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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion entre el
clima organizacional y el sindrome de burnout en el personal de salud del hospital
de Vitarte, Lima — 2020. El tipo y nivel de estudios es aplicado y correlacional de
disefio no experimental. Los instrumentos de medicion utilizados fueron: la Escala
de Clima Organizacional de Gloria Polo (2011) conformada por 6 areas vy el
Inventario de Maslach Burnout Inventory de Christina Maslach y Susan Jackon
(1993), conformada por 3 areas La muestra estuvo conformada por 157
profesionales de la salud de las diferentes especialidades (medicina, enfermeria,
obstetricia, psicologia, nutricion, tecnologos médicos, odont6logos, quimicos
farmacéuticos y asistentes sociales), de ambos sexos y edades entre 25 a 65 afos.
Para hallar los resultados se utilizd el coeficiente Alfa de Cronbach (fuente de
George y Mallery 2003) el cual fue el criterio para evaluar la confiabilidad. Asimismo
para valorar el grado de correlacion se utilizé la prueba no paramétrica de
Spearman (fuente Cohen 1988). De acuerdo al resultado de la tabla de Spearman
se aprecia un p-valor de 0,004 y un coeficiente Rho de -0,226. Por lo que existe
una correlacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de burnout
en el personal de salud del Hospital de Vitarte, Lima — 2020. A su vez la correlacion

es de intensidad negativa débil.

Palabras Claves: Clima organizacional, Sindrome de Burnout en el personal de

salud.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between the
organizational climate and the burnout syndrome in the health personnel of the
Vitarte Hospital, Lima — 2020. The type and level of studies is applied and
correlational of non- experimental design. The measurement instruments used
were: the Gloria Polo Organizational Climate Scale (2011) made up of 6 areas and
the Maslach Burnout Inventory by Christina Maslach and Susan Jackon (1993),
made up of 3 areas The sample consisted of 157 professionals of the health of the
different specialties (medical technologists, dentists, pharmaceutical chemists and
social workers), of both sexes and ages between 25 and 65 years. To find the
results, the Cronbach’s alpha coefficient (source from George and Mallery 2003)
was used, which was the criterion to assess reliability. Likewise, to assess the
degree of correlation, the nonparametric Spearman test was used (source Cohen
1988). According to the result of the Spearman table, a p-value of 0.004 and a Rho
coefficient of -0.226 can be seen. Therefore, there is a significant correlation
between organizational climate and burnout syndrome in health personnel at

Hospital de Vitarte, Lima-2020. In turn, the correlation is of weak negative intensity.

Key Words: Organizational climate, burnout syndrome in health personnel.
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INTRODUCCION

La presente investigacion surge por el interés de que los profesionales de
salud puedan mostrar con eficacia su labor diaria, los mismos que necesitan
sentirse comodos, satisfechos y a gustos con la actividad que realizan, ademas de
percibir su utilidad y contar con las competencias, habilidades y capacidades
requeridas para la atencion de personas que acuden al Hospital en busca de una

mejoria en su salud.

El clima organizacional y el Sindrome de Burnout son factores muy
importantes, asimismo, se han encontrado diversos estudios que mencionan las
evidencias del mencionado sindrome presentandose mas en el personal de salud
debido a que ellos se encuentran en constante contacto con personas y por las
diferentes situaciones que se le pueden presentar al trabajador, sea por una mala
condicion o un mal clima organizacional afectando a nivel fisico, emocional y
organizacional. ElI Sindrome de Burnout o desgaste profesional es uno de los
principales problemas de salud mental y fisiolégica que surge del estrés cronico que
afecta al personal de salud. Asimismo, el clima organizacional tiene un vinculo con
el estrés laboral ya que el ambiente laboral cumple un papel importante en el
colaborador, y es de mi inquietud saber si estos factores repercuten en la calidad
de servicio y en sus relaciones interpersonales. Dicho ambiente organizacional en
donde el personal se desempefia diariamente para realizar sus funciones, puede

ser un obstaculo para un adecuado rendimiento.

La presente tesis se ha dividido en seis capitulos: Capitulo I, se establecié el
planteamiento del problema formulando los objetivos a encontrar durante el
desarrollo del mismo. En el Capitulo Il denominado marco teérico, para sustentar
la investigacion donde se hacen referencias a 10 investigaciones; 5 nacionales y 5
internacionales, relacionadas con el tema obteniendo como base las opiniones y
definiciones de los autores. Asimismo, se realizé las bases tedricas de las variables
y las definiciones de términos basicos. En el Capitulo Ill, comprende el marco
metodoldgico que contienen las hipotesis, las variables de estudio, el tipo y disefio
de la investigacion, poblacién y muestra, por ultimo las técnicas e instrumentos para

la recoleccion de datos siendo la Escala de Clima Organizacional de Gloria Polo

Xiii



(2011) conformada por 6 areas y el Inventario de Maslach Burnout Inventory de
Christina Maslach y Susan Jackon (1993), conformada por 3 areas. En el Capitulo
IV, se presentan los resultados de la investigacion dentro de ello se tiene el analisis
e interpretacion, confiabilidad del instrumento y comprobacion de las hipotesis,
seguido de la discusion, las conclusiones y recomendaciones. Finalmente se

presentan las referencias bibliograficas y anexos.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

A nivel mundial, la Organizacion Internacional de Trabajo (2012) realizé una
encuesta sobre condiciones de trabajo y la salud, se concluy6 en dicho estudio que
mas del 10% manifestaron haber estado bajo estrés o tension, deprimidos y con
insomnio, debido a sus inquietudes por las condiciones de trabajo. Otro estudio
realizado en Argentina 2009 se evidencid que 26.7% de los trabajadores
presentaron estrés laboral debido a lo que ellos consideraron una excesiva carga
de trabajo. (Citado por OPS 2016).

En el Perq, el Ministerio de trabajo y promocion del empleo (2015) refirié que
58% de trabajadores sufre de estrés, debido a los gastos personales, la
preocupacion por la delincuencia y el estrés laboral. En ese mismo afio se dieron
47 manifestaciones a nivel nacional, asistiendo en total 32 066 trabajadores y se
reportaron 20 941 accidentes laborales. El Instituto de integracion (2018) sefala
que 60% de trabajadores sufre de estrés y estan predispuesto a desarrollar el
Sindrome de Burnout por un progresivo agotamiento fisico, mental y psiquico, del
mismo modo también la falta de motivacion. Por ello tener un adecuado clima en
las organizaciones hoy en dia es muy dificil ya que es poco evitable el estrés

laboral.

El clima organizacional y el sindrome de Burnout han ido tomando mayor
importancia durante los ultimos afios encontrado diversos estudios que mencionan
que se ha evidenciado dicho sindrome més en el personal de salud ya que ellos
estan en constante contacto con personas y por las diferentes situaciones que se
le pueden presentar al trabajador, sea por una mala condicion o un mal clima
organizacional, la cual predisponen a que aparezca afectando a nivel fisico,
emocional y organizacional. El Sindrome de Burnout o desgaste profesional es uno
de los principales problemas de salud mental y fisiolégica que surge del estrés

cronico que afecta al personal de salud.

Asi mismo, el clima organizacional tiene un vinculo con el estrés laboral ya

qgue el ambiente laboral cumple un papel importante en el colaborador, y es de mi
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inquietud saber si estos factores repercuten en la calidad de servicio y en sus
relaciones interpersonales. Dicho ambiente organizacional en donde el personal se
desempefia diariamente para realizar sus funciones, puede ser un obstaculo para
un adecuado rendimiento, investigaré como es tratado por sus jefes o el trato entre
el personal, identificando también las percepciones que tiene el personal de salud

sobre la organizacion que labora.

El Hospital Vitarte se inici6 como un Puesto de Salud el 20 de marzo de
1957, y debido a la epidemia del célera en el afio 1961, la AISSBS el agustino (EX
UTES 01) dependencia administrativa de la DIRES Lima Este dispuso que la
atenciéon sea las 24 horas del dia, siendo necesario incorporar médicos
especialistas logrando asi la atencién de partos normales y cirugias menores,
obteniendo el reconocimiento como Hospital Vitarte el 05 de agosto del 2003. Con
el pasar de los afios y el acondicionamiento de los pequefios ambientes para la
atencién a la gran demanda de la poblacién la infraestructura de este Centro
Hospitalario se ha deteriorado y en la actualidad se puede constatar que todos los
ambientes estan a punto del colapso total, aun asi los profesionales de la salud
siguen con la atencién a la poblacion que acude en busca de una mejoria en su
estado de salud, sin embargo todas estas condiciones laborales afectan a los
trabajadores y algunos en sus conversaciones divulgan que no se sienten seguros
ni fisica ni psicolégicamente por la ausencia de seguridad respecto a la
infraestructura y demandas de la institucion y exigencias por las jornadas largas y
por la atencion de pacientes que se hallan en muchas ocasiones en estado critico.
Por los fundamentos expuestos las experiencias laborales de los profesionales de
la salud son factores de riesgo que predisponen a presentar un nivel de estrés
laboral alto, del mismo modo esto puede afectar el clima organizacional como su

vida personal.

Finalmente, es necesario conocer que opinidon que tienen los colaboradores
del Hospital de Vitarte, con respecto a su clima organizacional, asimismo poder
verificar la presencia del sindrome de burnout, por haberse observados indicadores
de cansancio emocional, despersonalizacion, falta de realizacion y, si a esta
problematica le afiadimos que existe en el personal una percepcién distorsionada

en el clima laboral como la falta de autonomia, la falta de entusiasmo y apoyo, la

16



falta de reconocimiento, la falta de innovacién, recompensa y por ultimo la falta de

liderazgo. Siendo esto los motivos que fundamentan la presente investigacion, la

importancia y relevancia; siendo justificable plantearse la siguiente interrogante:

¢ Existe relacion entre el clima organizacional y el Sindrome de Burnout en

el personal de salud del Hospital de Vitarte?

1.2.

PG

PE 1

PE 2

PE 3

1.3.

Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el Sindrome de Burnout

en el personal de salud del Hospital de Vitarte, Lima — 2020?
1.2.2. Problemas especificos

¢, Cual es la relaciéon entre clima organizacional y el cansancio emocional en

el personal de salud del Hospital de Vitarte, Lima — 2020?

¢, Cual es la relacion entre clima organizacional y la despersonalizacién en el

personal de salud del Hospital de Vitarte, Lima — 2020?

¢ Cuél es la relacion entre clima organizacional y la realizacion personal en

el personal de salud del Hospital de Vitarte, Lima — 2020?
Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacion teérica

Esta investigacion es importante porque recopild literatura y teorias

actualizadas que han permitiran conocer el clima organizacional y como estas

teorias fundamentan la aparicién del desgaste profesional que nos dan a conocer

la presencia del Sindrome de Burnout, en el personal de salud del hospital de

estudio. Por ello el estudio tedrico de las variables aporto mayor detalle de

indicadores, caracteristicas, nuevos enfoques tedricos y consecuencias de esta

problematica.
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1.3.2. Justificacion metodoldgica

Esta investigacion permitio aplicar la metodologia cientifica, desarrollando
en nosotros la capacidad de dominio de aplicacion de técnicas, asi como también
permitid habilitarnos en la observacion, entrevista y técnicas psicométricas y
versatilidad en el uso de instrumentos en la medicion como la escala de Clima
Organizacional y el Inventario de Maslach Burnout Inventory (MBI), asi como su
adaptacion del medio siendo también justificable porque se realizo la validacion de
contenido por el criterio de dos expertos de psicologia demostrando asi que ambos
instrumentos son confiables en la muestra de estudio donde se ejecut6 este trabajo

de investigacion.
1.3.3. Justificacion practica

Este estudio ayudo a implementar programas de intervencion en los
colaboradores en cuanto al manejo de estrés, percepcién de un clima laboral y
como reducir el desgaste profesional en los colaboradores de salud que laboran
en el Hospital en estudio; lo que facilitara a corto y mediano plazo desarrollar el
afrontamiento al estrés, mejoras en las competencias emocionales y competencias
de percepcion del clima laboral. Asimismo permitira realizar un plan de intervencién
de control y manejo de estrés apropiado asi como calidad de vida laboral para
mejorar el clima organizacional y el desempefio en el personal de salud del Hospital
Vitarte.

1.3.4. Justificacién social

Con los resultados obtenidos se contribuiran a mejorar en el afrontamiento
del estrés, mejoras en las competencias emocionales y competencias de
percepcion del clima laboral los mismos que seran de beneficio para todo el

personal de salud y los pacientes.
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1.4.

0oG

OE1

OE 2

OE 3

Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout

en el personal de salud del Hospital de Vitarte, Lima — 2020
1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la relacién entre clima organizacional y el cansancio emocional

en el personal de salud del Hospital de Vitarte, Lima — 2020.

Identificar la relacion entre clima organizacional y la despersonalizacién en

el personal de salud del Hospital de Vitarte, Lima — 2020.

Determinar la relacién entre clima organizacional y la realizacion personal en

el personal de salud del Hospital de Vitarte, Lima — 2020.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

2.1.1. Antecedentes nacionales

Cordero (2019), en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Psicologia de la Universidad Privada Ricardo Palma titulada “Sindrome de Burnout
y Satisfaccion Laboral en docentes de Instituciones Educativas Estatales y Privadas
del distrito de San Martin de Porres”, la pretension de esta investigacion fue
establecer la relacion entre el sindrome de Burnout y la satisfaccién laboral en
docentes de instituciones educativas estatales y privadas del distrito de San Martin
de Porres, para ello la muestra es de tipo no probabilistico, siendo seleccionadas
123 docentes del distrito, para ello se utilizd el inventario de Sindrome de Burnout
de Malsach (MBI) adaptado por Fernandez (2002), que consta de tres escalas: el
agotamiento emocional, despersonalizacién y realizacion personal y la escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC(2005) de ello se evalUa cuatro factores: significacion
de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal o social y beneficios
econdmicos. En cuanto a la metodologia seguida, es de tipo correlacional y de
disefio no experimental. En conclusion, se reflejan que existe una relacion entre el
Sindrome de Burnout (agotamiento emocional y despersonalizacion) y Satisfaccion
laboral se encontré una relacion significativa. Finalmente se encontré un nivel del

Sindrome de Burnout — satisfaccion laboral medio para ambas variables.

Este antecedente es importante debido a la relacién similar entre las
variables en el presente estudio, y en sus conclusiones se logra dar un diagnostico
general sobre los sentimientos y pensamientos del sujeto con relacién a su
interaccion al trabajo, Asimismo la identificacion de las condiciones de trabajo,
significacién de la tareas, beneficios econémicos y reconocimiento personal y /o

social).

Ausejo (2017), en su tesis para optar el titulo de licenciatura en Psicologia
de la Universidad Privada Ricardo Palma titulada “Satisfaccién laboral y Sindrome
de Burnout en estudiantes del programa de estudio profesionales por experiencia

laboral certificada de una Universidad Privada de Lima Metropolitana®, el propdsito
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de esta investigacion fue conocer si existia relacion entre la satisfaccion laboral y
el Sindrome de Burnout en 232 estudiantes del programa de estudios profesionales
por experiencia certificada de una Universidad Privada de Lima Metropolitana con
edades entre 25 a 45 afos. Se utilizaron los siguientes instrumentos: escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC y el Inventario de Burnout de Maslach. La
investigacion realizada es de tipo correlacional. Se encontrd0 que existe una
correlacion estadisticamente significativa entre la Satisfaccion Laboral y el

Sindrome de Burnout.

Esta investigacion tiene relevancia debido al uso de las variables similares
al presente estudio, la conclusion de este estudio demuestra la existencia
correlacional estadisticamente significativa entre sus dos variables. Por lo que
considero muy importante ya que ayudara a enriquecer mi marco tedrico asimismo

la discusion de resultados.

Tipacti (2016), en su tesis para optar el titulo de licenciado en Psicologia de
la Universidad Privada Cayetano Heredia titulada “Relacion entre la percepcion del
clima organizacional y el Sindrome de Burnout en el personal asistencial de un
Instituto de Salud de Lima Metropolitana”®, el objetivo principal de la presente
investigacion es relacionar la percepcion entre el clima organizacional y el
Sindrome de Burnout en el personal asistencial de un Instituto de Salud de Lima
Metropolitana. El estudio no fue experimental correlacional; el mismo que se utilizd
una muestra conformada por 80 trabajadores, haciendo uso de los instrumentos
de medicion: cuestionario de sindrome de Burnout de Malslach Burnout Inventory
(MBI) y el cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer incluye 9
dimensiones, para el analisis de los datos inicialmente se utilizé los porcentajes,
medidas de tendencia central y dispersiones; de igual forma se empleé tablas y
graficos de doble entrada para relacionar las variables, asi como la prueba Chi
cuadrado. Como principales resultados se obtuvieron que en el sindrome de
burnout se presento6 un nivel alto en un 48.7% del personal asistencial, a la vez que
el 38.8% a un nivel medio, en cuanto a la dimension de cansancio emocional se
presentd un nivel alto en un 62.9% del personal asistencial, en la dimension
despersonalizacion fue de nivel alto en el 63.8% del personal asistencial y en la

dimensién de realizacion profesional fue un nivel bajo en un 68.8% del personal
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asistencial. El 67.2% del personal asistencial percibe un clima organizacional
negativo, mientras que solo el 36.9% lo percibe de manera positiva. Encontrando
relacion significante entre el sindrome de burnout y la percepcion del clima
organizacional del personal asistencial, con p=0.001. Palabra clave: clima
organizacional, Sindrome de Burnout, personal asistencial, cansancio emocional,

despersonalizacion y realizacion personal.

Este antecedente, aportara mas literatura para el marco teérico por que
utiliza las mismas variables con respecto a mi estudio y su poblacion es al personal
asistencial de un Instituto de Salud, obteniendo como conclusion una relacion
significativa entre el sindrome de burnout y la percepcion del clima organizacional

del personal asistencial.

Rodriguez, (2019) en su tesis para optar el titulo profesional de licenciado en
Psicologia de la Universidad Nacional Federico Villarreal titulada “Clima
Organizacional percibido por colaboradores internos de una empresa CONTAC
CCENTER de Lima Metropolitana 2019”, la presente investigacion es de tipo
descriptiva comparativa, su objetivo general fue determinar los niveles de clima
organizacional percibidos por los colaboradores de la empresa CONTAC
CCENTER de Lima Metropolitana -2019 y su comparacion segun el area laboral,
condicion laboral, nivel educativo, grupos etarias y tiempo de servicio. El
instrumento aplicado fue la escala de Clima Organizacional elaborado por Polo G.
(2011) a una poblacion de 366 colaboradores. Los datos se analizaron con el SPSS
version 22.0 se obtuvo la validez de constructo y confiabilidad (Alpha, 971) de la
escala de clima organizacional. Siendo los principales hallazgos: en los niveles de
clima organizacional el 0.3% de la muestra perciben un nivel deficiente; el 75.1 %
de la muestra perciben un nivel bajo; el 3% de la muestra perciben un nivel
moderado y el 21.6% de la muestra perciben un nivel alto. En el perfil porcentual
las dimensiones de autonomia (63.4%) y de innovacion (75.45) presentan altos
porcentajes en el nivel deficiente. Por los promedios del organizacional, el area de

operadores presenta un promedio de 43.46 en comparacion con las demas areas.

Por condicional laboral, el personal contratado presenta un promedio de
43.46 en comparacién con el personal estable que presenta un promedios de

100.37; por el nivel de estudios, el personal con estudios de secundaria presentan
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un promedio de 43.47 a diferencia del personal con nivel técnico y con nivel
superior; por los grupos etarios, el personal con edad entre 20 — 29 afios presentan
un promedio de 45 a diferencia del personal con edad entre 30 — 39 afios y el
personal con edad entre 40 — 49 afos presentan un promedio de 99.85; por el
tiempo de servicio, el personal menor a tres afios presenta un promedio menor a
47.86 a diferencia del personal con un tiempo de servicio mayor a 4 afios que
presentan un promedio mayor a 100.95. Por ultimo, existen diferencias muy
significativas de clima organizacional al comparar al personal permanente con el
personal contratado, donde el personal contratado presenta menores promedios
que el personal permanente. Asimismo, existen diferencias muy significativas por
el area laboral, por nivel educativo, por grupos etarios y por tiempo de servicios.
Frases claves: clima organizacional, colaboradores internos, empresa Contac

Center, Lima Metropolitana.

Esta investigacibn es importante porque aborda la variable Clima
Organizacional y como son percibidos en colaboradores internos de la empresa,
llegando a la conclusién que existen diferencia muy significativa del clima
organizacional al comparar a los colaboradores contratados y los permanentes,
ademas la diferencia muy significativas por el area laboral, nivel educativo, grupos

etarios y por el tiempo de servicio.

Gavidia, (2018) en su tesis para optar el titulo de licenciada en Psicologia de
la Universidad Nacional Federico Villarreal titulada “Sindrome de Burnout en
trabajadores de mineria y pesqueria con largas jornadas laborales”, la siguiente
investigacion tuvo como obijetivo principal determinar las diferencias del Sindrome
de Burnout en trabajadores de una mineria y pesqueria con largas jornadas de
trabajo. El disefio de investigacion no fue experimental, y de tipo descriptivo —
comparativo, siendo la muestra total de 157 trabajadores de una empresa mineray
pesquera cuyas edades oscilan entre los 18 a 60 afios. Asimismo, se utilizé el
instrumento de Maslach Burnout Inventory (MBI), el contenido es de 22 items
agrupados en tres dimensiones; agotamiento emocional, despersonalizacién y
realizacion profesional, obteniendo como resultado que el 69.4% de la muestra
tiene tendencia desarrollar el sindrome de Burnout, mientras que el 26.8% ya

cuenta con dicha condiciébn. De manera mas especifica, se observé que la
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dimensién agotamiento emocional cuenta con un nivel medio en 70.7% de la
muestra, la dimension despersonalizacion con un nivel alto en 94.3% y la dimension

realizacion profesional con un nivel bajo en la totalidad de la muestra.

Esta investigacion considero importante porque compara el Sindrome de
Burnout con la jornada larga de trabajo el cual son sometidos los colaboradores de
una empresa mineray una empresa pesquera, encontrando que existen diferencias
significativas entre los que cuentan méas horas de trabajo comparado con los que

tienen menos horas.

Chacray, (2018) en su tesis para optar el grado académico de maestra en
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones de la Universidad Privada San
Martin de Porres titulada “Clima Organizacional y Burnout en el personal
administrativo, de salud y técnicos de una empresa en Lima Metropolitana”, la
investigacion en mencién tuvo como objetivo conocer la relacion entre las variables
del clima laboral y las escalas del Sindrome de Burnout, contando con una
poblacién de profesionales del area de salud. También, se identificé los niveles y
diferencias del clima laboral y sindrome de burnout tanto en los varones como
mujeres. La muestra estuvo conformada por 200 trabajadores de ambos sexos, de
los cuales 160 son profesionales asistenciales y técnicos asistenciales, mientras
que 40 son profesional administrativo y técnico administrativo. El instrumento
utilizado en esta investigacion fue la escala de Clima laboral de Sonia Palma vy el
Burnout Inventory (MBI) de Maslach General Survey. Obteniendo como resultado

que, si existen relacion entre las variables mencionadas, pero siendo muy bajas.

Este antecedente es elegido porque se emplearon las mismas variables de
estudio, la poblacion es en el personal asistencial y administrativo de una empresa,
resulta interesante una de las conclusiones porque existe una relacion entre las
variables de estudio, sin embargo, esta asociacion es débil al no obtener una

correlacion estadisticamente mas significativa, debido a diferentes factores.
2.1.1. Antecedentes internacionales

Aguilar (2016), en su tesis de grado académico de Licenciado Psicologo
Industrial/ organizacional de la Universidad Rafael Landivar titulada “Trabajo en
equipo y Clima Organizacional (estudio realizado en colaboradores del Hotel del
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Campo de Quetzaltenango)’, el objetivo del presente estudio de investigacion fue
determinar la relacién del trabajo en equipo con el clima organizacional. El disefio
de la mencionada investigacion es descriptivo; se realizdé con colaboradores del
Hotel del Campo de Quetzaltenango a través de un cuestionario con interrogantes
de opcion si, no y porque, en la categoria de preguntas mixtas porque se delimitan
alternativas de respuesta. Son utiles en cuanto no hay suficiente informacion sobre
las posibles respuestas de las personas de acuerdo a Hernandez (2014). En el
estudio se comprob6é que el trabajo en equipo es importante para el mejor
desempeiio en sus labores del personal y a su vez exista un buen clima
organizacional dentro de la empresa. Por ultimo se llega a la conclusion que el
trabajo en equipo de esta organizacion esté relacionado al clima organizacional, el
cual favorece la unidad de un propésito por medio de aportaciones de sus
integrantes; la recomendacion fue la inclusién de capacitaciones para fomentar el
trabajo en equipo, donde se pueda priorizar la importancia del mismo, el mismo que

ayudara a cultivar un sentido de pertenencia y un clima organizacional saludable.

Seincluyd este antecedente por aportar mayor argumentacion en la variable
Clima Organizacional, asimismo indagando sus resultados, la poblacion y el
instrumento utilizado encontré un significante resultado positivo en cuanto a la

satisfaccion del clima laboral, siendo un resultado favorable para la empresa.

Castillo, Avila, Orozco, Alvis, (2015) en su Articulo Cientifico de la
Universidad Industrial de Santander — Colombia titulada “Sindrome de Burnout en
el personal médico de una institucion prestadora de servicios de salud de
Cartagena de Indias”, el objetivo de esta investigacion fue determinar la prevalencia
del Sindrome y los factores asociados en el personal médico, cuya poblacion
estuvo conformada por 112 personas, para ello utilizaron la metodologia del estudio
analitico de corte transversal, para la recoleccion de datos se utilizé la encuesta
sociodemogréfica y el instrumento de Maslach Burnout Inventory (MBI) de Maslach
y Jackson. Por ultimo para el analisis estadistico utilizaron el programa de SPSS
version 20°, aplicando las pruebas no paramétricas U de Mann- Whitney y Kruskall
Walllis asi estimar las asociaciones entre variables. Llegaron a la conclusion que la
realizacion del personal y el Sindrome de Burnout se encuentran asociados al sexo,

es decir que el sexo femenino los valores fueron mas altos. Los médicos que
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cuentan con pregrado y de menor antigiiedad laboral reportan mayor puntaje en el
agotamiento emocional. La variable agotamiento emocional varia significativamente

segun el area de labor.

Esta investigacion es importante porque se ejecutd un estudio sobre la
prevalencia del sindrome de burnout en el personal médico, utilizando el mismo
instrumento, poblacion y la misma metodologia. Por ultimo resulta interesante y

sera tomado en cuenta para la discusion de resultados.

Malander, (2016) en su articulo Original del Instituto Superior Adventista de
Misiones — Argentina titulado “Sindrome de Burnout y Satisfaccién Laboral en
Docentes de nivel secundario”, la presente investigacion tuvo como objetivo
determinar si la satisfaccidn laboral y algunas caracteristicas sociodemograficas y
laborales de los docentes del nivel secundario, pueden atenuar o bien potenciar el
Sindrome de Burnout, los participantes fueron 123 docentes de seis colegios de
gestiéon privada de la provincia de Misiones, Argentina. Se utilizé el inventario de
Burnout de Maslach y Jacksonl; la escala de satisfaccion laboral para el docente,
de Oros y Main2 en indicadores de variables sociodemograficas y laborales. El
procesamiento estadistico utilizado fue la Regresion lineal multiple. Por dltimo, los
resultados demostraron que la satisfaccion laboral es baja y predice
significativamente el Burnout y cada una de sus dimensiones. Los factores
intrinsecos de la satisfaccion laboral mostraron ser los mejores predictores del
cansancio emocional, la despersonalizacién y realizacion personal. Los factores
intrinsecos predicen significativamente solo la dimension de cansancio emocional.
Los individuos mas satisfechos con su tarea, de mayor motivacion vy
autorrealizacion son menos propensos a sufrir y desarrollar el sindrome, verificando
asi que los docentes mas jévenes tienen mayor predisposicion a padecer el

sindrome.

Este antecedente estudia sindrome de burnout y utilizo es el inventario de
Maslach Burnout (MBI), el mismo que sera utilizado en este proyecto, se podran
comparar los resultados de la evaluacion para la dimension de cansancio

emocional, la despersonalizacién y la realizacién personal.
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Terrones, Rodriguez, Cisneros, Pérez, Arreola y Rocha, ( 2016) en su
articulo titulado “Sindrome de Burnout en médicos residentes del Hospital General
de Durango — México — 2016.40, el objetivo de esta investigacion fue determinar la
prevalencia del sindrome de Burnout en los médicos residentes de las diferentes
especialidades que laboran en un Hospital General, la metodologia utilizada fue de
un estudio descriptivo transversal prolectivo, su poblacion fue de 116 residentes
divididos entre el 43.1% (50) mujeres y el 56.89% 66) hombres los mismos que
fueron avaluados con el cuestionario de Maslach Burnout Inventory, mediante esta
evaluacion se verifico que la prevalencia general fue de 89366%, afectados en una
esfera el 48.28% , en dos esferas el 35.34% y en las tres esferas el 6.03%. Como
se observa en la tres esferas, el agotamiento emocional alta fue de 41.38%, alta
despersonalizacion en el 54.31% y baja realizacién personal en el 41.38%. la
prevalencia se encuentra sobre la reportada, siendo la de mayor frecuencia la
despersonalizacion, seguida del agotamiento emocional posteriormente la
realizacion personal. En las especialidades de gineco-obstetricia, medicina,
pediatria y ortopedia, se evidencia un 100% de los residentes afectados.

Esta investigacion es importante porque se utilizdé la misma variable y la
poblacion es similar a esta investigacion, se determiné que la prevalencia del
sindrome de burnout presenta un nivel muy alto con respecto a otras
investigaciones llevadas en trabajadores de salud, en cuanto a la
despersonalizacion fue la que presento el nivel mas alto de casos afectados
seguida del agotamiento emocional y por ultimo la realizacién personal. Por lo antes

mencionado considero interesante para enriquecer mis conocimientos.

Fernandez, Perla, Figueroa, (2015), es su revista cubana de Salud Publica
“Evaluacion del Clima Organizacional en un centro de rehabilitacion y educacion
especial”’, el objetivo fue evaluar el clima organizacional y la satisfaccion del
personal en un centro de rehabilitacién y educacion especial, siendo el método de
estudio de tipo observacional transversal y descriptivo, cuya poblacién fue de 86
trabajadores de todas las areas del centro. En la evaluacion del clima se utilizé el
instrumento Escala de Clima Organizacional. Los resultados fueron en cuanto al
nivel del clima organizacional fue de valor promedio 153.4 y una baja satisfaccion

del personal que labora en la instituciéon. El 31.4 y 33.7% de los trabajadores
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valoraron con alta satisfaccion las relaciones interpersonales y la retribucion por su
trabajo. El 32.6 % insatisfecho con el estilo de direccion y el mismo porcentaje
insatisfecho con el sentido de pertenencia. Finalmente, la conclusion fue que los
trabajadores se sienten medianamente satisfechos en su centro de labor, asimismo
la satisfaccion es por el desarrollo que tienen en la institucion y las repercusiones
de centro con constantes cambios de directivos, que deja como consecuencia

estancado sus procesos administrativos.

Esta referencia es importante porque se empled la misma variable el clima
organizacional, la similitud con la poblacion que intento trabajar. Se determiné que
los trabajadores se sienten medianamente satisfechos en su centro laboral, del
mismo modo la satisfaccion del individuo se encuentra relacionada directamente
con el desarrollo que obtenga en su institucidon y de las repercusiones de un centro

con constantes cambios de directivos.
2.2. Bases tedricas de las variables
2.2.1. Clima Organizacional.

Segun Bordas (2016) citado por Mireles (2018) manifiesta que los
antecedentes para el estudio de clima en las organizaciones comienzan a
desarrollarse en el afio 1939 con las investigaciones de Lewin, Lippitt y White sobre
los procesos sociales que ocurrieron en nifios participantes de un campeonato de
verano. Encontrando que el comportamiento del individuo en un grupo no solo
depende de sus caracteristicas individuales, sino también de la atmosfera o clima

social en el que esta inmerso y que influye en su conducta (p.41).

Por otro lado, Galvis (2010) sostiene que han pasado cerca de cien afos
desde que el socibélogo y psicélogo industrial Elton Mayo, comenzara a interrogarse
sobre qué elementos influyen en la mejora del bienestar productivo de las
organizaciones. Sus estudios se realizaron en la compafiia Western Electric,
ubicada en el barrio Hawthorne y dedicada a la fabricacion de teléfonos. Con los
resultados se puso en manifiesto, de la existencia de factores psicologicos y

sociales, que producian en las trabajadoras satisfaccion y motivacion (p.71).
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Asimismo, Orbegoso (2010) refiere que los trabajos realizados por Eton
mayo, permitieron destacar variables psicologicas que requerian urgente atencion
por parte de gerente las cuales son: motivacion, satisfaccion, frustracion y
liderazgo, las mismas que fueron ignoradas por la administracion cientifica de
Taylor y Fayol (Chiavenato, 2006). Por ello, se relevo la trascendencia de factores
como la moral y el clima psicologico imperantes en la empresa. Siendo asi muy

importante para estudios posteriores de clima laboral (p.349)

Por su parte, Brunet (2011) citado por Diaz, (2017) sefiala que este concepto
fue influido por las escuelas Gestalt y funcionalista. De esta manera la escuela
Gestalt se enfoca en la percepcion, es decir donde las personas toman
conocimiento de su entorno, basados en sus criterios percibidos y que los mismos
influyen en su comportamiento. En la escuela funcionalista se destaca que las
personas se comportan y piensan de acuerdo al ambiente que le rodea. Por lo tanto,
las dos escuelas tienen en comun que los individuos buscan un equilibrio con el

entorno que le rodea (p. 22)

Por ultimo, se cita a Orbegoso (2010), quien firma que el psicologo Gestat
Kurt Lewin, fue uno de los precursores del concepto de clima organizacional,
explicando que el comportamiento de una persona es el resultado de la interaccion
con su entorno que le rodea. Este hallazgo ha sido determinante para la

construccion del concepto clima (p.350).
2.2.1.1. Definiciones de clima organizacional

En la actualidad, el concepto de Clima Organizacional es un tema de mucha
conveniencia en multiples profesionales de distintas disciplinas, y en las
organizaciones, el mismo que se reconoce la importancia de su estudio en el que
priman las interacciones de sujeto - organizacion y sujeto -sujeto.
Independientemente de la diversidad de definiciones existentes que se han
propuesto sobre el clima organizacional, considero que existe una transcendencia
sobre el consenso en que el Clima Organizacional es una dimension de la calidad
de vida laboral y debido a ello genera una significativa influencia en la productividad,

asimismo en el desarrollo del talento humano en la organizacion.
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Ramirez, Dominguez (2012), definen que el clima organizacional se basa en
las percepciones individuales, y a menudo se define como los patrones recurrentes
de comportamiento, actitudes y sentimientos que caracterizan la vida en la
organizacion, y se refieren a las situaciones actuales en una organizacion y los
vinculos entre los grupos de trabajo, los empleados y el desempefio laboral. Por lo
tanto, casi siempre la gerencia manipula el clima con mayor facilidad que la cultura

para afectar de manera directa el comportamiento de los empleados.

Primeramente, evocamos la definicion dada por silva en su
publicacionen1996 sostuvo que el clima organizacional es una propiedad del
individuo que percibe en la organizacion y es vista como una variable del sistema

que tiene la virtud de integrar la persona, los grupos y la organizacion (p. 4).

Segun Hall (1996) citado por Alvarez (2001), define el clima organizacional,
como todas aquellas propiedades del ambiente organizacional que son percibidas
por los empleados y que predisponen su comportamiento (p. 59).

Baguer (2011), citado por Aguilar (2016), define al clima organizacional como
el ambiente humano en el cual se desarrollan actividades; cuando existe un buen
clima organizacional las personas trabajan en un entorno favorable en donde
pueden poner en practica sus conocimientos y habilidades. El clima organizacional
es el conjunto de caracteristicas permanentes que describen a una organizacion,
las distinguen a unas con otras e influyen en el comportamiento de las personas

que la forman (p.20).

Segun Chavenato (2015), El ambiente entre los miembros de la organizacion
se llama clima organizacional y esta estrechamente ligado al grado de motivacion
de las personas. Cuando estas se encuentren muy motivadas, el clima
organizacional mejora y se traduce en relaciones satisfactorias, que se caracterizan
por actitudes de 4nimo, interés, colaboracion irrestricta, etc. Sin embargo, cuando
las personas estdn poco motivadas, sea por frustracién o por la imposicion de
barreas para la satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional suele
deteriorarse y se caracteriza por estados de depresidon, desinterés, apatia,
insatisfaccion etc. Y en casos extremos pueden llegar a episodios de

inconformismo, agresividad y revueltas situaciones en las cuales los miembros se

30



enfrentan abiertamente a la organizacion, como ocurre con huelgas, paros y

protestas similares. (p.260 y 261).

Por ultimo, Uribe (2015), en su libro manifiesta que la investigacion sobre el
clima organizacional ha sido un tema de amplio interés en los dltimos 50 afos,
asimismo se ha asociado de forma significativa con diferentes variables, en

particular es factible mencionar dos grupos:

1) Variables referentes a la conducta y el comportamiento organizacional, el
clima organizacional ha sido asociado de manera significativa con variables
como el Bullying, (varita, 1996) el compromiso organizacional entre otros
(Thomas, 2008).

2) Variables relativas a la administracion, coordinacion de recursos humanos
y al desempefio organizacional, el clima organizacional se ha asociado a la

administracion de recursos humanos y la productividad.

Entonces, se puede definir que el clima organizacional es lo que percibe el
colaborador en el ambiente de una organizacion, al igual que el atmosférico se
siente, se respira, esto determina aquellas conductas que hacen a la convivencia
social en las organizaciones. En este contexto habra los colaborativos y los
amigable, como también los perniciosos y destructivos, o siguiendo el simil

meteoroldgico calido y suave, polar o tormentoso.

Desde ese punto de vista, se entiende que el clima organizacional como el
ambiente en el cual se desempefian los trabajadores, pueden presentarse
dificultades en la organizacion cuando poseen un clima desfavorable que trae como
consecuencia algunos problemas como: ausentismo, atraso en procesos, por lo

cual se debe hacer frente a esta situacion.

De acuerdo a las definiciones antes mencionadas, se puede definir al clima
organizacional como las percepciones compartidas que tiene los colaboradores de
una institucion acerca de los procesos organizacionales, cabe sefialar que las
percepciones de cada colaborador son distintas y esta determina el
comportamiento y desempefio laboral, por lo que el clima organizacional varia de

una organizacién a otra.
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2.2.1.2. Dimensiones de clima organizacional

Sandoval (2004) sostiene que al hablar de las dimensiones del clima
organizacional nos referimos a las caracteristicas susceptibles que pueden ser
medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos.
Por tal motivo, para llevar a cabo un diagndstico o estudio de clima es conveniente

conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por diversos teoricos.

Asimismo, Garcia & Ibarra (2005), afirman que las dimensiones de clima
organizacional son aquellas caracteristicas que influyen en el comportamiento de

los individuos y que pueden ser medidas.

Bordas (2016) citado por Mireles (2018), refiere que en concreto considera
siete propuestas de dimensiones de clima, las aportadas por Litwing y Stringer
(1968), Campbell et al. (1970), Pritchard y Karasick (1973), Moos et al, (1974),
Likert (1976) y Koys y DeCottis (1991). Tras el andlisis realizado propone ocho
dimensiones principales para el diagndstico del clima laboral; llamadas
dimensiones principales en cuanto a que son, en buena medida, compartidas por
los principales autores. Asimismo, se considera que dichos autores realizaron sus
propuestas tras aplicar distintos tipos de analisis estadisticos en sus estudios
(fundamentalmente, analisis factoriales) y después de revisar el trabajo de otros
autores, se llegd a obtener un conjunto de dimensiones relativamente solidas en

cuanto a consenso dentro de la literatura existente sobre este tema (p.44).

Debido a ello, como dimensiones principales del clima laboral se propone las

siguientes:

o Autonomia: percepcion de los empleados respecto a grado en que se sienten

estimulados a la autosuficiencia y a tomar sus propias iniciativas.

o Entusiasmo y apoyo: percepcion de los empleados respecto a la buena

amistad y el sentimiento de apoyo que es experimentado en la organizacion.

o Reconocimiento: nivel de percepcion en que los empleados perciben un

reconocimiento adecuado a su trabajo y su contribucion a su organizacional.
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o Innovacion: nivel de percepcion que los empleados tienen sobre la existencia
de receptividad para expresar e implementar nuevas ideas, métodos y

procedimientos en general.

o Recompensa: percepcion de los miembros de una organizacion en relacion

con las retribuciones ofrecidas.

o Liderazgo: modo en que los empleados perciben la direccion y el
comportamiento de sus jefaturas, asi como su estilo de relacion con el resto

de empleados.
2.2.2. Sindrome de Burnout

Giberti E (2001) citado por Cialzeta (2013) El sindrome de agotamiento
profesional, cuyo término en inglés es burnout, (traducido al espafiol significa: estar
o sentirse quemado), fue definido por primera vez por el psicologo clinico Herbert
J. Freudenberger en 1974 como un conjunto de sintomas inespecificos médico —
bioldégicos y psicosociales, que se desarrollan en la actividad laboral, como
resultado de una demanda excesiva de energia, refiriéndose a los profesionales de
“ayuda” cuya actividad va dirigida hacia otras personas . Freudenbeger observo que
su equipo de trabajo, compuesto por psiquiatras, psicélogos, asistentes sociales y
enfermeros perdia su idealismo y simpatia por los pacientes, ademas de perdida

de interés laboral, fatiga y frustracién, acompafiado de muchas quejas somaticas.

Sin embargo, su estudio ha sido episédico y centrado en los aspectos mas

bien clinicos y descriptivos del término.

Buzzetti (1974) citado por Vargas (2019), refieren que el Sindrome de
Burnout “es un estar o sentirse quemado, lo describi6 como un conjunto de
sintomas inespecificos que pueden aparecer en el ambiente laboral y que son el

resultado de una demanda profesional excesiva” (p. 23).

Ha sido Christina Maslach (1976), quien ha convertido al burnout en un
verdadero producto de investigacion. En los afios setenta, la psicologa social e
investigadora de la Universidad de Palo Alto, centro su investigacion en el estrés
emocional que surge de la relacion interpersonal con los clientes, en ciertas

profesiones de ayuda. Trabajo con grupos de psicélogos, docentes, asistentes
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sociales, policias enfermeros y definié el burnout como un estrés laboral crénico
producido p el contacto con los clientes que llevan a la extenuacion y al

distanciamiento emocional con los clientes en su actividad laboral. (p.32).

Posteriormente, Chemiss lo define como “un proceso en el que actitudes y
conductas de los profesionales que cambian de forma negativa en respuesta al

estrés laboral condicionado por factores organizacionales”.

Rodriguez, Oviedo, Vargas, Hernandez & Pérez (2009), citado por
Dominguez (2017) menciona que el sindrome de burnout se caracteriza por un
proceso cuya primera fase estd marcada por la pérdida progresiva de energia y
desproporcion entre el trabajo realizado y la fatiga experimentada (cansancio
emocional). De manera casi simultanea, aunque como segunda fase, el individuo
comienza a desarrollar sentimientos negativos de actitudes y conductas cargadas
de cinismo hacia las personas de su entorno (despersonalizacion). Y finalmente en
la tercera fase se produce un progresivo abandono de las actividades de caracter

no laboral (realizacion personal) (p. 2).

Gomez, Castillo (2015), Cebria, Turconi, Bouchacourt (2014), El CIE- 10 O
“Clasificacion Internacional de Enfermedades de la Organizacion Mundial de la
Salud” lo nombra enfermedad consuntiva clasificandolo entre los problemas
relacionados con dificultades con el modo de vida (capitulo XXI, Z73.0) con la
descripcion de un “estado de agotamiento vital”, motivo por el cual se diagndstica

muchas veces como depresion.
2.2.2.1. Factores predisponentes del Sindrome de Burnout

Existen diferentes factores que influyen en el desarrollo del sindrome de
burnout en profesionales, dentro de los cuales podemos mencionar algunos de ellos
por su importancia y por el gran impacto que genera en el trabajador y en su

desempeiio.

Apiquian (2007), menciona que los factores van ligados al entorno
netamente laboral, personal y hasta sociodemografico. En los factores laborales se
encuentran los turnos laborales, la seguridad y estabilidad del puesto. La

retroalimentacion, las relaciones interpersonales, el salario, entre otras. En los
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factores personales sefiala al interés, la resiliencia y a la motivacion propia que se
tiene frente a un trabajo y las diferentes ejecuciones que se deben realizar en este.
Y por ultimo en los factores sociodemograficos se tienen en cuenta variables como

la edad, el sexo y el estado civil de la persona (p.3).

Asimismo, Howard (2015) citado por Pedraza, Castiblanco, Peralta (2018)
hacen énfasis en el agotamiento laboral y como este es un dilema comudn en los
trabajadores; factores como el aumento de las demandas y la pérdida de recursos
puede generar en el profesional insomnio que se relaciona significativamente con
el agotamiento y la falta de interés en el trabajo. De igual manera la falta de
equilibrio ente el trabajo y la vida personal y la percepcidén que tiene cada persona
de los eventos estresantes pueden conducir a sentimientos y sensaciones de
agotamiento. As mismo este autor menciona entre los factores personales la
capacidad que tiene cada personal para manejar el estrés, el pesimismo o el simple
hecho de sentirse fatigado pueden llevar al profesional a ser mas susceptible frente
al Sindrome de Burnout; todo esto ligado a como la persona aborda estos

sentimientos de agotamiento e intenta contrarrestarlos (p. 23).

Por otro lado, Galvez y Romero (2018), mencionan ocho factores

predisponentes:

1) El estrés: el sufrimiento o estrés interpersonal del profesional de salud
se origina por la identificacion con la angustia los pacientes y sus
familiares, por la reactivacion de sus conflictos propios y la frustracion de
sus perspectivas diagndsticos terapéuticas con respecto al padecimiento

del enfermo (p.20).

2) La edad: aunque parece no influir a la aparicion del sindrome se
considera que puede existir un periodo de sensibilidad debido a que
habria unos afios en los que profesional seria especialmente vulnerable
a este, siendo estos los primeros afios de carrera profesional dado que
seria el periodo en el que se produce la transicion de las expectativas
idealistas hacia la practica cotidiana, aprendiéndose en este tiempo que
tanto las recompensas personales, profesionales y econémicas, no son

ni las prometidas, ni las esperadas (p.21).
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3)

4)

5)

6)

7

El sexo: serian principalmente las mujeres el grupo mas vulnerable,
quizas por la doble carga de trabajo que conlleva la practica profesional
y la tarea familiar, asi como la eleccion de determinadas especialidades
profesionales prolongarian el rol de la mujer (p.21).

El estado civil: aunque se ha asociado el sindrome mas con las
personas que no tienen pareja estable, tampoco hay un acuerdo
unanime; parece que las personas solteras tienen mayor cansancio
emocional, menor realizacion personal y mayor despersonalizacion, que
aqguellas otras que o bien estan casadas o conviven con parejas estables.
En este mismo orden la existencia o no de hijos hace que estas personas
puedan ser mas resistentes al sindrome, debido a la tendencia
generalmente encontrada en los padres, a ser mas maduras y estales, y
la implicacion con la familia y los hijos hace que tengan mayor capacidad
para afrontar problemas personales y conflictos emocionales; y ser mas

realistas con la ayuda del apoyo familiar (p.21).

Los turnos laborales: los horarios laborales de estos profesionales
pueden conllevar a la presencia del sindrome, aunque tampoco existe
unanimidad en este criterio; siendo en enfermeras donde esta influencia

€S mayaor.

La antigledad profesional: algunos autores encuentran una relacion
positiva con el sindrome manifestado en dos periodos, correspondientes
a los dos primeros de carrera profesional y los mayores de 10 afios de
experiencia, como los momentos en los que se produce un menor nivel
de asociacion con el sindrome. Otro tipo son los que se encuentran una
relacion inversa debido a que los sujetos mas Burnout experimentan,
acabarian por abandonar su profesion, por lo que los profesionales con
mas afios en su trabajo serian los que menos Burnout presentaron y por

ello siguen presentes (p.22).

Sobre carga laboral: este factor produciria una disminucion de la calidad
de las prestaciones ofrecidas por los trabajadores asistenciales, tanto

cualitativa como cuantitativa (p.23).
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8) El salario: ha sido invocado como otro factor que afectaria el desarrollo

de Burnout en estos profesionales, aunque no queda claro en la literatura
(p-23).

2.2.2.2. Manifestaciones del Sindrome de Burnout

Segun Quinceno y Vinaccia (2007), citado por Vargas (2019) manifiestan
que, desde la perspectiva clinica y psicosocial, se entiende que el burnout trae
consigo diversas consecuencias tanto para el sujeto como para la organizacion,

siendo los siguientes sintomas mas reportados a nivel general por la literatura:

A nivel psicosomatico: “suelen existir manifestaciones de cansancio crénico,
recurrentes dolores de cuello, cabeza o musculares, desvelos al descansar,

hipertension, problemas gastrointestinales, respiracion agitada, nauseas etc”
(p. 29).

A nivel conductual: “suelen existir manifestaciones relacionadas con
aislamiento, incapacidad en la concentracion de su labor, quejas continuas
y sobre todo comportamientos como conductas agresivas hacia las personas

y ausentismo de su trabajo” (p. 29).

A nivel emocional: “suelen existir manifestaciones de irritabilidad, falta de
control y expresion de emociones, ansiedad, reacciones depresivas y
aburrimiento” (p. 30).

A nivel cognitivo: “suelen existir manifestaciones relacionadas a
pensamientos de disminucion de realizacion profesional, perdida de la

autoestima y falta de motivacion para desarrollar su rol profesional” (p. 30).
2.2.2.3. Teorias Sindrome de Burnout

Gil, Monte & Peir6 (1999), citado por Montoya & Moreno (2012) manifiesta
que desde la aparicion del Sindrome de Burnout como constructo psicolégico han
surgido diversos modelos explicativos para materializar las variables vy
componentes psicologicos del mismo, tomando como referencias 3 modelos

psicosociales:
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2.2.2.3.1. La teoria socio cognitiva del yo; se caracteriza por las variables

Autoeficacia, autoconfianza, auto concepto), que desempefian un papel
central en la elucidacion del problema, considerando que las cogniciones influyen
en como los sujetos perciben y hacen su trabajo, a su vez estos conocimientos son
modificados por las acciones y por la acumulacién de los efectos observables en
los otros; asi mismo, el grado de seguridad del sujeto en su propias capacidades
predecira el empefio que ponga para las consecucion de los objetivos o la dificultad
en conseguirlos; ademas, estipulara las reacciones emocionales como el estrés o

la depresion que acompafian la accion de cada sujeto

Por su parte Martinez (2010), manifiesta la importancia del Modelo de
Competencia Social de Harrinson (1983), el Modelo de Pines (1993), el Modelo de
Cheniss (1993) y el Modelo de Thompson, Page y Cooper (1993) (p.14).

1) Modelo de Competencia Social de Harrinson (1983)

Este autor explica que gran parte de los profesionales que empiezan a
trabajar en servicios de asistencia tienen un grado alto de motivacién para ayudar
a los demas y de altruismo, pero ya en el lugar de trabajo habra factores que seran
de ayuda o de barrera que determinaran la eficacia del trabajador. En el caso que
existan factores de ayuda junto con una alta motivacion, los resultados seran
beneficiosos; ya que aumenta la eficacia percibida y los sentimientos de
competencia social. Sin embargo, cuando hay factores de barrera, que dificultan el
logro de metas en el contexto laboral, el sentimiento de autoeficacia disminuira. Si
estas condiciones se prolongan en el tiempo puede aparecer el Sindrome de

Burnout.
2) Modelo de Pines (1993)

Pines, sefiala que el fenbmeno del Sindrome de Burnout radica cuando el
sujeto pone la busqueda del sentido existencial en el trabajo y fracasa en su labor.
Estos sujetos les dan sentido a su existencia por medio de tareas laborales
humanitarias. Este modelo es motivacional, y plantea que solo se queman aquellos
sujetos con alta motivacién y altas expectativas. Un trabajador con baja motivaciéon
inicial puede experimentar estrés, alienacion, depresion o fatiga, pero no llegara a

desarrollar el Sindrome de Burnout, explicando asi como un estado de agotamiento
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fisico, emocional y mental causado por afrontar situaciones de estrés cronico junco
con muy altas expectativas, por lo que seria el resultado de un proceso de
desilusion donde la capacidad de adaptacién del sujeto ha quedado disminuida

severamente.
2.2.2.3.2. Modelo de Autoeficacia de cherniss (1993)

Para este autor, la consecucion independiente y exitosa de las metas
aumenta la eficacia del sujeto. Sin embargo, la no consecucion de esas metas lleva
al fracaso psicologico; es decir, a una disminucién de la auto eficiencia percibida y,
por ultimo al desarrollo del Burnout, sin embargo, los sujetos con fuertes
sentimientos de autoeficacia percibida tienen menos probabilidad de desarrollar el
Burnout, porque experimentan menos estrés en situaciones amenazadoras; ya que

estos creen que pueden afrontarlas de forma exitosa (p. 15).
2.2.2.3.3. Modelo de Thompson, Page y Cooper (1993)

Estos autores plantean que, tras reiterados fracasos en la consecucién de
las metas laborales junto con los altos niveles de autoconciencia, de las
discrepancias percibidas o anticipadas entre las demandas y recursos, se tiende a
utilizar la técnica de afrontamiento de “retirada mental o conductual” de la situacion
amenazadora. Un patron de retirada serian las conductas de despersonalizacion.
Estas estrategias tienen como objetivo reducir las discrepancias percibidas en el

logro de los objetivos laborales (p.15).
A) Teoria de Intercambio Social

Se propone que la etiologia del Sindrome de Burnout es causado por las
percepciones de falta de equidad o ganancia que despliegan los individuos como
consecuencia del proceso de comparaciéon social que establecen con respecto a
las relaciones de intercambio (ayuda, aprecio, reconocimiento y gratitud) hacia las
personas atendidas y a la organizacién; cuando estos perciben que su esfuerzo e
implicacion laboral no es equivalente al percibido por la institucion laboral, esta
situacion no resuelta se torna poco adaptativa y genera el Sindrome de Burnout (p.
8)
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B) Teoria organizacional,

Propone que la estructura, la cultura y el Clima Organizacional son variables
importantes para el desarrollo del Sindrome de Burnout. La estructura
organizacional y la institucionalizacion del apoyo social varian de acuerdo con la
empresa y son aspectos relevantes en tanto propician o no un desgaste laboral
para el individuo. En una estructura organizacional mecanica (estructura laxa) el
empleado experimenta ambigliedad en el rol y conflictos interpersonales al no
contar con una certeza en la realizacion de sus labores. En este punto cabe
destacar que la estabilidad laboral y supervisién controlante que se relaciona con
el tipo de estructura organizacional, se convierten en factores de riesgo para

desarrollar el Sindrome de Burnout (p.8).
2.2.2.4. Las dimensiones del Burnout

Segun Maslach y Jackson (1981) citado por Marcela & Puentes (2016),

refieren tres dimensiones desencadenantes del Sindrome de Burnout:
2.2.2.4.1. El agotamiento Emocional

Es la sensacién de cansancio, fatiga y vacio que experimenta el trabajador
ante situaciones de excesiva exigencia, sobrecarga de trabajo y escasos recursos
emocionales, asimismo el trabajador siente que ya no da mas de si mismo
perdiendo la energia, interés hacia la funcién que desempefia, la insatisfaccion y

por ultimo la irritabilidad (p. 3)
2.2.2.4.2. Despersonalizacion

Es una respuesta negativa del trabajador hacia quien recibe sus servicios,
caracterizandose por ser insensible, apatico e indiferente. Asimismo, manifiesta
actitudes y conductas de cinismo, se muestra distanciado no solo con las personas
gue se benefician de sus servicios, sino que también hace con sus comparieros de
trabajo debido a que percibe que la responsabilidad de sus frustraciones y bajo

rendimiento laboral es causado por ellos (p. 3)
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2.2.2.4.3 Falta de Realizaciéon Personal

O ausencia de eficacia profesional, es un sentimiento de incompetencia
laboral que aparece cuando el sujeto siente que las demandas laborales exceden
su capacidad, se encuentran insatisfecho con sus logros profesionales, auto
concepto negativo, perdida de ideales, fracaso. Ademas, el trabajador puede llegar

a abandonar actividades familiares, sociales y recreativas (p.3)
2.3. Definicion de términos basicos.

Clima: conjunto de circunstancias que rodean a una personal siendo el &mbito o

entorno favorable o desfavorable de una institucion.

Organizacién: es un sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y objetivos.
Estos sistemas pueden, a su vez, estar conformados por otros subsistemas
relacionados que cumplen funciones especificas. En pocas palabras organizacion
es un grupo social formado por personas, tareas y administracion, que interactdan

en el marco de una estructura sistematica para cumplir con sus objetivos.

Sindrome: conjunto de sintomas que se presentan juntos y son caracteristicos de
una enfermedad o de un cuadro patologico determinado provocado, en ocasiones,

por la concurrencia de mas de una enfermedad.

Burnout: es el estado de cansancio emocional, despersonalizacién y baja
realizacion personal que pueden estar presentes en profesionales de la salud, o de
quienes laboran asistiendo a otras personas.

Estrés: estado de cansancio mental provocado por la exigencia de un rendimiento

muy superior a lo normal, suele provocar diversos trastornos fisicos y mentales.

Salud mental: es un estado de bienestar en el que la persona realiza sus
capacidades y es capaz de hacer frente al estrés normal de la vida, de trabajar de

forma productiva y de contribuir a su comunidad.

Satisfaccion laboral: grado de conformidad del empleado respecto a su entorno y
sus condiciones de trabajo. Es una cuestibn muy importante, ya que esta
directamente relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del trabajo
y los niveles de rentabilidad y productividad.
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Personal de salud: todas las personas que llevan a cabo tareas que tienen como

principal finalidad promover la salud.

Colaboradores: persona que trabaja con otras en la realizacion de una tarea en

comun.

Accidentes laborales: toda lesion corporal que el trabajador sufra con ocasion o

por consecuencia del trabajo que ejecute por cuenta ajena.
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3.1.

HI:

Ho:

Hi:

Hi:

Hi:

3.2.

METODOS Y MATERIALES

Hipdtesis de la Investigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe una correlacion significativa entre el clima organizacional y el
sindrome de burnout en el personal de salud del Hospital de Vitarte, Lima
— 2020

No existe correlacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome

de burnout en el personal de salud del Hospital de Vitarte, Lima — 2020
3.1.2. Hipotesis especificas

Existe correlacion entre clima organizacional y el cansancio emocional en el

personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020.

Existe correlacion entre clima organizacional y la despersonalizacion en el

personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020.

Existe correlacion entre clima organizacional y la realizacion personal en el

personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020.
Variables de estudio

3.2.1. Definicion conceptual

3.2.1.1. Clima Organizacional

Se refiere a la percepcion que los miembros de una organizacion tienen de

las caracteristicas que la describen y diferencian de otras organizaciones,

influyendo estas percepciones en el comportamiento organizacional de las

personas. (Mifio 2012)
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3.2.1.2. Sindrome de Bournout

Comportamiento producido por excesivo estrés, en donde se
manifiesta el agotamiento emocional, despersonalizacion en las labores y
problemas para realizar el trabajo que en su mayoria impiden la realizacion

personal (Maslach, 2009).
3.2.2. Definicién operacional
3.2.2.1. Clima Organizacional

Respuestas emitidas por el personal de salud del Hospital Vitarte, referentes
a la autonomia, innovacion, entusiasmo y apoyo, estilos de liderazgo,
reconocimiento y recompensa (dimensiones que seran mejor definidas en la

descripcion del cuestionario)
3.2.2.2. Sindrome de Bournout

Respuestas emitidas por el personal de salud del Hospital Vitarte, referente
a las condiciones organizacionales, preocupaciones profesionales, falta de
reconocimiento profesional (agotamiento emocional, despersonalizacién y falta de

realizacion). Las mencionadas dimensiones seran descritas en el instrumento.
3.2.3. Operacionalizacion de las Variables de estudio.

Operacionalizacion de la Variable de estudio Clima Organizacional.

Dimensién Indicadores/items Escala Instrumento
Autonomia 6 items 1-6
Innovacién i -
8 items7-14 Ordinal para los puntajes de la

escala y sus dimensiones Escala de
Entusiasmo y 8 ftems15-22 Clima
apoyo Organllzamo

nal
: Nominal para los niveles
Liderazgo , . .
9 6 items23-28 clasificatorios de la escala y sus

dimensiones
Reconocimiento 6 items29-34
Recompensa 6 items35-40
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Operacionalizacion de la Variable de estudio Sindrome de Burnout

Dimensiones Indicadores/ite Escalas instrumento
ms
Cansancio emocional: 9 item 0 Nunca
Describe la pérdida de recursos 1,2,3,6,8,13,14, Inventario de
emocionales y sentimientos de 16,20 1Pocas veces al afio

encontrarse saturado. 0 menos MALASCH

2 Unavez al mes o
Despersonalizacion: 5 items Menos

. 5,10,11,15,22
Respuestas impersonales

y falta de sentimientos
hacia otros sujetos.

3 Unas pocas veces
al mes

4 Unavez ala

Semana
Realizacién personal: Describe 8 items 5 Pocas veces a la
sentimientos de competencia y 4,79,12,17,18,1 Semana

eficacia en el trabajo. 9,21
6 Todos los dias

3.3. Tipo y nivel de investigacion

Se realizdé una investigacion basica con el enfoque cuantitativo de nivel
correlacional, ya que se utilizé dos instrumentos para recopilar la informacion del

fendmeno investigado. Hernandez, Fernandez, Batista (2010).
3.4. Disefio de lainvestigacion

El disefio de la investigacion utilizado fue no experimental porque no se
manipulara ninguna variable; de corte transversal porque se analiz6 como se
relaciona el clima organizacional y como afecta al personal del Hospital Vitarte con

el Sindrome de Burnout.
3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

La poblacidon o universo segun Levin (1979, es el conjunto de
individuos que al menos compartan una caracteristica en comudn ya sea una
ciudadania (p. 120). La poblacién considerada para esta investigacion estuvo
conformada por personal de salud del Hospital Vitarte, que en total la
poblacion esta constituida por 793 servidores, cuyas edades oscilan entre
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los 25 a 65 afios de edad distribuidos en 8 servicios y/o areas: 206 medicos
de diferentes especialidades, 386 enfermeras (incluyendo técnicos), 51
obstetras, 29 nutricionistas (incluyendo técnicos y auxiliares), 7 Asistentes
Sociales, 5 Psicélogos, 45 Quimicos Farmacéuticos (incluyendo técnicos),
43 tecnblogos Médicos (laboratorio incluyendo técnicos y bibélogos), 8
Tecndlogos Médicos (Rayos x), 7 Tecnologos Médicos (Terapia Fisica y

Lenguaje), y por ultimo 6 odontélogos que suman un total de 793.

Tabla 1.
Poblacion de estudio
Nombre de la Institucion Profesionales en Servicios /areas Poblacion
Médicos 206
Enfermeras 386
Obstetras 51
Nutricionistas 29
Hospital Asistentes sociales 7
Vitarte
Psicélogos 5
Quimicos F. 45
Tecnologos Médicos 58
Odontologos 6
Total 793

3.5.2. Muestra

La muestra es: “un subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se
recolectaran datos, y que tiene que definirse y de antemano con precision, ademas
de que debe ser representativo de la poblacion” (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, 173).

La muestra corresponde a 158 colaboradores del personal del Hospital de
Vitarte, se obtuvo la muestra a través de la estadistica para ciencias sociales de
vallejo (2012)
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3.5.3. Muestreo

Tabla 2.
Distribucion del personal de salud del Hospital Vitarte

Nombre de la

JOTE Profesion Poblacién Muestraal 20%  Muyestreo

Institucién
Médicos 206 41.1 41
Enfermeras 386 77.2 77
Obstetras 51 10.2 10
Nutricionistas 29 5.8 6

Hpspnal Asistentes sociales 7 1.4 1

Vitarte
Psicologos 5 1 1
Quimicos F. 45 9 9
Tecnologos Médicos 58 11.6 12
Odontologos 6 1.2 1
Total 793 157 158

3.6. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

Se utilizaran las siguientes técnicas:

La observacion, se logré una actitud participativa y compafierismo en la
recepcion de los cuestionarios, no faltando un numero minoritario

indiferencia.

La entrevista, a través de una introduccion e instrucciones claras que no
dificulten la ejecucion del llenado de las respuestas a los reactivos impresos.
Se pudo comprobar el entendimiento en general del cuestionario a

desarrollar.

Técnica psicométrica fue calificada de acuerdo a los parametros del test y
no hubo vacios, existencia de pruebas resueltas de manera satisfactoria que

facilita la obtencion de resultados.
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3.6.2. Instrumento de recoleccién de datos

Se empleara en la presente investigacion las siguientes pruebas:
a) La Escala de Clima Organizacional (elaborado por Gloria Polo, 2011)

Esta constituido por 40 items, dividido en 6 dimensiones (Autonomia,
Innovacion, Entusiasmo y apoyo, Estilos de Liderazgo, Reconocimiento y
Recompensa), la escala en mencidn tiene 5 alternativas de respuestas las mismas
que son jerarquicamente establecidas siendo los valores desde (0) nunca, (1)
regularmente, (2) casi siempre, (3) y (4) siempre. Ademas, en los items positivos y

negativos van desde (4) nunca, hasta (0) siempre.

Ficha técnica:

Nombre: Escala de Clima Organizacional

Afo: 2011

Nombre del autor: Gloria Polo

Constructo a medir: Sentimientos y pensamientos del sujeto con relacion a

su ambiente laboral.

Administracion: Individual o colectivo

Duracién: 15 minutos

Aplicacion: Personal de salud
Estructuracion: La escala evalla 6 dimensiones:

1) Autonomia

2) Innovacion

3) Entusiasmo y apoyo
4) Liderazgo

5) Reconocimiento

6) Recompensa

b) Inventario de Maslach Burnout Inventory (MBI):

Este instrumento ha demostrado confiabilidad y validez, por tal motivo fue
utilizada en la presente investigacion, este cuestionario esta constituido por 22
items en forma de afirmaciones que permitieron valorar sus sentimientos, actitudes

y pensamientos del profesional en su ambito laboral encontrados en tres
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dimensiones (cansancio emocional (CE), despersonalizacion (D), y realizacion
personal (RP), los que componen el Sindrome de Burnout. Valoradas con una
escala tipo Likert, la cual se utilizan las puntuaciones con una afirmaciéon de 0 a 6

puntos especificando el grado de acuerdo o desacuerdo.

Aliaga (2012) indica de forma muy importante que este instrumento “no
cuenta con un puntaje total que revele el diagnostico de burnout, solo evalua los
niveles de cada uno de los componentes del mismo. Por tal motivo, solo se podra
diagnosticar con burnout a aquellas personas que obtengan altos niveles en las
escalas negativas (cansancio emocional y despersonalizacion) y bajos niveles en

la escala de realizacion personal” (p.13).

Ficha técnica:

Nombre:
Procedencia:
ARo:

Nombre del autor:

Constructo a medir:

Administracion:
Formas:
Duracion:
Aplicacion:

Estructuracion:

Maslach Burnout Inventory

Estados Unidos

1993

Christina Maslach y Susan Jackon
Sentimientos y pensamientos del sujeto con
relacion a su interaccion al trabajo.
Individual o colectivo 2002

Completa

10 a 15 minutos

Personal de salud

La escala evalla tres dimensiones béasicas
del Burnout:

1) Escala de agotamiento emocional

2) Escala de despersonalizacion

3) Escala de Realizacién Personal

La validacion del presenten estudio se realizard mediante la validez de

contenido por criterios de expertos que estaran a cargo de dos doctores de

psicologia:
o Rosa Esther Chirinos
o Nancy Mercedes Capacyachi Otarola
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La confiabilidad para la muestra en estudio se demostrara con el proceso

estadistico a realizar.

3.7.

Métodos de analisis de datos

Para el procesamiento de los datos del presente trabajo se realizé los

siguientes procedimientos:

3.8.

Se utiliz6 los criterios de la estadistica descriptiva y diferencial.

Se elaboro una base de datos en Excel

Se utilizé el paquete estadistico SPSS version 25

Se elabor6 la base de datos para el analisis e interpretacion de los resultados

con sus respectivas tablas y graficas
Aspectos éticos

Se ha tenido en cuenta los principios siguientes de acuerdo al Cédigo de

ética y deontologia del Psicologo Peruano:

Autenticidad: Este principio detalla que los planteamientos, procedimientos
y resultados obtenidos en la presente investigacidon han considerado la
creacion de la autora, sin contener copia o plagio y respetando la correcta

citacion de los autores

Fidelidad: El presente estudio tuvo en cuenta el cumplimiento de todas
las directivas y disposiciones normativas establecidas por la Universidad
Privada TELESUP

Confidencialidad: Se ejecutd la investigacion manteniendo la
confidencialidad de los datos personales de cada participante, que

accedieron a participar en la investigacion.

Autorizacion: Los términos para la recoleccion de informacion vy
procesamiento de datos, detallados previa autorizacion otorgada por la
Direccion del Hospital Vitarte, el Comité de Etica en Investigacion del
Hospital Vitarte y por los Servicios involucrados. Cabe mencionar que para

la presente investigacion se adjunta el consentimiento informado a todos los
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participantes debiendo ser firmados en conformidad y/o aceptacion para ser

participe.

Asimismo, también se considerd para la realizacion del presente estudio los
principios éticos que se encuentran enmarcados en el codigo de ética de
investigacion de la Universidad Privada TELESUP, complementando a los
anteriores principio con el compromiso de autenticidad que tendri la firma
respectiva donde se asume la responsabilidad administrativa y legal de ser las
autoras de la presente investigacion. Asi como el compromiso de observar del anti

plagio y anti similitudes.
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V. RESULTADOS

4.1. Confiabilidad del Instrumento

Para medir la confiabilidad del instrumento se analizo que tanta consistencia
interna muestran los items de cada variable. Por ello se utilizé el coeficiente Alfa,
ya que este es propicio para items de escala ordinal. El resultado se muestra a

continuacion:

Tabla 3.

Coeficiente Alfa de las variables (n =158)

Variables Coeficiente Alfa
Clima organizacional 0,915
Sindrome de Burnout 0,865

El coeficiente Alfa dio un valor de 0,915 para los items de la variable Clima
organizacional. De manera que se infiere que esta variable muestra excelente
consistencia interna o confiabilidad para su utilizacion. Por otro lado, los items de
la variable Sindrome de Burnout presenta un coeficiente Alfa de 0,865. Por lo cual
se indica que esta variable tiene buena consistencia interna (George y Mallery,
2003).

4.2. Analisis descriptivo

Se evaluo las frecuencias y los porcentajes que presentan las variables y
dimensiones con el propésito de conocer los niveles de clima organizacional y
sindrome de Burnout que mas predominan, o las que menos resaltan. En virtud a

ello se conocio el estado del personal en el Hospital de Vitarte.
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Tabla 4.
Frecuencias de la variable: Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 7 4,4%
Bajo 47 29,7%
Moderado 85 53,8%
Alto 16 10,1%
Optimo 3 1,9%
Total 158 100,0%
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Variable: Clima organizacional

Figura 1. Frecuencias de la variable: Clima organizacional

En la tabla y en la figura se aprecia que la mayoria de personal (el 53,8%)
indicé que hay un moderado clima organizacional en el Hospital de Vitarte. Le
continta el 29,7% que considera que hay un bajo clima organizacional. Por otro
lado, en menor medida, el 10,1% expres6 que hay un alto clima organizacional.
Mientras que el 4,4% indicO que hay un deficiente clima organizacional; y

finalmente, solo el 1,9% indic6 que el clima organizacional es 6ptimo.
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Tabla 5.
Frecuencias de la dimensién 1: Autonomia

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 23 14,6%
Bajo 62 39,2%
Moderado 47 29,7%
Alto 20 12,7%
Optimo 6 3,8%
Total 158 100,0%
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Dimension 1: Autonomia

Figura 2. Frecuencias de la dimension 1: Autonomia

En la tabla y en la figura se observa que la mayoria (el 39,2%) expreso que
hay un bajo clima para el desarrollo de la autonomia del personal del Hospital de
Vitarte. Le continta el 29,7% que considera que hay un clima moderado de
autonomia. Por su parte, el 14,6% expresé que hay un deficiente clima para la
autonomia. Mientras que el 12,7% indicé que hay un deficiente clima para la
autonomia; y, por ultimo, el 3,8% indicé que hay un éptimo clima para la autonomia.
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Tabla 6.
Frecuencias de la dimensién 2: Innovaciéon

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 5 3,2%
Bajo 37 23,4%
Moderado 96 60,8%
Alto 16 10,1%
Optimo 4 2,5%
Total 158 100,0%
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Dimension 2: Inmovacion

Figura 3. Frecuencias de la dimension 2: Innovacion

En la tabla y en la figura se aprecia que la gran mayoria (el 60,8%) indicé
gue hay un moderado clima para el desarrollo de la innovacion del personal del
Hospital de Vitarte. Le sigue el 23,4% que considera que hay un clima bajo para la
innovacion. Por otro lado, el 10,1% expres6 que hay un alto clima para la
innovacion. Asimismo, el 2,5% expresé que hay un clima éptimo para el desarrollo

de la innovacién; mientras que el restante 3,2% indic6 que se tiene un clima

deficiente para lograr la innovacion.
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Tabla 7.
Frecuencias de la dimension 3: Entusiasmo y apoyo

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 2 1,3%
Bajo 31 19,6%
Moderado 95 60,1%
Alto 23 14,6%
Optimo 7 4,4%
Total 158 100,0%
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Dimension 3: Entusiasmo y apoyo

Figura 4. Frecuencias de la dimensién 3: Entusiasmo y apoyo

En la tabla y en la figura se muestra que la mayoria, es decir el 60,1% indico
gue hay un moderado clima de entusiasmo y apoyo para el personal del Hospital
de Vitarte. Le continla, en mucha menor medida, el 19,6% que considera que hay
un clima bajo de entusiasmo y apoyo para el personal. Por otro lado, el 14,6%,
considera que hay un clima alto de entusiasmo y apoyo. Mientras que el 4,4%
expreso que hay un clima 6ptimo; y, por otro lado, unicamente el 1,3% indicé que

hay un clima deficiente de entusiasmo y apoyo.
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Tabla 8.
Frecuencias de la dimension 4: Liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 3,8%
Bajo 45 28,5%
Moderado 73 46,2%
Alto 26 16,5%
Optimo 8 5,1%
Total 158 100,0%
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Dimension 4: Liderazgo

Figura 5. Frecuencias de la dimensién 4: Liderazgo

En la tabla y en la figura se muestra que la mayoria, es decir el 46,2% del
personal indicé que hay un moderado liderazgo en el Hospital de Vitarte. Le
contindia, en mucha menor medida, el 28,5 que indic6 que hay un bajo liderazgo.
Por su parte el 16,5% expres6 que hay un alto liderazgo. Mientras que el 5,1%
indicé que el liderazgo es Optimo, y en menor medida, el 3,8% sefialé que el

liderazgo es deficiente.
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Tabla 9.
Frecuencias de la dimensién 5: Reconocimiento

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 12 7,6%
Bajo 32 20,3%
Moderado 96 60,8%
Alto 16 10,1%
Optimo 2 1,3%
Total 158 100,0%
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Dimension 5: Reconocimiento

Figura 6. Frecuencias de la dimensién 5: Reconocimiento

En la tabla y en la figura se evidencia que, predominantemente, el 60,8%
indic6 que se reconoce moderadamente al personal por sus servicios en el Hospital
de Vitarte. Le sigue el 20,3% que indic6 que hay un bajo reconocimiento al personal.
Por otra parte, el 10,1% indicé que existe un alto reconocimiento al personal.
Mientras que el 7,6% indicO que existe un deficiente reconocimiento, y el 1,3%

indic6 que el reconocimiento es éptimo.

58



Tabla 10.
Frecuencias de la dimension 6: Recompensa

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 23 14,6%
Bajo 58 36,7%
Moderado 66 41,8%
Alto 11 7,0%
Total 158 100,0%
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Dimension 6: Recompensa

Figura 7. Frecuencias de la dimension 6: Recompensa

En latablay en la figura se muestra que, principalmente, el 41,8% indicé que
se recompensa moderadamente al personal por sus servicios prestados al Hospital
de Vitarte. Le sigue muy de cerca, el 36,7% que indic6 que hay una baja
recompensa al personal. Por otra parte, en menor medida, el 14,6% indicé que
existe una deficiente recompensa al personal; mientras que el 7,0% indicé que hay

una recompensa alta al personal por sus servicios prestados.
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Tabla 11.
Frecuencias de la variable: Sindrome de Burnout

Frecuencia Porcentaje

Bajo 119 75,3%
Moderado 25 15,8%
Alto 14 8,9%
Total 158 100,0%
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Variable: Sindrome de Burnout

Figura 8. Frecuencias de la variable: Sindrome de Burnout

En la tabla y en la figura se muestra que, predominantemente, el 75,3% del
personal del Hospital de Vitarte presenta un bajo sindrome de Burnout. Le continla,
en mucha menor medida, el 15,8% que presenta un moderado sindrome de

Burnout. Finalmente, el 8,9% restante tiene un alto sindrome de Burnout.
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Tabla 12.
Frecuencias de la dimensién 1: Cansancio emocional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 125 79,1%
Moderado 26 16,5%
Alto 7 4,4%
Total 158 100,0%
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Dimension 1: Cansancio emocional

Figura 9. Frecuencias de la dimension 1: Cansancio emocional

En la tabla y en la figura se observa que, en su gran mayoria, el 79,1% del
personal del Hospital de Vitarte muestra bajo cansancio emocional. Por su parte, el
16,5% presenta moderado cansancio emocional; mientras que solo el 4,4%

presenta un alto cansancio emocional.
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Tabla 13.
Frecuencias de la dimensién 2: Despersonalizacion

Frecuencia Porcentaje

Bajo 120 75,9%
Moderado 32 20,3%
Alto 6 3,8%
Total 158 100,0%
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Dimension 2: Despersonalizacion

Figura 10. Frecuencias de la dimension 2: Despersonalizacion

En la tabla y en la figura se muestra que, la gran mayoria, es decir, el 75,9%
del personal del Hospital de Vitarte presenta baja despersonalizacién. Por su parte,
el 20,3% presenta moderada despersonalizacion; mientras que Unicamente el 3,8%

presenta despersonalizacion alta.
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Tabla 14.
Frecuencias de la dimension 3: Realizacion personal

Frecuencia Porcentaje
Bajo 67 42,4%
Moderado 42 26,6%
Alto 49 31,0%
Total 158 100,0%
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Dimension 3: Realizacion personal

Figura 11. Frecuencias de la dimensién 3: Realizacién personal

En la tabla y en la figura se evidencia que, principalmente, el 42,4% del
personal del Hospital de Vitarte presenta baja realizacion personal. Le continda el
31,0% que tiene alta realizacion personal. Por ultimo, el 26,6% restante tiene

moderada realizacion personal.
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4.3. Andélisis inferencial

En primer lugar, se utilizé, con un nivel de significancia de 0,05, la prueba de
normalidad para evaluar si existe distribucion normal en las variables o
dimensiones. Para ello se utilizé la prueba de Kolmogorov-Smirnov (muestra>30).
En caso de hallar distribucion normalidad se utilizaria la prueba paramétrica de
Pearson. De no encontrar distribuciéon normal se utilizaria la prueba no paramétrica

de Spearman.

Tabla 15.
Pruebas de normalidad de las variables y dimensiones (n =158)
VA p-valor

Variable: Clima organizacional 0,083 0,010
Variable: Sindrome de Burnout 0,096 0,001
Dimensién 1: Cansancio emocional 0,152 0,000
Dimension 2: Despersonalizacion 0,190 0,000
Dimension 3: Realizaciéon personal 0,147 0,000

Nota: Z de Kolmogorov-Smirnov

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla se aprecia que las variables y dimensiones poseen p-valores
inferiores al nivel de significancia (p-valor<0,05). De manera que no existe
distribuciéon normal en cada variable y dimension evaluada. A partir de ello se puede
indicar que se debe utilizar la prueba no paramétrica de Spearman.

4.3.1. Hipotesis general

HI:  Existe una correlacion significativa entre el clima organizacional y el
sindrome de burnout en el personal de salud del Hospital de Vitarte, Lima
—2020.

Ho: No existe correlacién significativa entre el clima organizacional y el sindrome

de burnout en el personal de salud del Hospital de Vitarte, Lima — 2020.
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Tabla 16.
Correlacion de Spearman entre la variable Clima Organizacional y la variable
Sindrome de Burnout (n =158)

Variable: Sindrome

de Burnout
Variable: Clima organizacional Coeficiente de correlacion -0,226™
p-valor 0,004

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

De acuerdo al resultado de la tabla de Spearman se aprecia un p-valor de
0,004 y un coeficiente Rho de -0,226. Ello indica que se rechaza la hipétesis nula a
favor de la alterna. Por lo cual existe una correlacién significativa entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout en el personal de salud del Hospital de

Vitarte, Lima — 2020. A su vez la correlacion es de intensidad negativa débil.
4.3.2. Hipotesis especifica 01

Hi:  Existe correlacion entre clima organizacional y el cansancio emocional en el
personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020.
Ho: No existe correlacion entre clima organizacional y el cansancio emocional en

el personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020.

Tabla 17.
Correlacién de Spearman entre la variable Clima Organizacional y la dimension
Cansancio emocional (n =158)

Dimension 1:
Cansancio
emocional
Variable: Clima organizacional  Coeficiente de -0,042
correlacion
p-valor 0,600

En consonancia con el resultado de la tabla de Spearman se aprecia un p-
valor de 0,600. Ello indica que no rechaza la hipotesis nula. Por lo cual no existe
correlacion entre clima organizacional y el cansancio emocional en el personal de
salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020.
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4.3.3. Hipotesis especifica 02

Hi:  Existe correlacion entre clima organizacional y la despersonalizacion en el
personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020.
Ho: No existe correlacion entre clima organizacional y la despersonalizacion en

el personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020

Tabla 18.
Correlacion de Spearman entre la variable Clima Organizacional y la dimension
Despersonalizacion (n =158)

Dimensién 2:

Despersonalizacion

Variable: Clima Coeficiente de correlacion -0,085

organizacional p-valor 0,289

En la tabla de la prueba de Spearman se aprecia un p-valor de 0289. Ello
indica que no se rechaza la hipotesis nula. De manera que no existe correlacion
entre clima organizacional y la despersonalizacion en el personal de salud del
hospital de Vitarte, Lima — 2020

4.3.4. Hipotesis especifica 03

Hi:  Existe correlacion entre clima organizacional y la realizacion personal en el
personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020.
Ho: No existe correlacion entre clima organizacional y la realizacion personal en

el personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020.

Tabla 19.
Correlacion de Spearman entre la variable Clima Organizacional y la dimension
Realizacion personal (n =158)

Dimension 3:

Realizacion personal

Variable: Clima Coeficiente de correlacion 0,301™

organizacional p-valor 0,000

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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De acuerdo al resultado de la tabla de Spearman se observa un p-valor de
0,000 y un coeficiente Rho de 0,301. Ello indica que se rechaza la hipétesis nula a
favor de la alterna. Por lo cual existe correlacion entre clima organizacional y la
realizacion personal en el personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020. A

su vez la correlacion es de intensidad positiva moderada.

Tabla 20.

Criterios para valorar el grado de correlacion

Rho de Spearman Interpretacion

-0,50 a -1,00 Negativa fuerte
-0,30 a -0,50 Negativa moderada
-0,10 a -0,30 Negativa débil
-0,10a 0,10 Nula

0,10a0,30 Positiva deébil

0,30 a 0,50 Positiva moderado
0,50 a 1,00 Positiva fuerte

Fuente: Cohen (1988)

Tabla 21.
Criterios para evaluar la confiabilidad
< >
Inaceptable Pobre  Cuestionable Aceptable Bueno Excelente
a de a de ade a de a de o de Cronbach
Cronbach < Cronbach Cronbach = Cronbach Cronbach >09
0,5 20,5 0,6 20,7 20,8 7

Fuente: George y Mallery (2003)
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Tabla 22.

Frecuencias de las caracteristicas sociodemogréficas

Frecuencia Porcentaje
Servicio Servicio de medicina 36 22,8%
Servicio de apoyo al diagndstico 13 8,2%
Servicio de enfermeria 28 17,7%
Administrativo 42 26,6%
Gineco obstetricia 6 3,8%
Servicio de apoyo al tratamiento 8 51%
Servicio de pediatria 6 3,8%
Servicio de cirugia y traumatologia 17 10,8%
Area de seguros SIS 2 1,3%
Total 158 100,0%
Edad 21 a 30 afios 17 10,8%
31 a 40 afios 80 50,6%
41 a 50 afios 46 29,1%
Mas de 50 afios 15 9,5%
Total 158 100,0%
Condicion Estable 73 46,2%
laboral Contratado 85 53,8%
Total 158 100,0%
Nivel educativo Técnico 40 25,3%
Superior 118 74, 7%
Total 158 100,0%
Tiempo de Oalafio 13 8,2%
servicio 1 a3 afios 17 10,8%
4 a 6 afios 22 13,9%
Mas de 7 afios 106 67,1%
Total 158 100,0%

De acuerdo al servicio prestado por el personal de salud del hospital de
Vitarte, se aprecia que principalmente el 26,6% es administrativo, seguido por el
22,8% que presta servicio de medicina. Por otro lado, sobre las edades, la mayoria
del personal, es decir el 50,6% tiene entre 31 a 40 afos. Le sigue el 29,1% que
tiene entre 41 a 50 afios. A su vez, la condicion laboral del personal, principalmente
es de contratado. Lo cual es la condicion del 53,8%. Mientras que el restante 46,2%
tiene la condicion de estable. Por su parte, el nivel educativo del personal,

mayoritariamente es de estudios superiores. Lo cual es el nivel educativo del

68



74,7%. Mientras que el 25,3% restante tiene estudios hasta técnicos. Finalmente,
en cuanto al tiempo de servicio, el 67,1%, la mayoria, tiene mas de 7 afos
laborando en el hospital. Le continta el 13,9% que tiene entre 4 a 6 afios laborando
en el hospital.
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V. DISCUSION

El presente estudio tuvo como objetivo general Determinar la relacién entre
el clima organizacional y el sindrome de burnout en el personal de salud del
hospital de Vitarte, Lima — 2020. Enseguida, se discute los principales hallazgos,
comparandolos con los antecedentes nacionales e internacionales citados y

analizados de acuerdo a la teoria vigente que sostiene el tema de investigacion.

En ese sentido, se hall6 segun la tabla de Spearman un p-valor de 0,004 y
un coeficiente Rho de -0,226. El cual indico que se rechaza la hipétesis nula a favor
de la alterna. Por lo cual existe una correlacion significativa entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout en el personal de salud del Hospital de
Vitarte, Lima — 2020. A su vez la correlacion es de intensidad negativa débil, segun
Cordero (2019). indica que, encontré una relacién significativa, y un nivel del

Sindrome de Burnout — satisfaccion laboral medio para ambas variables.

Ante los hallazgos mencionados, existe concordancia con el sustento teorico
de Ramirez, Dominguez (2012), definen que el clima organizacional se basa en las
percepciones individuales, y a menudo se define como los patrones recurrentes de
comportamiento, actitudes y sentimientos que caracterizan la vida en la
organizacion, y se refieren a las situaciones actuales en una organizacion y los
vinculos entre los grupos de trabajo, los empleados y el desempefio laboral. Por lo
tanto, casi siempre la gerencia manipula el clima con mayor facilidad que la cultura
para afectar de manera directa el comportamiento de los empleados. Esto indica
gue se puede encontrar significancias que repercuta en el clima organizacional.
cherniss (1993), afirma que la consecucion independiente y exitosa de las metas
aumenta la eficacia del sujeto. Sin embargo, la no consecucién de esas metas lleva
al fracaso psicoldgico; es decir, a una disminucion de la auto eficiencia percibiday,
por ualtimo, al desarrollo del Burnout, sin embargo, los sujetos con fuertes
sentimientos de autoeficacia percibida tienen menos probabilidad de desarrollar el
Burnout, porque experimentan menos estrés en situaciones amenazadoras; ya que

estos creen que pueden afrontarlas de forma exitosa (p. 15).

A nivel especifico, al contrastar la hipotesis 01 con el resultado de la tabla
de Spearman se obtuvo un p-valor de 0,600 esta puntuacion rechaza la hipotesis
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nula por lo tanto, no existe correlacién entre clima organizacional y el cansancio
emocional en el personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020. Chacray,
(2018) obteniendo como resultado que, si existen relacion entre las variables Clima
organizacional y cansancio enocional, pero con una muy baja significancia, ademas
Cornelio (2019) y Gavidia (2018) encontraron una significacion media en la
dimensién cansancio emocional, estos investigadores utilizaron los mismas
variables estudiadas con diferentes significancias. Rodriguez, Oviedo, Vargas,
Herndndez & Pérez (2009), citado por Dominguez (2017) menciona que el
sindrome de burnout se caracteriza por un proceso cuya primera fase esta marcada
por la pérdida progresiva de energia y desproporcion entre el trabajo realizado y la
fatiga experimentada (cansancio emocional). De manera casi simultanea, aunque
como segunda fase, el individuo comienza a desarrollar sentimientos negativos de
actitudes y conductas cargadas de cinismo hacia las personas de su entorno

(despersonalizacion). (p. 2).

Respecto a la hipotesis especifica 02 se hallo un valor de p-valor de 0289.
De manera que no existe correlacion entre clima organizacional y la
despersonalizacion en el personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020.
Por ello Tipacti (2016), en su tesis para optar el titulo de licenciado en Psicologia
de la Universidad Privada Cayetano Heredia titulada “Relacién entre la percepcion
del clima organizacional y el sindrome de Burnout en el personal asistencial de un
Instituto de Salud de Lima Metropolitana”, el objetivo principal de la presente
investigacion es relacionar la percepcion entre el clima organizacional y el sindrome
de Burnout en el personal asistencial de un Instituto de Salud de Lima
Metropolitana, encontrd que en el sindrome de burnout se presenté un nivel alto en
un 48.7% del personal asistencial, a la vez que el 38.8% a un nivel medio, en cuanto
a la dimension de cansancio emocional se presentd un nivel alto en un 62.9% del
personal asistencial, en la dimensién despersonalizacion fue de nivel alto en el
63.8% del personal asistencial y en la dimensién de realizacién profesional fue un
nivel bajo en un 68.8% del personal asistencial. ElI 67.2% del personal asistencial
percibe un clima organizacional negativo, mientras que solo el 36.9% lo percibe de
manera positiva. Encontrando relacion significante entre el sindrome de burnout y

la percepcién del clima organizacional del personal asistencial, con p=0.001.
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Respecto a la hipoétesis especifica 03, propuesta por la investigacion, se
observa que la significancia obtenida en esta relacién un p-valor de 0,000 y un
coeficiente Rho de 0,301. Ello indica que se rechaza la hip6tesis nula a favor de la
alterna. Por lo cual existe correlacién entre clima organizacional y la realizacion
personal en el personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020. A su vez la
correlacion es de intensidad positiva moderada. Lo cual indica que, en términos
generales, que aquel personal que presentan mayores niveles de clima
organizacional y que poseen una actitud favorable en la dimension realizacion
personal. Para Gavidia, (2018) en su tesis para optar el titulo de licenciada en
Psicologia de la Universidad Nacional Federico Villarreal titulada “Sindrome de
Burnout en trabajadores de mineria y pesqueria con largas jornadas laborales”,
obtuvo como resultado en la dimensiodn realizacion profesional con un nivel bajo en
la totalidad de la muestra. Chacray, (2018) en su tesis “Clima Organizacional y
Burnout en el personal administrativo, de salud y técnicos de una empresa en Lima
Metropolitana”, la investigacion en mencion tuvo como objetivo conocer la relacion
entre las variables del clima laboral y las escalas del Sindrome de Burnout,
contando con una poblacion de profesionales del area de salud. También pudo
determinar que, si existen relacion entre las variables mencionadas, pero siendo
muy bajas. La teoria organizacional Segun Maslach y Jackson (1981) citado por
Marcela & Puentes (2016), refiere que la falta de realizacion Personal o ausencia
de eficacia profesional, es un sentimiento de incompetencia laboral que aparece
cuando el sujeto siente que las demandas laborales exceden su capacidad, se
encuentran insatisfecho con sus logros profesionales, auto concepto negativo,
perdida de ideales, fracaso. Ademas, el trabajador puede llegar a abandonar
actividades familiares, sociales y recreativas (p.3) , esta serian las posibles
reacciones al haber una correlacion baja sin embargo al obtener una actitud

favorable disminuye la posibilidad de falta o ausencia de realizacion personal.
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V. CONCLUSIONES

De acuerdo a los hallazgos obtenidos en esta investigacion, se concluye lo

siguiente:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se determind que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout (-0,226) en el personal de
salud del Hospital de Vitarte, Lima — 2020, siendo esta relacion de
intensidad negativa débil. Lo cual indica que, en términos generales,
gue aquel personal que posee niveles mayores de Clima

organizacional presenta menores niveles de sindrome de burnout.

Se estableci6 que no existe relacion significativa entre clima
organizacional y el cansancio emocional (-0,042 ) en el personal de
salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020. No existiendo relacion
significativa por ser de tipo negativa y de grado muy bajo. Lo cual
indica que, en términos generales, que aquel personal que posee nivel
bajo de Clima organizacional presenta grados muy bajos de

cansancio emocional.

Se identific6 que no existe relacién significativa entre clima
organizacional y la despersonalizacion (-0,085) en el personal de
salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020, siendo esta relacion de tipo
negativa y de grado bajo. Lo cual indica que, en términos generales,
gue aquel personal que presentan menores niveles de clima

organizacional, presenta bajos niveles de despersonalizacion.

Se determin6 que existe relacion significativa entre clima
organizacional y la realizacién personal (0,301) en el personal de
salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020. siendo esta relacion de tipo
positiva y de grado moderado. Lo cual indica que, en términos
generales, que aquel personal que posee mayores niveles de Clima

Organizacional, presenta mayores niveles de realizacion personal.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

En coordinacion con el director del Hospital de Vitarte, implementar
charlas de sensibilizacién para el personal en general centrados en
las diferentes dimensiones del Clima Organizacional para asi generar
estrategias que puedan incrementar la actitud favorable en el clima

organizacional y prevenir el Sindrome de burnout.

En coordinacion con el director del Hospital de Vitarte y el
departamento de recursos humanos sugerir e implementar
actividades en los horarios de bienestar para fomentar las
dimensiones cansancio emocional y despersonalizacion, para evaluar
el grado de comunicacion y libre expresion dentro de la institucion
hospitalaria generando interaccion desarrollando al personal
ambientes de  estabilidad emocional que promueva el clima

organizacional.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

¢;Cuél es la relaciéon entre

y el
en el

clima organizacional
cansancio emocional
personal de salud del hospital
de Vitarte, Lima — 2020?

¢Cudl es la relacion entre
clima organizacional y la
despersonalizacion en el
personal de salud del hospital
de Vitarte, Lima — 2020?

¢Cudl es la relacién entre
clima organizacional y la
realizacion personal en el
personal de salud del hospital

de Vitarte, Lima — 2020?

clima organizacional y el

cansancio emocional en el
personal de salud del hospital

de Vitarte, Lima — 2020.

Identificar la relacion entre
clima organizacional y la
despersonalizacion en el
personal de salud del hospital

de Vitarte, Lima — 2020.

Determinar la relacion entre
clima organizacional y la
realizacion personal en el
personal de salud del hospital

de Vitarte, Lima — 2020.

Hipotesis especifica 01

Hi: Existe cor relacién entre clima organizacional y el cansancio
emocional en el personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020.
Ho: No existe correlacion entre clima org8anizacional y el cansancio
emocional en el personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020.
Hipdtesis especifica 02

Hi: Existe correlacion entre clima organizacional y la
despersonalizacion en el personal de salud del hospital de Vitarte,
Lima — 2020.

Ho:
despersonalizacion en el personal de salud del hospital de Vitarte,
Lima — 2020

Hipotesis especifica 03

No existe correlacion entre clima organizacional y la

Hi: Existe correlacion entre clima organizacional y la realizacion
personal en el personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020.
Ho: No existe correlacion entre clima organizacional y la realizacién

personal en el personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020.

Variable 2: Sindrome
de Burnout

Dimensiones:
-Agotamiento
Emocional.
-Despersonalizacion

- Realizacion Personal

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable 1: -Tipo de investigacion
Determinar la relacién entre el | HI: Existe correlacion significativa entre el clima organizacional y el | Clima Organizacional Basica

¢ Cudl es la relacion entre el i izacional i sing de b i | ld lud del Hospital de Vitart -Nivel :correlacional
dima. oraanizacional o clima organizacional y el sindrome de burnout en el personal de salud del Hospital de Vitarte, | i ansiones: -Disefio de la investigacién:

9 y sindrome de burnout en el | Lima - 2020 -Autonomia No experimental de corte
sindrome de burnout en el . ) . L . N -Innovacion transversal.

] personal de salud del hospital | Ho: no existe correlacion significativa entre el clima organizacional y el -Entusiasmo y Apoyo

personal de salud del hospital de Vitarte, Lima — 2020 sindrome de burnout en el personal de salud del Hospital de Vitarte, | -Liderazgo -Poblacién y muestra :
de Vitarte, Lima — 2020? . -Reconocimiento Poblacion sera conformada por
PROBLEMAS OBJETIVO ESPECIFICOS Lima — 2020 -Recompensa 793 personal de salud del
ESPECIFICOS Determinar la relacion entre HIPOTESIS ESPECIFICAS Hospital Vitarte

La muestra

Es de tipo conveniencia debido
a que la poblacién es muy
grande.

Muestra:

La muestra corresponde a 158
colaboradores del personal del
Hospital de Vitarte , se obtuvo la
muestra a través de la
estadistica para ciencias
sociales de vallejo(2012)
-Técnicas de recoleccion de
datos:

La Encuesta
Instrumentos:
1-Escala
Organizacional

de Clima

2- Inventario de Maslach
Burnout Inventory (MBI)
Método de analisis de datos:
Estadistica descriptiva e
inferenmcial.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables.

Operacionalizacion de la Variable de estudio Clima Organizacional.

Dimensién Indicadores/items Escala Instrumento
Autonomia 6 items 1-6
Innovacion i -
8 items7-14 Ordinal para los puntajes de la

escala y sus dimensiones Escala de
Entusiasmo y 8 items15-22 Clima
apoyo Organizacional

. Nominal para los niveles
Liderazgo : - .
9 6 items23-28 clasificatorios de la escala y

sus dimensiones
Reconocimiento 6 items29-34
Recompensa 6 items35-40

Operacionalizacion de la Variable de estudio Sindrome de Burnout

Respuestas
impersonales y falta
de sentimientos hacia
otros sujetos.

3 Unas pocas
veces
al mes

4 Unavezala
Semana

Realizacion personal: Describe
sentimientos de competencia y
eficacia en el trabajo.

8 items
4,7,912,17,18,19,21 Ia5 Pocas veces a

Semana

6 Todos los dias

Dimensiones Indicadores/items Escalas instrumento
Cansancio emocional: 9 item 0 Nunca
Describe la pérdida de 1,2,3,6,8,13,14,16,20 Inventario
recursos emocionales y 1Pocas veces al
sentimientos de encontrarse ano de
saturado. 0 menos
MALASCH
2 Unavez al

Despersonalizacion: 5 items mes o

5,10,11,15,22 Menos

82




Anexo 3: Instrumentos.

Escala de Clima Organizacional

Area de trabajo

Edad

Condicién laboral Estable Contratado
Nivel educativo Técnico Superior
Tiempo de servicio 0-1 afio | 1-3 afios 4-6 afios Mas de 7 afios

INSTRUCCIONES: Estimado participante, el presente cuestionario contiene una serie de

frases relativamente corta que permite hacer una descripcion de como se siente en su

trabajo. Para ello debe leer atentamente y marcar con un (X) sobre el nUmero que le

corresponda segun la escala de acuerdo a como piense 0 como actué., Es totalmente

anénimo y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su

respuesta, En beneficio de la mejora de la productividad en la organizacion.

N

AV

R

CSs S

Nunca A veces

Regular

Casi siempre Siempre

N° ITEMS N AV | R CS| S

1 En esta organizacion los trabajadores tiene la libertad para
actuar como creen mejor

5 En esta organizacion, los trabajadores son estimulados para
tomar sus propias decisiones.
Los jefes estimulan a sus trabajadores a confiar en si mismos

3 cuando surge un problema.
Los procedimientos de trabajo son determinados por los

4 propios trabajadores.

5 Los padrones de las tareas realizadas en el trabajo son
determinados por los propios trabajadores.

6 Los directivos de la organizacion aceptan las tareas que
fueron determinadas a los trabajadores.
En esta organizacion los trabajadores no son estimulados a

7 compartir nuevas ideas y hacer sugerencias para mejorar el
trabajo.

8 En esta organizacion, el exceso de trabajo y la falta de tiempo
son barreras para la creatividad.

9 Aqui no se valora por hacer las cosas de modo diferente.

10 | Aqui se esta experimentando ideas nuevas y deferentes.

11 En es_ta organizacion, son utilizados los mismos métodos de
trabajo durante mucho tiempo.

12 En la organizacion se intentan nuevas maneras de hacer las
COsas.
En esta organizacion los trabajadores reciben apoyo y

13 estimulo para intentar algo nuevo.
Las reglas excesivas y los detalles burocraticos dificultan la

14 | consideracion de nuevas ideas.

15 En esta organizacion, existe confianza entre los trabajadores.
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Las relaciones interpersonales, en esta organizacion, son

16 armoniosas, con predominancia de la cooperacion y de la
solidaridad entre los colegas de trabajo.

17 En esta organizacion, no existe una buena aceptacion de las
personas en los grupos de trabajo.

18 Las jefaturas exhiben una relacién de apoyo.

19 En esta organizacion, las opiniones no son aceptadas por
los miembros del grupo.

20 | Existe desacuerdo entre las personas de esta organizacion
En esta organizacion, la filosofia de la gerencia general

21 enfatiza el factor humano, los sentimientos de las personas,
etc.

22 En esta organizacion se percibe que el sentimiento de
amistas es valorado.
El comportamiento del gerente estimula a los colaboradores a

23 compartir nuevas ideas para que puedan ser puestas en
practica.

o4 En este_l organizacion, los colaboradores no confian en la
gerencia.

o5 | Las ordenes provenientes de la gerencia son arbitrarias.

26 La gerencia confia en el grupo de trabajo.

57 La gerencia dispensa tratamiento igual para todos los que
estan bajo su control.
Cuando la gerencia resuelve solucionar problemas de trabajo,

28 intenta captar as sugerencias de los miembros del equipo y
hacer uso constructivo de ellas.

29 Los trabajadores de esta organizacion no reciben
constantemente elogios por el trabajo bien hecho.

30 En esta organizacion los trabajadores estan desinformados
respecto al aprovechamiento de sus sugerencias.
Esta organizacién proporciona a sus trabajadores el

31 reconocimiento necesario para que sientan voluntad de
progresar en el desempefio de su trabajo.

32 La organizacion desaprovecha las capacidades de sus
trabadores.

13 Existe reconocimiento por parte de la gerencia en cuanto
a los esfuerzos realizados de los trabadores.

34 Los trabajadores que mas contribuyen para el éxito general
de la organizacion son los més reconocidos por la gerencia.
En esta organizacion, existe un sistema e promocion que

35 favorece a los trabajadores que presentan los mejores
desempefios a lograr en niveles jerarquicos mas elevados.

36 En esta organizacion, las personas son recompensadas en la
medada que presentan mejores desempefios en su trabajo.

37 En esta organizacion, no existe recompensa por hacer un
buen trabajo.
La policia salarial de esta organizacion es adecuada, de tal

38 forma que funciones semejantes son recompensadas de
modo idéntico.

39 La organizacion establece premiaciones para las sugerencias
hechas e implantadas.

40 Comparada con el mercado de trabajo, la remuneracion

pagada por esta organizacion resulta inadecuada.
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Instrumento a utilizar: (MBI) Inventario de Maslach Burnout

Area de trabajo

Edad

Condicién laboral Estable Contratado
Nivel educativo Técnico Superior
Tiempo de servicio 0-1 afio | 1-3 afios 4-6 afios | Mas de 7 afios

INSTRUCCIONES: a continuacion, encontrara una seria de enunciados acerca de su
trabajo y de sus sentimientos en él, marque con un aspa de tipo de frecuencia. El objeto
es contribuir al conocimiento e las condiciones de su trabajo y mejorar su nivel de
satisfaccion.

1 2 3 4 5 6
Nunca | Pocas veces al |Unavez al mes| Unas pocas Una vez a la |Pocas veces ala| Todos los
afio 0 menos 0 menos veces al mes o semana semana dias
menos
N° | PREGUNTA 1 213 51| 6
1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
2 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado
3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada
de trabajo me siento fatigado
4 Siento que puedo entender facialmente a las personas que tengo
que atender
5 Siento que estoy tratando a algunos pacientes como si fueran
objetos impersonales.
6 Siento que trabajar todo el dias con la gente me cansa
7 Siento que trato como mucha efectividad los problemas de las
personas a las gue tengo que atender.
8 Siento que mi trabajo me esta desgastando.
9 Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras
personas a través de mi trabajo.
10 | Siento que me he hecho més dura con la gente.
11 | Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente.
12 | Me siento con mucha energia en mi trabajo
13 | Me siento frustrado en mi trabajo
14 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo
15 | Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a mis
pacientes.
16 | Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa
17 | Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis
pacientes
18 | Me siento estimulado después de haber trabajado intimamente
con quienes tengo que atender
19 | Creo que consigo muchas cosas valiosa en este trabajo
20 | Me siento como se estuviera al limite de mis posibilidades
21 | Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son
tratados de forma adecuada.
22 | Me parece que los pacientes me culpan de alguno de sus
problemas
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Anexo 4: Validacion de Instrumentos por Juicio de Expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
Items
Dimensiones Partine | Relevan | Clartdad’ | Sugerencias
_Fuu cind
q sl lno | s no | sl | ne
1 En anin orgar MO Ko Vorisry b libseetad pars x » ™ *
BOIUST COMO Creen
2 N esta organizacion, mmbqodwsmodlmuocmm * * x
IDMMe mun Peopise decon s e
3 18 suE traba) ox a confiar en sl mismos | x x x
cuando surge un ema
4 Lo po e trabajo san o [ x x x
- Lo.psdrwwcoammmsmlz.ﬂutmdmwm x x x
- »Mnmpu L propics trabajadooes. N
. Los dee de la org ) las tareas que * x x
fusron deten clvs & lom trabajsdor i YOS :
"N onta orgamzecion ke 2 we N Bon dcion o x x *
7 companis nuavas (deas ¥ hacer suge: pars mej @l
trabajo, A T L D= P W B Sy rcror
™ En esta organzacitn. ol exceso do trabajo y la falta de tempo | x x x
won barreris para le craativiced
9 Amlmuv.mporh.euhsmndomodom x x »
10 | Aqui se estd expenmentando Keas nuevas y deferentoes. * x *x
1 En esta organizacion. son UlIzacos os MIBMos Meodos de * * *
wmgmmme
I crganizacan me ntentan nuevas manarss de haces s * x x
12 m.-
1 En esta orga s trab os spoyo ¥ x * *
b inbantar 81go fwevo,
1" Lan roglas ¥ jon detalie dificultan ls x x ®
consideracion de nuevas ideas
15 | En osio organizacion, axisto ontre los trab .| = x *
Las o , O] £8td CIgANZNGIoN. son * x X
16 da la P 1y dala
wmmdumwmomu!
17 En osin organzacion, no exsto una buens Doeptacon do las x x x
£ m-nm’gﬂmmlw
18| Las jefaturas axivben una relacian de apoyo. x x x
19 En ests organizacion, les op s DO BOn por x x »
— 08 dol grups
20 ‘E’w'%ownﬁtmdo-m o iy * x *
En esta organizecién, lnnbmooho-nnchnm x x *
21 entatiza o factor b de las p
e - -
22 En asta orge P Gque ol £ * x *®
amistos s volorado.
El comportamiento del perente estimula a los colaboradores a | x x »
23 | comporte nuBVes idons PaT GUe PUBCnn Ber pusstes on
practica
24 | En ostaorgar ioa no confian en la x x x
gerencia,
r}}_ Las ordenos prover de In e 1 BON Srtranoes * * x
26 | La gerencia confis wn el Grupo de trabsjo, x x x
'; La disporei gual para 10006 106 QUG x x x
oo';r-\bqo i
x * x
x * x
COnRIRY ! 3 hecho.
En esla 100 los | * x x
Emomimw--mmmmol * x x
- Parm que simrdan voluntead de
progresar on ol desempedo do su trabajo.
32 | L@ organzackdn desaprovacha las capacidades de sus x x x
33 mmmmmwmahmonmmocm * x x
wrlusrcos reslizados de lok
34 Lo= irabojadores gus mas contnbuyen para ol axito genersl * x *
S s organg acdn w0 o8 MAs (eConocidos por e gerencis
En esla oga SXINLE LN S y, Gn que x x x
35 que p
afios & lograr m\p_l_g_-_pvlgdeoomu-m.do‘
36 En esla organzacion, |as personas $on recompansadas on la * x x
medada que presenian meores desempenos en s irabaj
37 En ests 92 L DD exste 1 P> por haoer un x x x
fa Sy wl B0 wslis Orgar O ux wewcaede, de tal x x x
3% | forme que son po de
mmyomm X
a9 i P P las s x x x
NG‘P_'.G_'M'.‘!QG"
P con et de trabajo, la remuneracon x x s
PagRcs par ety ong 20N resuite insdecusds,

Obscryvaciones (precivar »i hay suficiencia): ES SUFICIENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador, Dr. Rosa Esther Chirinos Susano
DNI: 08217185
Eszpecialidad del vahidador: Psicologo Clinico Educativo

25 de septiembre del 2020

? £ Hom cofresponde sl pt wm Toemmilndo 2 —
Refevancia: E) fam es spropado pora repe ka0 Rosa E Chirinos Susano
dimensain espacifica del conatructo

*Charidad: So enlionde sin dfculisd alguna of anunciado del item, es C.Ps.C. N°3090
conciso, exacto y directo Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SINDROME DE BURNOUT

Items
Dimensiones Pertine | Relevan | Claridad® | Sygerencias
T ncia! | cia?
si|no| si |no|si| no

1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo X X X

2 |Cuando termino mi jornada de trabajo me siento| x X X
agotado

3 | Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra | x X x
jomada de trabajo me siento fatigado

4 | Siento que puedo entender facialmente a las personas | x X X
que tengo que atender

5 |Siento que estoy tratando a algunos pacientes como si| x X X
fueran objetos impersonales.

6 | Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa X X X

7 | Siento que trato como mucha efectividad los problemas | x X X
de las personas a las que tengo que atender.

8 Siento que mi trabajo me esta desgastando. X X X

9 | Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas | x X X
de olras personas a través de mi trabajo.

10 | Siento que me he hecho mas dura con la gente. X X X

11 |Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo | x X X
emocionalmente.

12 | Me siento con mucha energia en mi lrabajo X X X

13 | Me siento frustrado en mi lrabajo X X X

14 | Siento que esloy demasiado tiempo en mi trabajo X X X

15 | Siento que realmente no me imporia lo que les ocurra a | x X X
mis pacientes.

16 |Siento que trabajar en contacto directo con la gente me | x X X
cansa

17 |Siento que puedo crear con facilidad un clima | x X X
agradable con mis pacientes

18 |Me siento eslimulado después de haber lrabajado| x X X
intimamente con quienes tengo que atender

19 |Creo que consigo muchas cosas valiosas en este| x X X
trabajo

20 |Me siento como se estuviera al limite de mis| X X X
posibilidades

21 |Siento que en mi trabajo los problemas emocionales | x X X
son fratados de forma adecuada.

22 |Me parece que los pacientes me culpan de alguno de | x X X
sus problemas

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Rosa Esther Chirinos
DNI: 08217185
Especialidad del validador: Psicélogo Clinico Educativo

25 de septiembre del 2020
'Pertinencia: El item coresponde al cancepto tedrico formulado. Rosa E. Chirinos Susano
“Relevancia: El tem es aproplado para representar al componente o &
dimension especifica def constructo C.Ps.C. N°3090
’Claojidod: Se enbonde sin dfficultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir |a dimensidn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEMDO DE LOS INSTRUMENTOS ‘
LIMA ORGANIZACIONA

VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Ci
items
Dimensicnes Pertine  Relevan | Claridad? ron:
LD L E—
no sl [no sl | no
1 I&eﬂwmmnmnhw:}u‘ * x
DO COMD Creen mejor
En esta organzocion, os son dos para % x

mmmmaummammumm
ouando surge un protilema

Lo procadenientos de Hahao son delerninadoes por los

Lundmdolubm mﬂv'dnondm;om
Vados pof K06 propi
Lmdm o';mmmphnhtmwu

_wmym-mm-mvm £ i, N :
En esta organeaaon os no son incos n X x
mwmvmwmmd
énu-otm o exceso de abajo v s 4l de tempo | x ® x
=0n barreras pars iy creativdsd
Aqui no se valora por hacer 5 cosas oo modo déerenie. * ® x
Aqusl e esta Y0 IGeas nuevas y x X x
" EN cila organacon, 00 uli2ados o mamos malodos de x x x
wabajo durante mucha bempo
' 0 18 Qganizacan se eiletan rueyies marsis de hacer s * x x
CORAR
18 £n eata org ey K% Irabupnd: FOCRON Apoya y x x x
14 | Losregios ylos b difcustan la * * x
NG00 e reawvies wees
15 &uwm ik antre los ) * x x
Las on esta son x x x
16 < wancin de ln ydela
i SRCANdad w10 Jo8 COlegas de trabinjo
7 | EN esia orpanzaocn, ro exisle Lna buena aceptackin de las | x X x
s PEMBONSS 6N |06 QIUPOE Ce Irab
18 Lok b lackin de apoyo. * X x
19 En osta A I op: no =on por x x x
106 miembros del grupo.
Exate desacuardo entre las e asta * x x

T En eatn organzacon, los colpboradores no confion en by

En esta organzacon, 18 flcscfs oo b gemnca germral
@l factor os e

 par

ate.
TEN sta OGANZAGEN B parcibe qua el Sertmiento de
amistas o

£ comportamenic del gerente estimuia u los colaborscones 3
ORI NIV KIS DA QUi DOscan kee Dol en
practes

I —

e ae la g zon ot

uglmdloomumdwﬂcm

qual para todos 108 que
ygowm

Cuando ka g h | de tabajo
lenta caplar as suge de los mi del equipo y
nac« uso canstructiva de ellas

do eata orgar no recit
mmmmggmgghhnm

£ wata bk Irabagadn

. "‘P,‘,S‘E L 'm‘!@@ -!' ’“’!!!!“!!!. —
g »l

 wountied de

progresar an &l desem| de su waba, |g
La organizacin MT'Tu de sus

Lanacores

Existe reconccimento por pane de la gerancia en cusmo a kos

09 03 de los ¥abadores.
Low trabay Gue mbs taryen pare ol dxito goners
du ln orgat On san |os mds ecanocidonk poc s getencia

£n sats orgonuzacan, snste un sistems y promocion que
hmu- kon Irsbagacorms qums presenian los mejores
: A Jograt e Mveles eedegucos mis sieved

En cata o5 pe son on i
que presentan mejores i "‘Wm.E

.&“W No exisie recompensa por hacer un

buen tral

La polcia da esta orgar s da, de tal
forma que son de
modo identco.

[ para as sug
hechas & impfantadas

Comparada con el Mercado oe abao, la ramunericion
pagada por asta arganizacion resula Inadacuada.

Observaciones (precisar sl hay sufi ESSUFICIENTE
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable despuds de corregic [ ] No aplicable [ ]
Apallidos y nombres del juez validador. Dra. Nancy Mercedes Capacyachi Otirola.

DNI: 07744273

Especialidad del validador: Clinica Educativa
25 de septiombre dol 2020

El e do ol Sadden darmded

Wianld

m:enu-Mmmumo
dimension especiics del consruct

Charkiad: So endende sn Scultad alguna ol enunciado del em, os
CONCE0, Mract) y diwcio

Neta: Suficdenci, se dice suficencia cuando los fems plasteados son
sifickenios pam medr & dimansion
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SINDROME DE BURNOUT

items
Dimensiones Pertine Relevan Claridad®  Sugerencias
ncla!  cia®
sl no s noe | sl no
1__ | Me siento emocjgnaimente egotado por mi trabajo X X X
2 |Cusndo termino mi jomada de trabaio me siento x | X X
agotado
3 | Cuando me levanto por la manana y me enfrento a otra | x X X
de trabajo me siento fatigado _
4 ' Siento que puedo entender faciaimente a las personas | x X X
_que tengo que atender
5  Siento que estoy tratando a algunos pacientes como si| x X X
fueran objetos impersonales.
6 | Siento que trabajar todo el dia con Ia gente me cansa | X x X
7 |Siento que trato como mucha efectividad los problemas | x X x
de Ias personas a las que tengo que atender.
8 | Siento que mi trabajo me esta desgastando. X X x
9 | Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas | x x x
de otras personas a través de mi trabajo.
10 | Siento que me he hecho mas dura con |a gente. X X —
11 |Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo| x X x
emocionaimente,
12 | Me siento con mucha energia an mi trabajo X X X
13 | Me siento frustrado en mi trabajo X X X
14 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo X X X
15 | Siento que realmente no me importa lo que les ocurraa| x X X
mis pacientas.
16 | Siento que trabajar en contacto directo con la gente me | x X x
cansa
17 |Siento que puedo crear con faclidad un clima| x X X
agradable con mis pacientes
18 |Me siento estimulado después de haber trabajado| x X X
intimamente con quienes tengo que atender
19 |Creo que consigo muchas cosas valiosas en este| x X X
trabajo
20 |Me siento como se estuviera al limite de mis| x X x
posibilidades
21 |Siento que en mi trabajo los problemas emocionales | x X X
son Iratados de forma adecuada.
22 |Me parece que los pacientes me culpan de alguno de | x X X
| sus problemas

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Nancy Mercedes Capacyachi Otarola.
DNI: 07744273

Especialidad del validador: Clinica Educativa CﬁL b J

25 de septiembre del 2020 3 -
Dra. Nancy Mercedbs Capacyachi Otarola.
‘Pertinencia: El lem cormesponde al concepto tedrico formutado.

Rolevancia: 1 ltem es apropiads para representar al componente o Ps.C. N°4126
dimensidn especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dficultad alguna el enunciade del tem, es Firmas del Experto Informante.

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ios ltems planteados son
suficsentes para medir la dimension
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Anexo 5: Matriz de datos
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