigaciones más relevantes sobre Burnout en PyMES se encuentra la de Treviño, et 
al. (2019) y Molina, et al. (2024), estos estudios se enfocaron en empleados del nivel gerencial de PyMES, 

concluyendo que el Burnout también afecta al personal gerencial de las PyMES y que quienes los manifiestan 

es porque tienen excesivas cargas de trabajo. Por otro lado, el estudio de Quintana, Díaz-Ortega & Ochoa 

(2022), estuvo dirigido a los contadores públicos de PyMES y los resultados señalan que por el exceso de 
trabajo y muchas responsabilidades están expuestos a los efectos del Burnout. De igual manera, Bohórquez 

& Caicedo (2020) en su estudio señalo que la mayoría de los trabajadores de las PyMES del sector servicios 

tomaron medicación para combatir el estrés.  

Estos hallazgos dejan de manifiesto la importancia de estudiar el Burnout en todo tipo de empleados y 

organizaciones, En este sentido, la presente investigación es relevante porque busca conocer la prevalencia 

del síndrome de Burnout en empleados de PyMES, así como también su relación con el clima organizacional 
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de estas empresas y las diferencias entre grupos que conforman la muestra. El documento está organizado 

en primer lugar con la revisión de literatura, posteriormente la metodología empleada y los principales 
resultados obtenidos, incluyendo también la discusión de resultados con otros estudios y finalmente se 

presentan las conclusiones.  

2. Revisión de Literatura 

Síndrome de Burnout  

El estrés laboral crónico es el detonante del síndrome de Burnout (Valdivieso, et al., 2021), derivado de la 

falta de capacidad del trabajador para hacer frente a múltiples demandas laborales (Caputo, 1991), 
manifestando actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que se interactúa y hacia el 

propio rol profesional (Thomaé, et al., 2006).  

Actualmente la definición más utilizada es la de Maslach y Jackson (1986) quienes describen el síndrome 

de Burnout como un síndrome tridimensional en el que el trabajador presenta desgaste emocional, 
despersonalización y baja realización personal, pero de manera frecuente y por largos periodos de tiempo. 

Louffat, et al. (2018) conceptualizan cada una de las dimensiones del síndrome de Burnout de la siguiente 

forma:  

• Desgaste emocional: el empleado se siente fatigado y sin energía, ya sea por razones físicas o 
emocionales.  

• Despersonalización o cinismo: es la actitud indiferente, distante y negativa que adopta el empleado 
hacia su trabajo.  

• Eficacia profesional: el empleado duda de su propia capacidad para realizar el trabajo con 
eficiencia, eficacia y efectividad.   

Este síndrome es de gran importancia dado que puede llegar a tener un impacto negativo en la salud física 

de las personas (Arrogante & Aparicio-Zaldivar, 2017), puede estar acompañado de síntomas físicos y 
psicológicos como cansancio, problemas de sueño y apetito, malestares físicos, pesimismo, indiferencia e 

irritabilidad (Cardoso & Freire, 2017), cuadros de ansiedad, episodios depresivos, perdida de la estima 

propia, predisposición al consumo de nocivo de tabaco, alcohol y drogas (Cobos, Palafox & Leal (2023), 
cefaleas, cuadros diarreicos, lumbalgias y palpitaciones frecuencias (Santaella, 2022). 

De acuerdo con Saborío y Hidalgo (2015), el síndrome de Burnout puede manifestarse y clasificarse en 

diferentes niveles:  

• Leve: cansancio, dificultad para levantarse y quejas vagas.  

• Moderado: suspicacia, aislamiento y negativismo. 

• Grave: Ausentismo, aversión y abuso de estupefacientes 

• Extremo: Suicidio, colapso, aparición de cuadros psiquiátricos y aislamiento completo.  
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Algunos factores de riesgo del Burnout son sobrecarga laboral, los horarios de trabajo excesivos, los altos 

niveles de exigencia, las faltas expectativas, falta de autonomía para tomar decisiones, los cambios 
tecnológicos, las condiciones del lugar de trabajo, contenido y características de las tareas, desarrollo de la 

carrera, entre otros (Álvarez, 2011; López, García & Pando, 2014).  

Los trabajadores que sufren el síndrome de Burnout pueden experimentar agotamiento, actitudes negativas 
respecto a su empleo y una menor autoeficacia profesional (García, Aguilar & García, 2021), inclusive estar 

inconforme en el trabajo o sentir el deseo de cambiar de empleo o profesión.  

Por otro lado, muchos estudios han señalado que el Burnout afecta principalmente a las mujeres (Benítez, 
2024, Roman, 2003, Ferrel, Sierra & Rodríguez, 2010), esto se debe principalmente a que ellas tienen que 

equilibrar el trabajo con las responsabilidades del hogar y la crianza de los hijos, lo que las convierte en un 

grupo vulnerable del Burnout.  

Clima organizacional 

El clima organizacional hace alusión a la atmosfera que se respira en un trabajo, dicho de otra manera, la 

percepción que tienen los empleados sobre su trabajo que realizan, el ambiente físico o entorno en el que 

se desempeñan, las interacciones entre compañeros y jefes (Delgado, et al., 2006; Hellrieger & Slocum, 
2009; Montoya, et al., 2017).   

El clima laboral no es tangible más bien es visible en la forma en que se interrelacionan los empleados de 

una empresa y que puede verse afectado por los sucesos que ocurran dentro de la organización (Ortiz & 
Cruz, 2008). Según Álvarez (1992), el clima organizacional involucra las actitudes, valores, normas y 

sentimientos, que los empleados observan en la empresa en la que laboran.  

El clima laboral está constituido por el ambiente físico y psicosocial en el cual se desarrolla el trabajo, y este 
influye en la productividad y satisfacción de los empleados (Gómez & Salas, 2018). La percepción que tengan 

los trabajadores del ambiente donde ellos laboran, tendrá un efecto en la productividad de la empresa. 

Cuando existe un clima laboral adecuado o favorable, los trabajadores se comprometen más con los 
objetivos de la organización, lo que traerá consigo un incremento en la rentabilidad de la empresa 

(Rodríguez, et al., 2020).  

Efectivamente, un buen clima contribuye al logro de los objetivos de la organización, mientras que un mal 
clima provoca situaciones de conflicto y de baja productividad, además de falta de motivación laboral y alta 

rotación de personal. González, et al. (2021), afirman que cuando no existe un clima laboral positivo, los 

trabajadores pueden llegar a sentirse frustrados y dar lugar a problemas como la apatía, la depresión, el 

desinterés, la agresividad y conflictos laborales. De la Cruz y Ramírez (2021), consideran que un clima 
laboral inadecuado produce insatisfacción laboral en todos los empleados, lo que provoca graves efectos 

para la organización. Por tal razón, es sumamente importante evaluar el clima laboral en las organizaciones 

e implementar programas que permitan crear un ambiente de trabajo saludable y optimo.  
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El clima organizacional abarca un gran número de factores, incluyendo el ambiente de trabajo, la flexibilidad 

percibida, el estilo de liderazgo, la motivación y como se desarrollan las relaciones interpersonales entre 
todos los miembros de la organización (Doria-Velarde, et al., 2015).  

3. Metodología 

las subescalas del síndrome de Burnout en trabajadores de PyMES, así como las diferencias entre grupos 
que conforman la muestra.  

Las hipótesis de esta investigación son las siguientes:  

H1: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y las dimensiones del Síndrome de Burnout 
en los trabajadores de las PyMES del sur del Estado de México.  

H0: No hay relación significativa entre el clima organizacional y las dimensiones del Síndrome de Burnout 

en los trabajadores de las PyMES del sur del Estado de México.  

La investigación es de alcance descriptivo-correlacional, no experimental y transversal, la cual se llevó a 
cabo en el sur del Estado de México. La población de interés y la unidad de análisis fueron los trabajadores 

de pequeñas y medianas empresas, ubicadas en los municipios de Tejupilco, Luvianos, Amatepec y Tlatlaya, 

pertenecientes a la Zona sur, Región 19 Tejupilco del Estado de México.  

El tipo de muestreo empleado fue el no probabilístico por conveniencia, trabajando solo con quienes 

estuvieron dispuestos a participar de manera voluntaria en la investigación y otorgaron su consentimiento 

informado, teniendo una muestra de 263 sujetos, de los cuales 139 fueron hombres (53%) y 124 mujeres 
(47%). Se considero como criterio de inclusión únicamente a personas empleadas en empresas con más de 

diez trabajadores, sin importar el giro empresarial del negocio, ni el puesto o nivel jerárquico ocupado por el 

trabajador. El procedimiento utilizado para la recolección de datos fue proporcionar a los sujetos participantes 
los instrumentos de investigación a través de un formulario en línea, asegurando la confiabilidad de la 

información. En la Tabla 1 se muestran las características de la unidad de muestreo.  

Para determinar el Síndrome de Burnout, se utilizó el MBI-General Survey (MBI-GS) de Maslach, Jackon & 
Leiter (1996), en la versión en castellano de Moreno, Rodríguez & Escobar (2001). El cuestionario está 

conformado por 16 ítems que evalúan las tres subescalas que caracterizan al Burnout: desgaste emocional, 

cinismo y eficacia profesional. Todos los ítems de cada una de estas tres subescalas se puntúan en una 
escala de frecuencia de siete puntos, que va desde 0 (nunca) a 6 (cada día). Es preciso señalar que las 

puntuaciones altas en desgaste emocional y en cinismo, pero una puntuación baja en eficacia profesional, 

definen el Síndrome de Burnout. Los valores de fiabilidad de las escalas según alfa de Cronbach en este 

estudio fueron 0.93 para desgaste emocional, 0.90 para cinismo y 0.92 para eficacia profesional.  

Por otro lado, para medir el Clima organizacional se utilizó el cuestionario Evaluación del Clima 

Organizacional en Salud-Segredo (ECOS-S), el cual es un instrumento que garantiza una aplicación objetiva, 

valida y confiable en diferentes tipos de organizaciones. Este instrumento está conformado por 50 ítems, 
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que evalúan las dimensiones: comportamiento organizacional, estructura organizacional y estilo de dirección. 

Los ítems de cada una de estas tres dimensiones se puntúan en una escala de frecuencia de dos puntos, 
que va desde 0 (nunca), 1 (a veces) y 2 (siempre). La puntuación general para Clima organizacional es: 60 

o más adecuado, 40 a 59 en riesgo y menos de 40 inadecuado. Los valores de fiabilidad del cuestionario 

según alfa de Cronbach en este estudio fueron de 0,98.  

 

Variable Observación 
Sexo Hombre 53% 

Mujer 47% 
Edad 
 

18 a 20 años 28.9% 
21 a 30 años 59.5% 
31 a 40 años 9.8% 
41 o más años 1.8% 

Estado civil 
 

Soltero 72.4% 
Casado14.7% 
Divorciado 4.3% 
Viudo 0.6% 
Unión libre 8.0% 

Escolaridad 
 

Básica 10.4% 
Bachillerato 33.7% 
Técnica 12.3% 
Licenciatura 40.5% 
Posgrado 3.1% 

Nivel jerárquico  
 

Operativo 73% 
Mandos medios 21.5% 
Altos mandos 5.5% 

Tipo de contrato Determinado 78.3% 
Indeterminado 21.7%  

Antigüedad en la empresa 
 

Recién ingreso 63.2% 
2 a 5 años 23.3% 
6 a 10 años 7.4% 
Más de 10 años 6.1% 

Fuente: Elaboración propia. 

El análisis de los datos se realizó a través de la estadística descriptiva y gráficos. Así mismo, se compararon 

las diferencias de clima organizacional y síndrome de Burnout entre grupos, utilizando la prueba t y el análisis 

de varianza ANOVA. En cuanto a la relación entre clima organizacional y las subescalas del Síndrome de 
Burnout se evaluaron mediante la correlación de Pearson. Los datos fueron procesados y analizados en el 

programa estadístico SPSS, versión 23.0.  

4. Resultados 

El síndrome de Burnout hace referencia al estrés laboral o fatiga en el trabajo, el cual repercute de manera 

negativa en el trabajador y hacia su trabajo. El síndrome de Burnout se conforma por tres subescalas: 

desgaste emocional, cinismo y eficacia profesional.  

Los resultados encontrados en la subescala de desgaste emocional indican que, el 58.3% de los trabajadores 

de las PyMES tienen un nivel bajo, sin embargo, un 28.8% presenta un nivel alto. En cuanto a la subescala 

de cinismo el 46.5% de los empleados tienen un nivel bajo, pero un 41.7% manifestó tener un alto nivel. Por 

Tabla 1. Características de la unidad de muestreo 
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último, la subescala de eficacia profesional revela que el 53.4% tiene un nivel bajo, más sin en cambio el 

29.5% de los trabajadores de las PyMES presentan un alto nivel (Figura 1).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          Fuente: Elaboración propia. 

El Clima organizacional hace referencia al entorno laboral percibido por los trabajadores y repercute en su 

rendimiento y motivación. El clima organizacional se conformó por tres subescalas: comportamiento 

organizacional, estructura organizacional y estilo de dirección.   

Los resultados revelan, que el 90.5% de los trabajadores de las PyMES, consideran que existe un adecuado 

comportamiento organizacional, es decir la manear de motivar, comunicar e informar a los empleados, así 

como también las relaciones interpersonales y de trabajo son las adecuadas. Mientras que, en la subescala 
de estructura organizacional, el 71.8% de los empleados creen que existe un adecuado funcionamiento del 

negocio, pero el 21% dice estar en riego porque no existen óptimas condiciones de trabajo, ni se ofrecen 

estímulos al desarrollo organizacional. En la subescala de estilo de dirección, el 82.6% apunto tener en su 
lugar de trabajo un adecuado liderazgo y trabajo en equipo, enfatizando que existe participación en la toma 

de decisiones (Figura 2).  

  

Figura 1. Nivel de síndrome de Burnout por dimensiones 
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             Fuente: Elaboración propia. 

En términos generales, el 81.7% de los empleados se desempeñan en un adecuado clima organizacional, 

es decir existe un adecuado ambiente de trabajo dentro de las PyMES del sur del Estado de México. Sin 
embargo, el 14.2% de los trabajadores tienen un clima organizacional en riesgo y el 4.1% indico tener un 

inadecuado clima organizacional dentro de su lugar de trabajo.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

             Fuente: Elaboración propia. 

Figura 2. Nivel de Clima organizacional por dimensiones 
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Por otro lado, con el objetivo de analizar si existen diferencias significativas para las distintas subescalas de 

los instrumentos en función del sexo y tipo de contratación, se llevó a cabo el análisis de la prueba T de 
Student para muestras no relacionadas o independientes. Los resultados de la prueba se muestran en la 

Tabla 2 donde se puede observar que no hay diferencias significativas entre hombres y mujeres respecto al 

síndrome de Burnout, para ninguna de las subescalas del instrumento utilizado. Respecto al clima 
organizacional los resultados señalan un nivel de significancia mayor a 0.05 en las tres subescalas de clima 

organizacional; por tanto, en este caso no hay diferencias estadísticamente significativas entre hombres y 

mujeres.  

 

Subescala Grupo x̅ σ t gl p 

Síndrome de Burnout 

Desgaste emocional 
Hombres 1.67 .896 

0.164 155 .870 
Mujeres 1.64 .839 

Cinismo 
Hombres 2.04 .956 

1.575 157 .117 
Mujeres 1.80 .910 

Eficacia profesional 
Hombres 1.70 .880 

-0.465 157 .642 
Mujeres 1.76 .862 

Clima organizacional 

Comportamiento organizacional 
Hombres 2.95 .212 

0.511 161 .610 
Mujeres 2.94 .248 

Estructura organizacional 
Hombres 2.97 .185 

1.175 132.264 .242 
Mujeres 2.92 .270 

Estilo de dirección 
Hombres 2.95 .212 

1.623 128.634 .107 
Mujeres 2.88 .323 

Fuente: Elaboración propia. 

En la Tabla 3, respecto al síndrome burnout se puede observar que únicamente existen diferencias 

significativas entre los trabajadores con contrato determinado y contrato indeterminado en la subescala de 
desgate emocional, mientras que en el resto de las subescalas de síndrome de Burnout no hay diferencias 

significativas entre los grupos por ser mayor a 0.05. Los resultados para clima organizacional señalan un 

nivel de significancia menor a 0.05 solo en la subescala de comportamiento organizacional; por tanto, en 
este caso existen diferencias estadísticamente significativas entre los trabajadores con contrato determinado 

y contrato indeterminado. En tanto, en la subescala de estructura organizacional y estilo de dirección el nivel 

de significancia es mayor a 0.05 entonces, no existen diferencias significativas entre los grupos. 

  

Tabla 2. Contrastes de medias entre hombres y mujeres. 
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Subescala Tipo de contrato x̅ σ t gl p 

Síndrome de Burnout 

Desgaste emocional 
Determinado 1.79 .920 

2.366 140.918 .019 
Indeterminado 1.47 .769 

Cinismo 
Determinado 2.03 .960 

1.696 139.830 .092 
Indeterminado 1.78 .888 

Eficacia profesional 
Determinado 1.68 .864 

-0.849 152 .397 
Indeterminado 1.81 .884 

Clima organizacional 

Comportamiento organizacional Determinado 2.92 .279 
-2.087 140.509 .039 

 Indeterminado 2.98 .126 

Estructura organizacional Determinado 2.93 .263 
-1.200 155.955 .232 

 Indeterminado 2.97 .177 

Estilo de dirección Determinado 2.91 .294 
-0.696 156 .487  Indeterminado 2.94 .246 

Fuente: Elaboración propia. 

Por otra parte, para conocer si existe una diferencia significativa de la edad de los trabajadores ante las 
distintas subescalas de los instrumentos utilizados, se llevó a cabo el análisis de la prueba ANOVA. La Tabla 

4 revela un nivel de significancia mayor a 0.05 en las distintas subescalas de síndrome de Burnout; por ende, 

no existen diferencias estadísticamente significativas entre la edad de los trabajadores de las PyMES y el 
Burnout. Los resultados también indican que no existen diferencias estadísticamente significativas entre la 

edad de los trabajadores de las PyMES y clima organizacional, esto se debe a que el nivel de significancia 

es mayor a 0.05 en cada una de las subescalas del instrumento de clima organizacional. 

 

Subescala Edad x̅ σ F gl₁ gl₂ p 
Síndrome de Burnout 

Desgaste emocional 

18 a 20 años 1.72 .861 

0.665 3 153 .575 21 a 30 años 1.66 .878 
31 a 40 años 1.60 .910 

41 o más años 1.00 .000 

Cinismo 

18 a 20 años 2.05 .939 

1.251 3 155 .293 21 a 30 años 1.90 .946 
31 a 40 años 1.94 .929 

41 o más años 1.00 .000 

Eficacia profesional 

18 a 20 años 1.66 .891 

0.351 3 155 .788 21 a 30 años 1.79 .866 
31 a 40 años 1.60 .828 

41 o más años 1.67 1.155 
Clima organizacional 

Comportamiento organizacional 18 a 20 años 2.91 .282 0.446 3 159 .721 21 a 30 años 2.96 .200 

Tabla 3. Contrastes de medias entre tipo de conrtato. 

Tabla 4. Contraste de medias entre edad de los trabajadores y las subescalas de síndrome de Burnout y clima organizacional 
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31 a 40 años 2.94 .250 
41 o más años 3.00 .000 

Estructura organizacional 

18 a 20 años 2.89 .312 

1.276 3 159 .284 21 a 30 años 2.96 .200 
31 a 40 años 3.00 .000 

41 o más años 3.00 .000 

Estilo de dirección 

18 a 20 años 2.91 .282 

1.169 3 159 .324 21 a 30 años 2.94 .242 
31 a 40 años 2.88 .342 

41 o más años 2.67 .577 
Fuente: Elaboración propia. 

Adicionalmente, se quiere analizar si existen diferencias significativas para las distintas subescalas de los 

instrumentos en función a los niveles jerárquicos, siendo necesario realizar un análisis de la prueba ANOVA. 
La Tabla 5 muestra que no existen diferencias significativas entre los niveles jerárquicos ocupados por los 

trabajadores de las PyMES y las distintas subescalas de síndrome de Burnout, debido a que los niveles de 

significancia son mayores a 0.05; por tanto, los datos no están relacionados. Además los resultados de la 
reflejan que no existen diferencias estadísticamente significativas entre los diferentes niveles jerárquicos 

ocupados y la variable clima organizacional, dado que el nivel de significancia es mayor a 0.05 en cada una 

de las subescalas de clima organizacional. 

 

Subescala Nivel jerárquico x̅ σ F gl₁ gl₂ p 
Síndrome de Burnout 

Desgaste emocional 
Operativo 1.74 .889 

2.447 2 154 .090 Mandos medios 1.36 .699 
Altos mandos 1.67 1.000 

Cinismo 
Operativo 1.94 .944 

0.142 2 154 .868 Mandos medios 1.85 .925 
Altos mandos 2.00 1.000 

Eficacia profesional 
Operativo 1.72 .854 

0.160 2 156 .853 Mandos medios 1.71 .893 
Altos mandos 1.89 1.054 

Clima organizacional 

Comportamiento organizacional 
Operativo 2.94 .236 

0.275 2 160 .760 Mandos medios 2.94 .236 
Altos mandos 3.00 .000 

Estructura organizacional 
Operativo 2.94 .236 

0.275 2 160 .760 Mandos medios 2.94 .236 
Altos mandos 3.00 .000 

Estilo de dirección 
Operativo 2.92 .266 

0.681 2 160 .507 Mandos medios 2.89 .323 
Altos mandos 3.00 .000 

Fuente: Elaboración propia. 

Finalmente, se midió la relación entre el clima organizacional y las subescalas del síndrome de Burnout en 

los trabajadores de las PyMES, mediante el coeficiente de correlación de Pearson, el cual indica que tan 
asociadas se encuentran las variables de estudio. La Tabla 6 presenta los resultados de la correlación de 

Pearson, los cuales indican que existe una correlación negativa muy débil entre clima organizacional y la 

Tabla 5. Contraste de medias entre niveles jerárquicos por subescala de síndrome de Burnout y clima organizacional 
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subescala de desgaste emocional con un valor de -0.218, de igual forma, entre clima organizacional y la 

subescala de cinismo hay una correlación negativa muy débil con un valor de -0.204 y entre la subescala de 
eficacia profesional y clima organizacional no existe correlación alguna entre las variables. Por tal razón, se 

rechaza la hipótesis de trabajo y se concluye que no hay relación significativa entre el clima organizacional 

y las subescalas de Síndrome de Burnout.  

 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia. 

5. Discusión 

Los resultados de la aplicación de MBI-General Survey (MBI-GS), indican que el 28.8% de los trabajadores 

de las PyMES del sur del Estado de México tiene un alto nivel de desgaste emocional y el 41.7% presento 
un alto nivel de cinismo, eso significa que algunos trabajadores están irritables, malhumorados, con poca 

energía para realizar sus tareas, apáticos e indiferentes con los demás. En cuanto a la eficacia profesional, 

el 53.4% de los trabajadores resulto con un bajo nivel, en otras palabras, algunos trabajadores se sienten 
inútiles e incompetentes, insatisfechos laboralmente. Por tanto, al obtener puntuaciones altas en desgaste 

emocional y en cinismo, pero una puntuación baja en eficacia profesional, significa que algunos trabajadores 

de las PyMES están padeciendo Burnout y otros más están por desarrollar dicho síndrome. Estos resultados 
dejan de manifiesto que el síndrome de Burnout es un concepto que se escucha con más frecuencia en las 

empresas y que afecta no únicamente a los empleados sino también a la empresa (Aldoğan, Diker & Atay, 

2019).  

En relación a las comparaciones de grupos realizadas en el estudio con el objetivo de buscar diferencias 

significativas, se encontró que el sexo, la edad, el tipo de contratación y nivel jerárquico no afecta a las 

subescalas de cinismo y eficacia profesional del síndrome de Burnout. Estos hallazgos no guardan relación 
con otros estudios consultados que reportaron asociaciones significativas entre la edad, el sexo y el síndrome 

de Burnout (Granados, et al., 2017; Aranda & Pando, 2010; Ramírez & Lee, 2011). No obstante, en este 

estudio el tipo de contratación de los trabajadores si reporto diferencias significativas en la subescala de 
desgaste emocional, siendo los trabajadores con un contrato de duración determinada (temporal o eventual) 

quienes presentan una media de desgaste emocional mayor al de los trabajadores con contrato de 

indeterminado (indefinido). Algo similar fue reportado por Estrada y Gallegos (2020) quienes afirman que los 

trabajadores con estabilidad laboral presentan menores niveles de Burnout, mientras que los contratos 
temporales producen intranquilidad en los empleados, porque están preocupados por mantener sus puestos 

de trabajo. Asimismo, esta investigación fortalece lo encontrado por Rivas & Barraza-Macias (2018), quienes 

 Desgaste emocional Cinismo Eficacia 
profesional 

 
Clima organizacional 

Correlación de 
Pearson 

-.218** -.204** .075 

Sig. (bilateral) .006 .010 .347 
N 157 159 159 

Tabla 6. Correlación entre la variable clima organizacional y las subescalas de síndrome de Burnout 
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mencionan que los trabajadores que no tienen base laboral, son quienes presentan con mayor frecuencia 

desgaste emocional.  

De manera que, la inestabilidad laboral genera incertidumbre económica en los empleados, debido a que 

existe el miedo a ser despedido, generándose en ellos un estado de agotamiento emocional como resultado 

de un estrés prolongado por la falta de seguridad laboral. 

Asimismo, los resultados obtenidos de estudiar el clima organizacional en las PyMES del sur del Estado de 

México dejan de manifiesto que el 81.7% de los trabajadores considera que existe un adecuado ambiente 

de trabajo. Sin embargo, a pesar de existir ambientes laborales aceptables, se corre el riesgo a predisponer 
al síndrome de Burnout (Solís, et al., 2016). Por otra parte, es importante señalar que la subescala de 

estructura organizacional de clima organizacional, fue la que presento los mayores puntajes de un ambiente 

inadecuado, lo cual significa que un mayor número de empleados percibe que las condiciones de trabajo no 

son buenas, es decir no están satisfechos con las condiciones físicas de la empresa. Distintos estudios 
señalan que las pequeñas empresas no cuentan con instalaciones apropiadas para operar y que 

desafortunadamente ofrecen condiciones de trabajo alejadas de las normas y protocolos de seguridad 

laboral (Guerrero & Cruz, 2010; Moreno & Salazar, 2018).  

Respecto al clima organizacional no se encontraron diferencias significativas en función al sexo, la edad, y 

nivel jerárquico; por tanto, las subescalas de estructura organizacional y estilo de dirección no se ven 

afectadas por ninguna de las variables analizadas. Sin embargo, una vez más el tipo de contratación de los 
trabajadores reporto diferencias significativas en la subescala de comportamiento organizacional, siendo los 

trabajadores de contrato determinado quienes presentan una media de comportamiento organizacional 

menor al de los trabajadores de contrato indeterminado. Estos resultados coinciden con lo reportado en la 
investigación de Chucho y Nontol (2024), quienes revelaron que no existen diferencias significativas en el 

nivel de clima organizacional según el sexo, condición y jerarquía laboral; aun así, identificaron una diferencia 

significativa entre el grado de clima laboral y los empleados con contrato determinado e indeterminado. De 
igual modo, Niño (2019), encontró diferencias en el clima organizacional respecto al tipo de contrato y afirma 

que el tipo de contrato si influye en el clima organizacional percibido por los empleados.  

Efectivamente, el clima laboral puede verse afectado cuando los empleados perciben inestabilidad laboral, 
desencadenando un ambiente de trabajo perjudicial. Por esta razón, las PyMES deben ofrecer estabilidad 

laboral a sus empleados a fin de crear un ambiente de trabajo más saludable y productivo.  

Adicionalmente, en esta investigación se examinó la relación entre el clima organizacional y las dimensiones 

del síndrome de Burnout en los trabajadores de las PyMES del sur del Estado de México. Los resultados de 
la prueba de correlación de Pearson, dejan de manifiesto la existencia de una relación negativa muy débil 

entre clima organizacional y cansancio emocional (r= -0.218), de manera semejante, entre clima 

organizacional y despersonalización hay una relación negativa muy débil (r= -0.204) y entre la realización 
personal y clima organizacional no existe ninguna relación.  Otras investigaciones reportaron que existe una 

relación negativa débil o baja relación entre clima organizacional y síndrome de Burnout (Orna-Tiburcio & 
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Carlos-Trinidad, 2021; Fuster, et al., 2024; Flores, Alcívar & Palma, 2023). Estos hallazgos son similares a 

los de otros investigadores, quienes confirman que entre las variables de clima organizacional y síndrome 
de Burnout no existe relación significativa (Lazo, Calvanapón-Alva & Cárdenas-Rodríguez, 2019; Solís, et 

al., 2016). 

Por tanto, estos hallazgos nos permiten confirmar que, entre clima organizacional y síndrome de Burnout, 
no existe relación estadísticamente significativa entre ambas variables en las PyMES estudiadas. Esto quiere 

decir que el clima laboral no es un factor de riesgo para que los empleados de las PyMES desarrollen el 

síndrome de Burnout; sin embargo, si puede llegar afectar la satisfacción de los empleados y su rendimiento 
(Bravo, et al., 2023). No obstante, diversos estudios señalan que un adecuado clima organizacional podría 

llegar a ser un factor protector del Burnout (Della Valle, et al., 2006; Hemingway & Smith, 1999; Moreno & 

Hidalgo, 2010; Tupayachi, 2022), es decir, un adecuado ambiente laboral impide o reduce la probabilidad de 

que aparezca dicho síndrome, eso significa que cuando existen circunstancias, características o condiciones 
de trabajo adecuadas, disminuye el riesgo de que los trabajadores de las PyMES desarrollen dicha 

enfermedad.  

6. Conclusiones 

Una vez analizados los resultados obtenidos de esta investigación, se concluye que el clima organizacional 

que predomina en las PyMES del sur del Estado de México es el adecuado; sin embargo, es recomendable 

que estas empresas se esfuercen por mejorar las condiciones de trabajo que ofrecen, pues un gran número 
de empleados percibe que no son las adecuadas. Lo anterior puede llegar a tener un impacto en el trabajador 

y en los resultados de la empresa. Por tal razón, se sugiere investigar a profundidad las condiciones de 

seguridad e higiene en las que se desenvuelven los trabajadores de las PyMES.  

Posteriormente, se encontró que algunos trabajadores están padeciendo Burnout y otros más están por 

desarrollar dicho síndrome. Esto se debe a que las PyMES desean ser cada vez más competitivas, por lo 

que exigen demasiado a sus trabajadores, agotándolos física y mentalmente al tener que alcanzar las metas 
establecidas por la empresa, generando en ellos un estrés laboral crónico. Lo anterior demuestra que este 

padecimiento laboral está afectando a todo tipo de profesiones u oficios.  

Aunado a lo anterior, esta investigación revelo que el tipo de contratación es un factor de riesgo, debido a 
que aumenta la probabilidad de que los empleados con contratos temporales desarrollen el síndrome de 

Burnout. En efecto, el síndrome de Burnout también puede desarrollarse por la inestabilidad laboral, cabe 

señalar que las PyMES se caracterizan por ofrecer principalmente contratos temporales a sus trabajadores.  

De igual manera, los resultados revelan que el tipo de contrato influye en el clima laboral, pues la percepción 
de un trabajador con contrato de duración determinada es distinta al de un contrato de duración 

indeterminada, aunque sea de la misma empresa. Así que, los empleados con contrato temporal pueden 

percibir un inadecuado clima de trabajo al sentir inestabilidad laboral, manifestando su malestar e 
inconformidad en la empresa y como resultado se contamine el clima de trabajo.  
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Por último, se encontró que el clima organizacional no es un factor de riesgo para que los empleados 

desarrollen el síndrome de Burnout; sin embargo, sí puede ser un factor protector de dicho síndrome. Por tal 
razón, los directivos de las PyMES deben promover entornos de trabajo saludables, mejorando las 

condiciones de trabajo a fin de reducir los factores desencadenantes del síndrome de Burnout.  

Los resultados de esta investigación son una importante contribución en el área de recursos humanos en las 
PyMES, dejando de manifiesto la necesidad que existe en estas empresas de ofrecer trabajos dignos y 

decentes, es decir empleos con condiciones laborales adecuadas y con estabilidad laboral, porque de lo 

contrario, los empleados estarán expuestos a condiciones laborales estresantes, con el riesgo a desarrollar 
el síndrome de Burnout.  
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