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RESUMEN

En el presente trabajo de tesis, titulado “Clima Laboral y Sindrome de
Burnout en los Trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el
Contexto Covid-19”, se tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
clima laboral y Sindrome de Burnout en los trabajadores asistenciales del Hospital
de Apoyo Huanta en el contexto COVID-19. Como hipoétesis general se postul6é que
existe relacion significativa entre Clima laboral y Sindrome de Burnout en los

trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto Covid-19.

El enfoque utilizado fue cuantitativo de tipo de investigacion aplicada, cuyo
disefio fue no experimental, descriptivo correlacional y transversal. Los
instrumentos de medicion fueron revisados y validados por expertos en la materia.
Asimismo, los resultados de la prueba piloto arrojaron en la primera variable el
coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,957, mientras que la segunda variable alcanzé
0,907, significa en ambos resultados una fuerte confiabilidad. La poblacion y
muestra estuvo conformada por 200 profesionales asistenciales del Hospital de
Apoyo de Huanta, por ello el muestreo fue no probabilistico, a dichos sujetos se les

aplicéd una encuesta y un inventario, ambas con escala tipo Likert.

Los resultados obtenidos en la investigacion concluye que se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna, por la cual podemos afirmar que
existe relacién inversa (r=-0,309 y Sig.=0,000), y segun el nivel existe una
correlacion baja entre clima Laboral y Sindrome de Burnout en los trabajadores

asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta, en el contexto Covid-19.

Palabras clave: estrés laboral, burnout, despersonalizacion y adaptabilidad.
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ABSTRACT

In the present thesis work, entitled "Work Climate and Burnout Syndrome in
Healthcare Workers of the Huanta Support Hospital in the Covid-19 Context", the
general objective was to determine the relationship between work environment and
Burnout Syndrome in workers Hospital de Apoyo Huanta in the context of COVID-
19. As a general hypothesis, it was postulated that there is a significant relationship
between work environment and Burnout Syndrome in the Assistance workers of the

Huanta Support Hospital in the Covid-19 context.

The approach used was quantitative of the applied research type, which
followed a non-experimental design - descriptive, correlational and cross-sectional.
The measurement instruments used were subject to review and validation by
experts in the field, The results of the pilot test showed a Cronbach's Alpha
coefficient of 0.957 for the first variable, while the second variable reached 0.907,
which means a strong reliability in both results. The population and sample
consisted of 200 health care professionals of the Huanta Support Hospital;
therefore, the sampling was non-probabilistic, a survey and an inventory were

applied to the workers, both with a Likert-type scale.

The results obtained in the investigation conclude that the null hypothesis
(HO) is rejected and the alternative hypothesis is accepted, by which we can affirm
that there is an inverse relationship (r=-0.309 and Sig. =0.000), and according to the
level there is a low correlation between work climate and Burnout Syndrome in the

care workers of the Huanta Support Hospital, in the Covid-19 context.

Keywords: work stress, burnout, depersonalization and adaptability.
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INTRODUCCION

Vivimos en una época en la que es comun percibir a profesionales con
agotamiento emocional, ante las exigencias que se presentan en los diversos
escenarios de nuestras vidas, desde las situaciones que aparecen en el plano
personal, familiar o afectivo, hasta lo concerniente a los desafios académicos,

laborales, empresariales, ambientales, de salud, entre otros.

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), el entorno laboral
puede constituirse en un factor determinante en la salud de los colaboradores en el
ejercicio de sus funciones (Houtman & Kompier, 2001). El espacio de trabajo es un
terreno donde se combinan aspectos de la vida personal y profesional, donde se
pasa mucho tiempo, por ello es vital velar por las necesidades de los colaboradores.

Es conveniente reconocer que el mantenimiento de un agradable clima
laboral influye directamente en la satisfaccion laboral de los miembros de una
organizacion y ello puede tener un efecto positivo en la salud fisica y mental de
estos, teniendo un impacto en el desarrollo del sindrome de Burnout. Por ello, la
construccion de un clima laboral positivo cumple un rol importante en el cuidado de
la salud de los trabajadores, un clima laboral que asi mismo mantenga fortalecidos
los valores que deben regir las acciones de estos ultimos y que favorezca al

desarrollo de una cultura de trabajo.

Deteniéndose en el campo laboral, las personas en general, hemos
comprendido que el trabajo es esencial en nuestras vidas para nuestra
supervivencia, pues nos permite la obtencion de recursos, la realizacién personal y
profesional, y que de alguna manera ello nos permita aportar con el desarrollo de
la sociedad en sus diversas manifestaciones. Esto, sin duda, nos significa un

acercamiento a la consecucién de una vida de mayor calidad.

Sin embargo, como en muchos de los escenarios de la vida humana, es
natural que en el campo laboral surjan situaciones o exigencias que impongan
desafios muy dificiles de afrontar y superar. Por ello, resulta habitual que la
sobrecarga de responsabilidades, las malas relaciones laborales, los climas de

tensién y la competencia puedan repercutir de manera negativa en las personas, lo
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gue deriva en una reduccion del desempefio laboral deseado, afectacion de la salud

fisica y mental, problemas en las relaciones sociales y familiares, entre otros.

La variabilidad de las circunstancias dentro del entorno laboral conlleva a
que a la frustracion asentando en incertidumbre su realizacion personal, laboral
convirtiéndose en una afeccion que padece la mayoria de empleados, lo que origina
la aparicion de patologias fisicas y mentales, entre ellas puede distinguirse el
sindrome de burnout, el cual puede ser entendido como el trastorno emocional que
desarrollan los profesionales y trabajadores en general en su ambito de ejercicio
laboral. En los ultimos afios se ha comprobado que tiene mayor incidencia en los
profesionales del sector de educacion, salud y servicios asistenciales, debido a la
implicancia de un alto grado de entrega y a una relacion directa, sostenida o

constante con las personas que reciben el servicio.

Si bien no existe una definicion exacta y unanime del sindrome de burnout,
se reconoce que se da como consecuencia al estrés laboral, manifestandose con
comportamientos como la actitud renuente en el trabajo, hacia las
responsabilidades y hacia los receptores de los servicios. Asi mismo, es descrito
por algunos autores como un trastorno emocional que se manifiesta con cansancio
emocional y fisico, desinterés por el quehacer laboral e incluso con el descuido en
la prestacion y calidad de los servicios que requieren de un componente

humanitario.

Algunas investigaciones contemporaneas han postulado que los
profesionales sanitarios son los mas propensos a sufrir de burnout, entre los que
destacan las enfermeras como las servidoras asistenciales mas vulnerables
(Cafadas De la Fuente, Vargas, San Luis, Garcia, & Cafiadas De la Fuente, 2015;
Li-Ping, Chung-Yi, Hu, 2014; Juarez Garcia, ldrovo, Camacho-Avila & Placencia-
Reyes, 2014). Los que encuentran razones en la sobrecarga de trabajo, la
distribucion de labores por turnos, alto nimero de pacientes, exceso de horas de
trabajo, malas condiciones de infraestructura y equipamiento, insatisfaccion laboral,

malas condiciones remunerativas, etc.

Dentro del estudio de los factores causantes del sindrome de Burnout,

podemos ubicar como uno de los principales al clima laboral, entendido este como
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el ambiente que se forma en el interior de una organizacion entre los miembros de
la misma. EI clima laboral toma su forma en respuesta a elementos como la
organizacion interna, los recursos (financieros, tecnoldgicos, humanos, etc.) con los
que cuenta una institucion, el entorno laboral, las normas y politicas de trabajo, la
cultura organizacional, las condiciones remunerativas y las relaciones laborales.
Son estos elementos los que determinan el ambiente de trabajo y la percepciéon que
tienen sus miembros respecto a su estructura y las interacciones psicosociales que

surgen en él.

Afortunadamente, nos encontramos en una época en la que se reconoce la
importancia de brindar a los trabajadores las condiciones Optimas que contribuyan
en la calidad de sus vidas no solo en el trabajo, sino también en otros espacios.
Cuando las organizaciones entienden que es vital la atencion que le dan al recurso
humano para el logro de sus objetivos, se hace imprescindible darle mayor atencion
a los aspectos relacionados con la calidad de vida laboral que brindan a sus
empleados. En tanto, para las empresas y organizaciones en general se vuelve
prioritaria la generacion de bienestar y salud laboral que permita mantener un buen
estado de salud fisica y mental de los trabajadores, pues solo de esa manera
podran alcanzarse objetivos como eficacia, eficiencia y calidad de los productos o

servicios.

Tomando en cuenta que nos encontramos en una crisis sanitaria nacional a
raiz de la pandemia mundial ocasionada por el COVID-19 y en atencion a la
consideracion de que los trabajadores de salud son los mas propensos a padecer
el sindrome de Burnout, se ha considerado oportuno realizar la presente
investigacion sobre los trabajadores asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta
(Ayacucho) en el Contexto Covid-19. Un centro médico que, como muchos
establecimientos sanitarios del Peru, vive un gran reto profesional, laboral y
humanitario en la lucha contra el COVID-19. Por ello, resulta relevante el estudio
de la salud mental del personal asistencial, puesto que es necesario que el mismo
se encuentre en Optimas condiciones, tanto en el ambito laboral como emocional,
ya que solo asi podran brindar la atencion requerida frente a la creciente demanda

de pacientes que necesitan de los cuidados médicos.
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En ese sentido, la presente investigacion denominada el clima laboral y el
sindrome de burnout, tomando como base del estudio los fundamentos tedricos y
los antecedentes mas recientes. Asi mismo, el objetivo del estudio es determinar la
relacion entre el clima laboral y el Sindrome de Burnout en los trabajadores

Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta (Ayacucho) en el contexto covid-19.

En el primer capitulo de la investigacion se aborda la situacion problematica,
se incluyé la formulacion del problema (problema general y problemas especificos),

la justificacion del estudio y los objetivos de investigacion.

En el segundo capitulo se desarrolla el marco teorico, en el que fueron
incluidos los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas de cada variable

y las definiciones de términos basicos.

En el tercer capitulo se considera el método y los materiales de
investigacion, que integra la formulacion de la hipétesis, el disefio metodolégico, la
poblacién, la muestra, la operacionalizacion de variables, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, el método de andlisis de datos, y por ultimo,
se sefialaron los aspectos éticos de la investigacion.

En el cuarto capitulo se presentan los resultados de la investigacion,
considerdndose los descriptivos e inferenciales, asi como la contratacion de

hipotesis.

En el quinto capitulo se considera la discusién de los resultados; en el sexto
capitulo se exponen las conclusiones; en el sétimo capitulo se proponen las

recomendaciones; y, por ultimo, se incluyen los anexos.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad se vienen presentando enormes sucesos de cansancio y
agotamiento, en el entorno de la vida personal, familiar, social y el ambito laboral.
El sindrome de Burnout es uno de los dilemas mas frecuentes que perjudica la
salud fisica y mental de las personas. En tal sentido, los trabajadores que laboran
en un centro hospitalario pueden alterar su estabilidad bio-psico-emocional por

permanecer en un ambiente elevadamente angustiante y/o agobiante.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2013), menciona que los
trabajadores representan la mitad de la poblacion en todo el mundo, quienes
contribuyen en mayor medida al desarrollo econémico y social de muchos paises,
por tanto, cuidar la salud de éstos, es fundamental, especialmente en lo casos en

los que existen diversos riesgos propios de las condiciones y lugar de trabajo.

Segun las estadisticas de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2016) y de la OMS, Alfredo Torres (2014), presidente ejecutivo de IPSOS Peru y
columnista del diario EI Comercio, comenta sobre la situacion laboral: la situacion
actual es mas critica. Hoy en dia, de cada diez peruanos, cuatro laboran en el sector
privado, uno en el sector publico, cuatro son independientes y uno es un trabajador

familiar no remunerado.

Asi mismo sostiene que, de acuerdo a la inadecuada atencion en materia de
salud y seguridad ocupacional, se estima que anualmente en el mundo se dan 2
millones de muertes relacionadas al trabajo, 271 millones de accidentes y 160
millones de enfermedades ocupacionales. De igual manera, sefiala que la mayoria
de la fuerza de trabajo en todo el mundo no obtiene acceso a servicios de salud
ocupacional: solamente el 10-15% de la fuerza de trabajo global tiene acceso a

alguna clase de servicio de salud ocupacional.

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2014) asegura que actualmente
mas de la mitad de los trabajadores en el mundo sufren estrés, por lo que esta
afeccion es considerada una epidemia. La misma que se desencadena por

inapropiada adaptacion, generando la disminucion en el rendimiento laboral y la
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baja autoestima, que se da con mayor frecuencia en personalidades de tipo A. Las
caracteristicas que se presentan en esta personalidad son: extrema competitividad,
impaciencia, alta exigencia, perfeccionismo y sentimientos “benévolos” (Stutz,
2016).

De igual manera, se atribuye al sindrome de Burnout o agotamiento
profesional como responsable de la desmotivacién que aguantan principalmente
los profesionales de salud. En nuestra situacidén se investiga y recoge informacion
sobre el sindrome de Burnout para determinar la situacion laboral del personal de
salud, dadas las complicadas condiciones laborales actuales en tiempos de

pandemia.

Stutz (2016), indica que el Sindrome de Burnout es conocido como sindrome
de desgaste ocupacional o profesional, es un padecimiento que se produce como
respuesta a una presion prolongada en la cual una persona sufre ante factores
estresantes emocionales e interpersonales relacionados con el trabajo. Asimismo,
estos factores estresantes desencadenan desgaste, sufrimiento y lo puede llevar a

la frustracion y baja tolerancia.

En Cuba, en un analisis de delimitacion conceptual del Sindrome de Burnout
y las dimensiones mas importantes para interpretacion del clima organizacional, se
analizaron las consecuencias legales del Sindrome desde el punto de vista de
prevencion de riesgos en el trabajo y sobre los obstaculos en la capacidad laboral
con implicancias educativas (Tejero Acevedo, Gonzales Trijueque & Delgado
Sabina, 2013). En dicho trabajo se analizaron sistematicamente 160 resoluciones
judiciales con relacién al Sindrome de Burnout, concluyendo que el sindrome causoé
un volumen permanente de accidentes de trabajo y diversos grados de incapacidad
laboral.

Olavarria (2018), en su investigacion en Espafia, sefialé que los grupos con
mayor riesgo de desarrollar sindrome de burnout son los trabajadores de la salud.
En su investigacion se hallé una prevalencia del 26,5%, agotamiento emocional de
25,9% y despersonalizacion de 42,2%. Los profesionales que presentaron mayor
estrés fueron aquellos trabajadores con experiencia mayor a 12 afios, como los

meédicos que laboraban con jornadas superiores a 8 horas diarias y atendiendo a
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mas de 18 pacientes al dia. Por ello, se consideré que los establecimientos de
salud y los nosocomios tienen que desarrollar una mejora en las normativas
sanitarias, estableciendo como finalidad velar por la salud ocupacional de los
profesionales de salud.

Gago, Martinez, y Alegre (2017), mencionan que en la actualidad hay mayor
interés por parte de las organizaciones en ocuparse de aspectos que involucran la
calidad de vida laboral que ofrecen a su personal, resultando de vital importancia
considerar aspectos de bienestar y salud laboral. Por lo tanto, en el estudio que se
realizo existe relacion directa y significativa entre la percepcion del clima laboral y

la dimension realizacion personal del burnout.

Fluker (2015), menciona que en el Perd la salud publica es una de las
principales herramientas de procesos en los conocimientos de la salud-
enfermedad. El Sindrome de Burnout produce pérdida de energia paulatina hasta
llegar al agotamiento, sintomas de ansiedad y depresion, como la desmotivacion
en el trabajo y agresividad con los pacientes y las personas de su alrededor por la
variacion negativa del clima institucional. Por lo tanto, en este estudio el 49,6% vy
43,2% de trabajadores presentan un clima organizacional no saludable y por
mejorar, el 43,2% y el 30,2% tienen un nivel alto y medio de Sindrome de Burnout.

En el Ministerio de Salud (2020), sefiala que en el contexto de la pandemia
de COVID-19, el personal de la salud afronta circunstancias particulares que
incrementan mas el estrés asociado a sus funciones, tales como: Desborde de la
demanda asistencial, trabajar bajo la presién del contexto de pandemia, estar
expuestos a riesgos de infeccion por el COVID 19, interactuar con usuarios con
emociones negativas y/o crisis, incertidumbre por la suficiente disponibilidad de
materiales de bioseguridad y recursos terapéuticos para todos(as) los usuarios(as),
en particular los mas graves. En ese mismo contexto, el sindrome de agotamiento
ocupacional o sindrome de Burnout, se conceptualiza como resultado del estrés
cronico en el lugar de trabajo que no ha manejado con éxito. Este se refiere
especificamente a los fendmenos en el contexto laboral y no debe aplicarse para
describir experiencias en otras areas de la vida. El sindrome puede llevar a las
personas a desarrollar problemas de salud mental que impacten sobre su calidad

de vida y como consecuencia la productividad en el trabajo.
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El Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (s/f) sefiala que las
mujeres operadoras de servicios que atienden a victimas de violencia de género se
encuentran en mayor riesgo de afectarse por el SAP, que éstas se instalan
progresivamente y presentan tres etapas: agotamiento emocional y fisica con
irritabilidad; pérdida de energia y del disfrute de las tareas; e, insatisfaccion laboral.
Ademas, en la despersonalizacion o deshumanizacion, se presenta impotencia,
indefension y desesperanza emocional, la persona se distancia afectivamente, se
deprime, tiene actitudes negativas, insensibilidad, trato impersonal e indiferente
hacia los demas. Por ultimo, el abandono de la realizacion personal, donde la
persona autoevalla negativamente su propio trabajo, pierde el significado y valor,
aparecen sentimientos de fracaso, inadecuacion e insatisfaccion, se aparta de

actividades familiares, sociales y recreativas.

En el ambito institucional, se hace referencia de las variables a estudiar, las
cuales son: el clima laboral, que representa un elemento en la conducta diaria de
los profesionales de salud y Sindrome de Burnout, el mismo que es el resultado de
un conjunto de expresiones que podrian surgir a razén de las demandas del puesto
laboral que se ocupa. Al analizar la problemética de los trabajadores asistenciales
que laboran en el area de emergencia del Hospital de Apoyo Huanta, se hallaron
problemas en el clima laboral y Sindrome de Burnout, entre los cuales se
evidencian: inadecuadas condiciones de trabajo, ausentismo, sobrecarga laboral
durante las 24 horas, escasos salarios y beneficios, falta de incentivos,
desacuerdos en las rotaciones internas. Respecto a lo expuesto muestra la
necesidad de desarrollar los conocimientos sobre este sector, sobre todo, en la
realidad en las dos variables, que son de gran importancia para lograr y mejorar el
servicio que se brinda en el nosocomio. Por lo tanto, es necesario el estudio de las
dos variables, como el clima laboral y el Sindrome de Burnout para detectar las
falencias y aplicar nuevas estrategias psicoldgicas en mejora de los trabajadores

de la salud.

El problema de investigacion se formuld por el siguiente: Clima Laboral y
Sindrome de Burnout en Trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Daniel
Alcides Carrion Huanta en el contexto covid-19. La investigacion se argumenta

segun el aspecto social, ya que pretende determinar la relacion entre Clima laboral
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y Sindrome de Burnout, esta relacion constituye un elemento significativo para la
evaluacion de los trabajadores asistenciales del Hospital de Apoyo Daniel Alcides
Carrion Huanta. Al mismo tiempo, permite observar algunas carencias como
irritabilidad, fatiga, frustracion, calidad del trabajo entre otros, que integran como
parte de los riesgos psicosociales, que puedan estar viviendo los trabajadores y la
manera cOmo se acentdan en su salud ocupacional con el transcurso de los dias.
En lo tedrico, permite desarrollar los conocimientos de las dos variables y su
comportamiento en trabajadores del sector salud a nivel practico, la investigacion
es util para aplicar los instrumentos de investigacion: Inventario de Burnout de
Maslach (MBI) y cuestionario Clima Laboral (CL — SPC).

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

PG ¢Qué relacion existe entre Clima laboral y Sindrome de Burnout en los
trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto
covid-197?

1.2.1. Problemas especificos

PE1 ¢Qué relacion existe entre clima laboral y agotamiento personal en los
trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto
covid-19?

PE 2 ¢Qué relacion existe entre clima laboral y despersonalizacion en los
trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto
covid-19?

PE 3 3¢Qué relacion existe entre clima laboral y relacion personal en los
trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto
covid-19?

PE 4. ¢Cual es el nivel de clima laboral en los trabajadores Asistenciales del
Hospital de Apoyo Huanta en el contexto covid-19?

PE 5. ¢Cual es el nivel del Sindrome de Burnout en los trabajadores Asistenciales

del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto covid-19?
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1.3. Justificacion y aportes del estudio

La labor de los trabajadores asistenciales consiste en brindar atencion en
primera linea a los pacientes, es por ello que surge la necesidad de proveer talleres
con especialistas para amenguar las dificultades que se generen en el contexto
asistencial. Se justifica realizar la siguiente propuesta de valor para incrementar el
conocimiento, la motivacién, la comunicacion, el involucramiento y lograr el buen
clima laboral de los trabajadores del Hospital de Apoyo Huanta, es necesario
realizar talleres, charlas motivacionales, soporte emocional por parte del servicio
de BIENESTAR hacia los trabajadores con el fin de tener un resultado éptimo a
nivel profesional y sean capaces de resolver conflictos internos y externos en su

vida personal y laboral.

El presente estudio de investigacion es importante porque permite conocer
la relacion de clima laboral y Sindrome de Burnout en los trabajadores
Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto Covid-19, asi como,
identificar la relacion entre clima laboral y Sindrome de Burnout en los trabajadores
asistenciales de la salud; para un desempefio adecuado del ejercicio profesional se
requiere de una adecuada salud fisica y mental para mantener el equilibrio en las

actividades, creando un clima laboral estable y 6ptimo para trabajar.

De igual forma, las actitudes que desarrollan los trabajadores asistenciales
de la salud hacia el usuario de la organizacién y los servicios que brindan y se
asocian con los riesgos laborales en el entorno laboral, siendo los riesgos laborales,
psicosociales muy evidentes en el sector salud debido a que los profesionales

trabajan en continua interaccién con personas con covid-19.

Asimismo, se mostro el valor tedrico, ya que el estudio de investigacién se
fundamento en las teorias existentes de la psicologia afirmando y estableciendo
nuevas perspectivas. Cuyas bases teoricas permitieron establecer la naturaleza de

la investigacion con los estudios del clima laboral y el Sindrome de Burnout.

Por otro lado, la investigacion fue de un enfoque cuantitativo, con un disefio
no experimental, de corte transversal, de tipo aplicada. La poblacion y muestra
estuvo conformada por 200 trabajadores asistenciales, es decir, todos fueron

sometidos a la aplicacion del cuestionario.
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Finalmente, el estudio de investigacion aporta evidencias empiricas sobre
los dos problemas que actualmente trascienden a los trabajadores de la salud,
donde se permitio plantear y demostrar la relacion entre las variables a estudiar, los
instrumentos fueron sometidos a criterios de validez de constructo, de criterio y
contenido, por criterio de jueces y un analisis de confiabilidad por el estadistico Alfa
de Cronbach, donde se evidencio la confiabilidad con un resultado de aceptacion

de ,957 para la variable de Clima laboral, mientras que para la variable de Sindrome
de Burnout fue ,907. Estos instrumentos servirdn para recoger las respuestas de

los encuestados. Posteriormente, aplicar el estadistico descriptivo e inferencial a
través del SPSS 24.

1.3.1. Justificacion tedrica

La presente investigacion se sustenta en la teoria sobre clima laboral y
Sindrome burnout, de esta manera busca encontrar explicacion a situaciones
internas, para contrastar diferentes estudios, conceptualizaciones e investigaciones
en un contexto de COVID 19, como el personal de trabajadores asistenciales de la
salud que labora en el hospital se encuentran continuamente inmersos en las
relaciones humanas con todos los miembros que lo conforman, asi como en la
atencion de las personas que hacen uso de los servicios, por estas razones se hace
indispensable que desarrollen competencias emocionales que le permitan

comprender y atender las necesidades de ellos y de los demas.

Por otro lado, reconocer las consecuencias como el deterioro de la salud
fisica y mental de los miembros de una institucién, constituyendo una preocupacion

creciente en las instituciones publicas y privadas, responsables de la salud publica.

Finalmente, en el presente estudio de investigacion se busca identificar la
relacion entre ambas variables, con el fin que el personal posea herramientas para
enfrentar el Sindrome de Burnout, el mismo que ayudara en la mejora del &mbito

personal e institucional.
1.3.2. Justificacion préctica

La presente justificacion, nos impulsé a exponer una propuesta de valor

donde se desarroll6 una serie de actividades y tratamientos para impulsar a
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solucionar un problema u obstaculo, a través de estrategias y recomendaciones
que contribuye a salvaguardar el clima laboral y el estado emocional de los

trabajadores de la salud.

Segun Goleman (1996), esta capacidad consiste en saber como afectan las
emociones y el desempefio de los docentes a partir de lo cual es probable descubrir
las propias limitaciones y fortalezas, y tener una percepcion clara de lo que
necesitamos mejorar, para desarrollar confianza en si mismo; como: 1) Conciencia
emocional: reconocer sus propias emociones y sus efectos; 2) Autoevaluacion:
conocer sus propias habilidades y limites; 3) Confianza en si mismo: es estar

consciente de la valia personal.
1.3.3. Justificaciéon metodolégica

En el presente estudio de investigacion la metodologia forma parte
importante del estudio, porque nos permitié utilizar un conjunto de instrumentos y
técnicas de recojo, procesamiento, analisis e interpretacién de la informacion; en
consecuencia, dicho instrumento se puede tomar como referencia para otras

investigaciones que tengan similitud con algunas variables de estudio.

Por consiguiente, el método de investigacion cientifica aplicado en el
presente estudio, se baso en el método inductivo y deductivo, porque parte de la
investigacion se desarroll6 desde lo particular a lo general y desde lo general a lo

particular.
1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

OG Determinar la relacion entre Clima laboral y Sindrome de Burnout en los
trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto
COVID-109.
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OE1

OE 2

OE 3.

OE 4.

OE 5.

1.4.2. Objetivos especificos

Identificar la relacién entre clima laboral y agotamiento personal en los
trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto
covid-19.

Identificar entre clima laboral y despersonalizacion en los trabajadores

Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto covid-19.

Identificar entre clima laboral y relaciébn personal en los trabajadores

Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto covid-19.

Describir el nivel de clima laboral en los trabajadores Asistenciales del

Hospital de Apoyo Huanta en el contexto covid-19.

Describir el nivel de Sindrome de Burnout en los trabajadores Asistenciales
del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto covid-19.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién
2.1.1. Antecedentes nacionales

Quispe (2017), realizo la tesis titulada: “Sindrome de Burnout en personal
asistencial de un Hospital de salud Mental de Lima Metropolitana-2017”, cuyo
objetivo fue determinar la prevalencia del sindrome de Burnout en el personal de
enfermeria de un hospital de salud mental de lima metropolitana, el estudio que se
aplico fue descriptivo de corte transversal con una poblacién de 98 enfermeros de
un hospital de salud mental de lima metropolitana, el instrumento que se utilizo fue
el Maslach Burnout Inventory. Los resultados de los 98 encuestados, el 10.2% son
varones y el 89.8% son mujeres entre 28 y 69 afos. El 94% presento alto niveles
de cansancio emocional, el 97% niveles altos de despersonalizacion y el 8% niveles
bajos de realizacion personal, como conclusion el 8.2% de la muestra presenta el
sindrome de burnout, el 91.8% no presentan este sindrome; sin embargo, tienen

altas puntuaciones en cansancio emocional y despersonalizacion.

Pajares (2020), realizo la tesis titulada: “Relacién entre sindrome de Burnout
con el clima laboral en los médicos del servicio de Emergencia del Hospital Regional
de Cajamarca -2018” .cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre el
sindrome de Burnout con el clima laboral ,segin su objetivo la investigacion es
fundamental, ya que no requirié del investigador que busque un conocimiento
aplicable, por lo tanto trabajo en la linea que especifica la situacion de ambas
variables en los médicos del servicio de emergencia. El disefio de la prueba es no
experimental de igual manera denominada ex post-facto de secuencia transversal,
la investigacion hizo uso del método hipotético deductivo, la poblacién esta
conformada por 81 médicos, se utiliz6 como instrumentos del cuestionario de
Maslach que comprende las escalas de agotamiento emocional,
despersonalizacion y falta de realizacion personal, respecto al variable clima laboral
se aplico el CL-SPc la escala de Likert. La investigacion muestra una correlacion
inversamente proporcional alta significativa (p=0.000< 0,05) entre sindrome de
Burnout y Clima Laboral (rho=-,417) en los médicos del Servicio de Emergencia del
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Hospital Regional de Cajamarca. La dimension de la correlacion es de 41,7%(rho=-
,417), correspondiente a una correlacion negativa considerable. El coeficiente de
determinacion indica que la variable sindrome de Burnout explica a la variable clima
Laboral en un 17,39%, el 82.61% restante se debe a variables extrafias como el

desemperio profesional, autoestima, nivel remunerativo, turno de trabajo, etc.

Carranza (2017), realiz6 su investigacion sobre: Clima laboral y sindrome de
burnout en trabajadores de un hospital gerencial regional de salud del distrito de
Victor Larco. Cuyo objetivo principal fue Determinar la relacion entre Clima Laboral
y las dimensiones del Sindrome de Burnout en trabajadores de un Hospital
Gerencial Regional de Salud del Distrito de Victor Larco. Ademas, Esta conformada
por un total de 106 personas correspondiendo al personal de un Hospital Gerencia
Regional de Salud del Distrito Victor Larco; de ambos sexos, el instrumento que se
aplicaron fueron: la Escala de Clima Laboral — CL-SPC de Palma (2004) y el
cuestionario Maslach Burnout Inventory — MBI-GS de Maslach, Jackson y Leiter;
En cuanto a los resultados, en el nivel descriptivo sefialan que en clima laboral la
predominancia de las puntuaciones se ubica en los niveles medio y desfavorable
con un 54.76% y 14.29%. Ademas, el nivel predominante en la dimensién del
sindrome de Burnout es medio a bajo, para desgaste emocional 38.10% y 45.24%,
para cinismo 44.05% y 36.90% y para realizacién personal 29.76% y 53.57%. En
conclusién, las evidencias correlacionales sefialan que existe relacion negativa
entre la dimension autorrealizacibn con cinismo; relacion positiva entre
involucramiento laboral y realizacion personal; y, relacibn negativa entre
supervisién con cinismo y relacion positiva con realizacion personal, todas las
relaciones mencionadas presentan significancia estadistica. En lo concerniente a
clima laboral con las dimensiones del sindrome de burnout no se hallaron

relaciones significativas.

Loclla (2016), realizé la tesis titulada: “Clima laboral y Sindrome de Burnout
en el personal asistencial del Hospital de Andahuaylas, 2016”; la investigacion tuvo
como obijetivo: Establecer la relacion que existe entre el Clima laboral y Sindrome
de Burnout en el personal asistencial del hospital. Se aplico el método hipotético
deductivo, la investigacion es descriptivo-correlacional, de disefio de investigacion

no experimental, correlacional y transversal. La poblacién se conformé por 250

27



trabajadores del area administrativa, teniendo la muestra seleccionada de 152
trabajadores. Los resultados alcanzados se observa un coeficiente de correlacion
de Rho=-417, con una p=0.000 (p <.05), con el cual se acepta la hipétesis alterna
y se rechaza la hipdtesis nula. Por ende, se confirmd que existe una relacion
moderada entre el clima laboral y sindrome de Burnout en el personal asistencial
del Hospital de Andahuaylas 2016. En conclusion, se sefiala que el coeficiente de

correlacion encontrada es moderado.

Cucho y Pena (2018), realizaron la tesis titulada: “Clima laboral y Sindrome
de Burnout del profesional de enfermeria en emergencia del Hospital Daniel Alcides
Carrion - Huancayo, 2018”. Tiene como objetivo primordial implantar la relacion del
clima laboral y Sindrome de Burnout del profesional de enfermeria. La investigacion
fue un estudio descriptivo, con disefio correlacional, aplicado a una muestra no
probabilistica, cuya poblacion es de 42 profesionales de enfermeria del servicio de
emergencia, se utilizé como instrumento, el cuestionario que fue adaptado por las
investigadoras, el nivel de clima laboral y el Inventario de Maslach para medir el
nivel de sindrome de Burnout. Los resultados muestran que el 38% de los
enfermeros(as) tienen un nivel alto de Sindrome de Burnout, es decir estan
quemados, asi mismo de la relacion entre el clima laboral y Sindrome de Burnout
16 (38%) profesionales consideraron que el clima laboral en el servicio de
emergencia es bajo y que esto posiblemente haya ocasionado que el nivel de estrés
laboral sea alto. Para la prueba de hipétesis se utilizé la T de Student y la R de
Pearson. Lleg6 a las siguientes conclusiones: Se relaciona inversamente el clima
laboral y Sindrome de Burnout con el personal de enfermeria en emergencia del
Hospital Daniel Alcides Carrion, el resultado que obtuvimos fue de — 0.780 que nos
indica que presenta un coeficiente de correlacién negativo moderado. Segunda
conclusion, La dimension comunicacion tiene relacion inversa moderada con el
estar quemado en el profesional de enfermeria, con un coeficiente de correlaciéon R
= -0. 593. Tercera conclusion, Hay una relacion inversa moderada con respecto al
liderazgo de la autoridad y sindrome de burnout del profesional adjetivo de R = - 0.
483 a un nivel deducido a 0.05. Cuarta conclusion, La dimension respecto a las
relaciones interpersonales tiene una relacion inversa alta Sindrome de Burnout,
dando como resultado de R = -0.719 a un nivel de 0,05. Ultima conclusion, Se

analizé que el clima laboral en su extensién entornos ambientales se coincide con
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el Sindrome de Burnout, con valor de R = - 0.433, a un horizonte de sustento

disminuido a 0,05.
2.1.2. Antecedentes Internacionales

Alvarez (2019), realizé su tesis titulada: “Burnout, Estrés, Técnicas de
afrontamiento al Estrés, Satisfaccion Laboral y Riesgos Psicosociales en
funcionarios de un centro penitenciario de Chile”. Obtuvo como objetivo sobre el
estudio del Sindrome de Burnout en los trabajadores penitenciarios que es notable
por el desconocimiento generalizado de los profesionales en el ambito social y del
entorno laboral que crean especialmente estresante en Chile, la muestra esta
conformada por 290 funcionarios de un centro penitenciario de la ciudad de Arica-
Chile, siendo 243 hombres (83,8%) y 47 mujeres (16,2%). Se tomd la muestra por
edad de 18y 26 afios de edad, por lo tanto 38 participantes presentan (13,1%), 126
participantes de 27 y 35 afos de edad (43,4%), 107 participantes de 36 y 45 afios
de edad (36,9%) y de 46 afios a mas, 19 participantes (6,6 %). Los instrumentos
aplicados son el cuestionario MBI-HSS, Cuestionario de Satisfaccion Laboral
S20/23, Cuestionario de afrontamiento de estrés (CAE), Escala para evaluar
Indicadores Fisicos y Psicoemocionales de Estrés y Cuestionario de Evaluacion de
Riesgos Psicosociales en el Trabajo SUSESO-ISTAS 21. El diseiio de la
investigacion es de tipo ex post facto retrospectivo, descriptivo-correlacional. Este
estudio se aprobo6 para su realizacion por la Comision de Investigacion y ética de la
direccidén nacional de gendarmeria de Chile y el equipo de salud mental de Chile.
En conclusion, las caracteristicas de la muestra y de los instrumentos de medida
utilizados en la investigacion respaldan la rigurosidad y utilidad de los resultados
obtenidos, en lo cual los cuestionarios utilizados en la investigacion presentan
niveles aceptables en su consistencia interna, las cuales indican que sus
propiedades psicométricas concuerdan con la aplicacion y contexto carcelario. La
presente investigacién ha confirmado la estructura tridimensional del MBI-HSS,

como en el resto de los cuestionarios y/o instrumentos.

Vinueza et al (2020), realizé la tesis titulada: “Sindrome de Burnout en
meédicos/as y enfermeros/as ecuatorianos durante la pandemia de
COVID_19.obtuvo como obijetivo determinar la ocurrencia e intensidad de sindrome

de burnout (SB) en médicos/as y enfermeros/as durante la pandemia del COVID-
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19, el estudio que se aplico fue observacional de corte transversal, la poblacion fue
constituida de 224 médicos/as y enfermeros/as del establecimiento de la red
integral de salud ecuatoriano, donde se administré el Inventario de Burnout
Maslach.se estudiaron los datos a través de modelos de regresion lineal usando R.
Como resultado se obtuvo el 90% del personal médico y de enfermeria presento
SB moderado-severo; por lo tanto, se asocio estadisticamente a funcién medico vs
enfermera/ro, edad y género. El personal médico es afectado con mayor frecuencia
que el personal de enfermeria en las dimensiones de agotamiento emocional y
despersonalizacion. Como conclusion se obtuvo que durante la pandemia de
COVID-19 el 90% del personal médico y de enfermeria presentd SB moderado a

severo, siendo el personal médico el afectado con mas frecuencia.

Zhanay (2017), realiz6 su tesis sobre: “Estrés Laboral y Clima
Organizacional en el personal de enfermeria de un hospital publico”, presenta como
objetivo principal determinar la influencia del estrés laboral en el clima
organizacional del personal de enfermeria del Hospital del Dia IESS Sangolqui. El
tipo de investigacion es correlacional, por ello que, para identificar los niveles de
estrés y clima organizacional, se utilizé el cuestionario establecido por la OIT y la
OMS (Cuestionario de estrés Laboral) y el cuestionario de Sonia Palma Carrillo
(Clima Laboral (CL-S.P.C). Asimismo, con una poblacion no probabilistica de 40
profesionales de enfermeria, dejando revelar que el 61% de la poblacién manifiesta
un alto nivel de estrés y el 35% con clima “Muy desfavorable”. Se concluye que, el

estrés laboral influye en el clima organizacional del personal de enfermeria.

Farez (2016), realizo la tesis titulada: “Prevalencia y factores asociados al
sindrome de Burnout en los anestesidlogos de la ciudad de Cuenca 2012-2014". El
objetivo fue establecer la prevalencia del Sindrome de Burnout y estimar la
asociacion a sobrecarga de trabajo, injusto en el reconocimiento del trabajo
desempefiado y ambiente laboral no confortable. Aplicé el formulario Maslach
Burnout Inventory (MBI), version HSS (Human Services Survey). Llegd a la
conclusion, describié que la prevalencia del sindrome de burnout fue de 36%.
Respecto a sus dimensiones: cansancio emocional 27%, despersonalizacion 27%
y falta de realizacién 84%. La sobrecarga de trabajo fue mas prevalente en los

anestesiélogos con cansancio emocional [OR 2.1 (IC95% 0.4 - 9.9) y
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despersonalizacion [OR 3.6 (IC95% 0.6 — 20.7), la asociacion no fue significativa.
El injusto reconocimiento del trabajo fue significativamente mas prevalente en los
anestesiologos con cansancio emocional [OR 13.3 (IC95% 1.3 — 316.4)] y
despersonalizacion [OR 8.1 (IC95% 1.3 — 63.01)]. EI ambiente laboral no
confortable fue mas prevalente en anestesiélogos con cansancio emocional [OR
3.6 (IC95% 0.5 — 23.9)], despersonalizacion [OR 4.1 (IC95% 0.7 — 23.5)].

Morocho (2015), realizé la tesis titulada: "El estrés laboral del personal de
enfermeria y su incidencia en la calidad de servicio que se ofrece en el Hospital Dr.
Teodoro Maldonado Carbo, de Guayaquil”. Se aplicé el estudio no experimental de
tipo descriptivo y de asociacion de las variables, la muestra de la poblacién consta
de 70 profesionales de enfermeria. Se utilizo la técnica de la encuesta e instrumento
el cuestionario. De acuerdo a los resultados obtenidos el 69% padecen de estrés
alto, mientras el 26% tienen estrés moderado y el 5% estrés leve en enfermeras de
las areas de quirdrgico y postoperatorio present6 diversos sintomas como: fatiga,
alteracion del suefo, cefalea, dolores de espalda, cuello. Ademas, ansiedad e
irritabilidad. En conclusién, existen multiples factores de riesgo que originan el
estrés laboral en el trabajo, ambigliedad de funciones, falta de comunicacion y

sobrecarga de trabajo.

Gonzales ( 2019), realiz6 la tesis “Sindrome de Burnout en el Colectivo
Profesional de Trabajadores Sociales Sanitarios” el objetivo de esta investigacion
es medir la prevalencia del Sindrome de Burnout en el colectivo profesional de
trabajadores sociales que ejercen su actividad laboral en los diferentes servicios y
centros de salud de Galicia(Espafia) se ha disefiado un enfoque cuantitativo,
analitico y transversal utilizando como instrumento principal el cuestionario Maslach
Burnout Inventory, la obtencion de datos se realiz6 a través de encuestas tomadas
a los trabajadores sociales en el Colegio Oficial de Trabajo Social de Galicia entre
los resultados se pudo hallar el 86.2%de la poblacion son mujeres y el 13.8%
hombres. Los datos de prevalencia arrojan resultados elevados especialmente en
la dimension de agotamiento emocional con una puntuacion considerablemente

alta.
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2.2. Bases teodricas de las variables
2.2.1. Variable 1: Clima Laboral
2.2.1.1. Definicién

Segun Palma (2004), precisa que “el clima laboral es la percepcion de los
trabajadores con respecto a la institucion en la que laboran, estas percepciones
dependen de las diversas actividades, interacciones y otras experiencias que cada
miembro tenga con la empresa”. Por lo que, Garcia y Navarro (2007), sefalan que
“el clima laboral debe partir del conjunto de elementos individuales del colaborador,
relacionados con los valores, demandas y aspiraciones que cada uno de ellos tiene;

todo sumado a factores psicolégicos”.
El clima laboral desde tres perspectivas:

° Desde la perspectiva realista, se tiende a considerar el clima como un
atributo de la organizacibn de caracter objetivo y relativamente
independiente de las percepciones de sus miembros.

° Desde la perspectiva fenomenoldgica, se considera al clima mas como un
atributo de las personas, poniendo el acento en los aspectos individuales y

subjetivos.

° Desde la perspectiva interaccionista, se pretende integrar los dos enfoques
anteriores al considerar al clima como el resultado de la interaccion de las
caracteristicas objetivas de la organizacion y de las percepciones de sus
miembros, reflejando pues, la interaccién entre ambos tipos de factores:

objetivos y subjetivos.

Segun Bordas (2016), indica que el clima laboral se refiere al contexto de
trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan
presentes de forma relativamente estable en una determinada organizacion, y que
afecta a las actitudes, motivaciones y comportamientos de sus miembros, y por lo
tanto, al desempefio de la organizaciéon. Pueden ser percibidos y descritos por los
integrantes de la organizacion. Por lo tanto, medido desde un punto de vista
operativo a través del estudio de sus percepciones y descripciones, mediante la

observacion u otras medidas objetivas. (p. 23)
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Se entiende que el clima laboral es la forma en que los miembros de una

organizacion describen su entorno o ambiente de trabajo, a partir de un conjunto

de dimensiones relacionadas con el individuo, grupo y la propia organizacion.

Por otro lado, el clima laboral influye en el comportamiento de las personas

que trabajan en la organizacion y de ahi parte la relevancia de su estudio, al

considerar como un predictor de la satisfaccion laboral y el grado de compromiso

que se dan en la organizacién. Asimismo, como la productividad, eficiencia y

desempefio empresarial.

Hay autores que presentan diversos estudios y dimensiones, aqui

presentamos algunas relevantes como:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Autonomia: el grado en que los miembros de la organizacién perciben
gue pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada
paso a sus superiores y en general, el grado en que se animan a los

empleados a ser autosuficientes ya tomar iniciativas propias.

Cooperacion y apoyo: grado en que los miembros perciben que en la
organizacion existe un buen ambiente de compafierismo, cordialidad y

apoyo a su desarrollo de la organizacion.

Reconocimiento: el grado en que los miembros de la organizacion
perciben que reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su

contribucién a la organizacion.

Organizacion y estructura: grado en que los miembros perciben que los
procesos de trabajo estan organizados y coordinados, son claros y
eficientes, sin excesivas restricciones organizacionales o formalismos

burocréaticos.

Innovacion: grado en que los miembros perciben que existe receptividad
para expresar e implantar nuevas ideas, métodos, procedimientos y en

general, para la creatividad y el cambio, aceptando los riesgos que supone.

Transparencia y equidad: grado en que los miembros perciben que las

practicas y politicas organizacionales son claras, equitativas y no
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arbitrarias, especialmente en cuanto a valoracion del desempefio y

oportunidades de promocion.

7) Motivacion: grado en que los miembros perciben que en la organizacion
se pone énfasis y se motiva el buen desempefio y la produccion
destacada, generando implicacibn y compromiso con la actividad

realizada.

8) Liderazgo: modo en que los miembros perciben a la direccion y a los
lideres, su comportamiento, asi como su estilo de relacion con el resto

de los empleados. (Bordas, 2016, p. 23)

2.2.1.2. Enfoques de estudio del clima

Dessler (1999), sefala, que aun no se precisa el significado del término
clima. Las definiciones que existen se han desarrollado alrededor de factores
organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta
atributos percibidos subjetivos como la cordialidad y el apoyo recibido por el
trabajador. A falta de un consenso, el autor ubica la definicion del término

obedeciendo el enfoque que le den los expertos del tema:

Enfoque Estructuralista. Sefala al clima como influenciado por aspectos externos al
hombre, aquellos estimulos que se dan en la organizacion y que interactian con los
trabajadores. Aqui resaltan Forehand y Gilmer como representantes, estos a su vez,
conceptualizan al clima organizacional como el conjunto de caracteristicas estables que
describen una organizacion, la distinguen e influyen en el comportamiento de las
personas que la integran. Ademas, estos autores escogieron cinco Vvariables
estructurales objetivas como: Tamafo, estructura organizacional, complejidad de los

sistemas, pauta de liderazgo y direcciones de metas.

Enfoque Subjetivo. Se enfatiza en el individuo e incluyen los valores, necesidades,
aptitudes, motivaciones, etcétera., contrastando con las caracteristicas externas de

la organizacion, sus representantes son: por Halpin y Crofts.

Enfoque de Sintesis. Desde el punto de vista tanto estructural como subjetivo. Los
autores mas representativos de este enfoque son Litwin y Stringer (1968), estos

34



mencionan al clima como los efectos subjetivos percibidos del sistema, forman el
estilo informal de los administradores y otros factores ambientales importantes
sobre las actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que se
desempefian en una organizacion. Ademas, se une otro representante, es Walter,
guien relaciona los términos propuestos por Halpins, Crofts, Litwin y Stringer su
objetivo es encontrar similitudes, proporcionando una definicion consensual
marcando que el clima se forma de las percepciones que el individuo tiene de la
organizacion para la cual trabaja, y la opinién que se ha formado en términos de

autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura.

En este Enfoque de Sintesis situamos la concepcion de Palma (2004), define
el clima laboral como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcién de aspectos vinculados como posibilidades de realizacion
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a
la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas

compafieros y condiciones la que facilitan su tarea.

2.2.1.3. Teorias mas importantes de clima

Existen varias teorias de clima, pero dos de ellas son las que destacan y son:

A) Teoria de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer (1968), son los primeros autores en conceptualizar el
concepto de clima bajo una perspectiva perceptual. Segun su punto de vista, “el
clima es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles
de ser medidas percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que viven
y trabajan en dicho entorno y que influye en su comportamiento y motivacion dentro
del trabajo” (Acosta y Venegas, 2010).

A continuacion, las 5 partes de esta teoria:

1) Sistema organizacional. Esta compuesta la organizacion respecto a su
estructura social, organizacional, tecnologia, toma de decisiones, estilo de

direccién, practicas administrativas y las necesidades de los integrantes de
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2)

3)

4)

5)

la organizacion. Influyen en la percepcion del ambiente de acuerdo a los

factores.

Ambiente organizacional. Esta conformado por las percepciones de
aguellos factores que forjan el clima, tales como son: la estructura, las
recompensas, la responsabilidad, el riesgo y la toma de decisiones, el apoyo

y la tolerancia al conflicto.

Motivacion producida. Este ambiente organizacional impacta en las
necesidades, estas a su vez motivan a las personas a alcanzar su propia
satisfaccion. De acuerdo a cdmo las personas perciban el clima se van a dar
aguellas motivaciones. Las motivaciones que se producen, segun Litwin y

Stringer, son: logro, poder y afiliacion.

Comportamiento emergente. Es la conducta que surge segun la
satisfaccion de las necesidades que se tenga. De este modo, la motivaciéon

influird en el comportamiento de las personas dentro de la organizacion.

Consecuencias para la organizacién. Segun las percepciones de los
integrantes de la organizacién, se generan varios resultados tales como una
mayor productividad, que las personas sientan satisfaccion de realizar sus
funciones, que bajen los indices de rotacion, que haya compromiso para que
disminuya el ausentismo, que el indice de accidentabilidad sea menor, que
las personas se adapten a la organizacion y a los cambios que emerjan, que

haya innovacién y, de esta forma, la reputacion de la organizacion mejore.

Segun esta teoria, nos sefiala que, si mejora el clima, se pueden producir
mejoras en toda la organizacién; también nos indica que los elementos
anteriormente mencionados trabajan en forma interactiva y unidos se

conducen como un sistema.

Asimismo, Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve dimensiones que

explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas

dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion (Palma,

2004).
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

Estructura. Esta dimension esta compuesta por las reglas organizacionales,
obligaciones, jerarquias, regulaciones y politicas que existen dentro de una
organizacion. De este modo, este punto hace referencia a la percepcion de
los miembros de la organizacion acerca de las reglas, procedimientos y
tramites a los que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. (Litwin
y Stringer, 1978 citado Palma, 2004).

Responsabilidad. Palma (2004), nos indica que “es la interpretacion acerca
de la autonomia en la toma de decisiones a nivel laboral”. Es la medida en
que la supervisién que reciben es de tipo general y no estrecha. Litwin y
Stringer (1978), sefialan que la salud mental, la satisfaccion laboral y el nivel
de desempefio tienen una relacion estrecha con las oportunidades que
existan dentro del trabajo de poder auto expresarse, tener libertad,

autocontrol y responsabilidad.

Recompensa. Palma (2004), manifiesta que es la percepcién de los
miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida a cambio de un
trabajo bien hecho. Refiere que la organizacion utiliza mas el premio que el
castigo. Litwin y Stringer (1978), sostienen que en muchos casos la
recompensa monetaria sustituye al valor real de la recompensa. Es asi que,
la recompensa monetaria podria ocultar el clima real de castigo que pueda

presentarse de forma cotidiana.

Desafio. Palma (2004), se hace referencia a los retos que impone el trabajo.
Es una medida que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos

calculados con el intencion de lograr los objetivos planteados.

Relaciones. Litwin y Stringer (1978), manifiestan que es la forma como se
interpretan las relaciones interpersonales, tanto entre pares, jefes y
subordinados. Ademas, refiere al incentivo existente dentro de la
organizacion para formar grupos sociales e informales, caracterizandose por

sentimientos mutuos de camaraderia, apoyo mutuo y de amistad.

Cooperacion. Palma (2004), indica que son creencias de los miembros de
la organizacion sobre la presencia de colaboracion de los directivos y

37



personas que integran la organizacion en varias jerarquias. Se enfatiza el

apoyo mutuo, no solo en cargos superiores, sino en inferiores.

7) Estandares. Palma (2004), describe como la percepcién que tienen los
integrantes de una organizacion acerca de las normas de rendimiento. Litwin
y Stringer (1978), sefalan la importancia de percibir metas, normas de
desempeiio. Los supervisores que tienen expectativas de logro que estos

influyen en el nivel de excelencia conseguido por sus subordinados.

8) Conflictos. Palma (2004), nos indica que los miembros de la organizacion
aceptan las opiniones discrepantes. Por un lado, no temen enfrentar. Por el
otro, buscan solucionar los problemas que emergen. Litwin y Stringer (1978),
Sefialan que la confrontacion directa, es la forma mas efectiva, no solo a

nivel organizacional, sino como salud mental individual.

9) Identidad. Palma (2004), manifiesta que la persona percibe que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. La identidad es
su pertenencia en la organizacién. Es la sensacion de las personas de

compartir sus objetivos propios con los de la organizacion.

B) Teoria de Rensis Likert

Segun Rodriguez (2009), Esta teoria, es la percepcién del clima de una
organizacion donde influyen variables como la estructura de la organizacion,
administracion, las reglas, normas y la toma de decisiones, etcétera. Conocidas
como variables causales, otra denominada variables intervinientes donde se
incluyen las motivaciones, las actitudes, la comunicacion. Asimismo, Likert sefala
que las variables finales son dependientes de las dos anteriores y hace referencia
a los resultados obtenidos por la organizacién. Ahi se incluyen a la productividad,
las ganancias y las pérdidas obtenidas por la organizacion. Estos tres tipos de
variables influyen en la percepcion del clima por parte de los integrantes de una
organizacion. De acuerdo con lo planteado por Likert, es importante que se trate
del Clima en si, debido que los comportamientos y actitudes de las personas que
son una resultante de sus percepciones de la situacion y no una aspirada situacion

objetiva.

38



Por otro lado, Likert (1969), plantea tres variables que definen las
caracteristicas de una organizacion, influyendo en la percepcion individual del

clima, son:

Variables Causales. Llamadas también variables independientes que establecen
el curso de los sucesos al interior de la organizacion, cuyos resultados consigue
dicha entidad. Estas incluyen solo aquellas de género independiente que pueden
ser alteradas o cambiadas por la organizacion o sus lideres. Estas variables
causales pueden ser: la estructura de la organizacion, la politica de gestion,
decisiones, estrategias y liderazgo en el mundo de los negocios, habilidades

posibles y comportamientos.

Variables Intermedias. Son las variables que reflejan el estado y la salud interna
de una organizacion esta determinada por las lealtades, actitudes, objetivos por
alcanzar y percepciones de los miembros, asi como también su capacidad grupal

para una buena comunicacioén, interaccion efectiva y una eficaz toma de decisiones.

Variables Finales. Son las variables dependientes dispuestas a reflejar los logros
de la organizacién, como la productividad, costos, pérdidas residuales y beneficios.

Likert (1969), citado por Rodriguez (2009), presenta que el clima esta

compuesto por las siguientes dimensiones a continuacion presentamos:

1) Métodos de mando: refiere a la forma que el liderazgo influye en los

colaboradores de una organizacion.

2) Esquemas motivacionales: esté relacionado con las estrategias que se
utilizan al interior de la organizacién para motivar a los empleados y

satisfacer sus necesidades.

3) Procesos de influencia: se describe a la relacién entre jefes y subordinados
para el establecimiento y logro de objetivos en comun.

4) Resolucion de problemas y tomade decisiones: se refiere a la pertinencia
de las decisiones que se van tomando al interior de la organizacién y uso
adecuado de la informacion para poder ejecutarlas. Asimismo, la forma en

coémo se reparten las funciones y responsabilidades.
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5) Procesos de planificacion: son las estrategias que se usan para el

establecimiento de objetivos y reglamentos al interior de la organizacion.

6) Procesos de control: es la ejecucion y distribucién del control en las

diferentes areas, jerarquias y facetas de la empresa.

7) Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: es el perfeccionamiento
de la planificacion y la formacion requerida. Ademas, considera los objetivos

de rendimiento.

2.2.1.4. Condiciones Laborales

Segun Palma (2004), indica que “son el reconocimiento de que la institucion
provee los elementos materiales, econémicos y/o psicosociales necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas”.

Por otro lado, Schein (1996), aquellas variables del ambiente fisico, como
espacio fisico, condiciones de ruido, calor, contaminacion, instalaciones, maquinas,
etcétera, estas afectan el clima organizacional. Por ejemplo: Si el espacio no es el
adecuado, cémo pretende desarrollar el empleado sus labores con éxito. Esta
variable deja percibir que los empleados presentan un nivel apropiado de confort

dentro de la estructura laboral.

Asimismo, los autores afirman que a los empleados les interesa su ambiente
de trabajo; se interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar
personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico comodo y un
adecuado disefio del lugar permitiran un mejor desempefio y favorecera la
satisfaccion del empleado. Estos indicadores sefialados, permitirdn percibir un
clima organizacional favorable para el empleado, siempre y cuando no estén
influenciadas por elementos negativos, lo que implicaria manifestar un
comportamiento destructivo y contaminante; asimismo, evidenciar descontento y/o

apatia para la realizacion del trabajo dentro de la empresa.

Cabe resaltar, que para la presente investigacion se adoptara la definicion
de Palma (2004), quien menciona que el clima laboral se refiere “a la percepcion

de los trabajadores con respecto a la institucion en la que laboran. Estas
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percepciones dependen de las diversas actividades, interacciones y otras

experiencias que cada miembro tenga con la empresa”.

Asi mismo, es relevante destacar los cinco factores que determinan el clima
laboral en funcién al analisis estadistico y cualitativo realizado para la “Escala Clima
Laboral CL - SPC” (Palma, 2004), siendo los siguientes:

1) Autorrealizacion

Es la apreciacién del trabajador respecto a las posibilidades de que el medio
laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con

perspectiva de futuro, y que le permita avanzar y sentirse realizados.

Desde otra perspectiva, se menciona a la piramide de Maslow, describe a la
autorrealizacion como un deseo de las personas por superarse y satisfacer el
potencial cada uno. Por eso, que se siente que llegé a este nivel, posee la
capacidad de poder salir adelante y dejar huella; este es un factor provechoso para
la organizacion, pues, el colaborador mejora su rendimiento laboral. (Escudero,
2011)

2) Involucramiento laboral

Esta concebida como la identificacion que asume el colaborador con los
valores organizacionales y el compromiso con la agrupacién para cumplir y lograr
el desarrollo de la organizacién, de esa forma contribuye a los logros, metas
establecidas por la empresa y el desempefio laboral adecuado.

Segun Frias (2001), manifiesta que, el colaborador se muestra involucrado
en la laboral si conoce, se adhiere para si mismo a la misién y objetivos de la
empresa, demostrando el compromiso del colaborador con su equipo, oficio y la

mision de su respectiva organizacion para lograr un mejor resultado.

3) Supervision

Es donde se brindan la apreciacion del colaborador sobre la funcionalidad y
significaciébn de superiores en la supervision, dentro de esta actividad laboral.
Ademas, su relacion es de apoyo y orientacién para las tareas que forman parte

de su desempeiio diario, mejorando la produccion y la calidad de servicio. Por otro
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lado, la presencia de una supervision, crea en muchos de los colaboradores grados

de tension que mejoran su desempefio laboral.

4) Comunicacion

Es concebida como la percepcion del grado de fluidez, claridad, coherencia
y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
empresa, como con la atencibn a usuarios y/o clientes de la misma,

estableciéndose asi una mejor relacion con los demas.

Para Cuadrado (2007), quiere decir que, debido a la comunicacién que se
realiza entre los colaboradores, se evidencia mayor productividad en la
organizacion, pero si hay un bajo rendimiento, es porque la comunicacion tuvo
diferentes direcciones de mando, ya que muchos de ellos no tienen un contacto

cercano con otras areas o jefes de seccion.

5) Condiciones laborales

En esta dimension se obtiene informacion sobre el reconocimiento que la
institucion que provee elementos materiales, econdmicos y psicosociales
necesarios para el cumplimiento de las tareas encargadas, de tal modo que haya
facilidad para poder desempeniar el trabajo de la mejor manera. No solo se habla
de remuneracién econdmica, sino de los diversos elementos que se necesitan para
realizar un buen trabajo, los cuales la organizacion esta obligada a brindar, ya que
favorece a la produccion. Por otro lado, Cuadrado (2007), revela que el sistema de
remuneracion es un factor significativo para un colaborador, ya que salarios medios
y bajos fijos, no contribuyen al buen clima laboral, ni obtener buenos resultados.
Ademas, si los salarios que sobrepasan los niveles medios por motivadores que

sean, mejoran el rendimiento laboral.
2.2.2. Variable 2: Sindrome de Burnout

El Sindrome de Burnout (también llamado simplemente "Burnout” o
"sindrome del trabajador quemado") es un tipo de estrés laboral conocido como

cronico.
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El Sindrome de Burnout (del inglés "burnout": significa consumirse o
agotarse) es un progresivo agotamiento fisico y mental; es la ausencia, es una
carencia de motivacion absoluta por las tareas realizadas, y basicamente, por
importantes cambios de comportamiento en quienes lo padecen. Este cambio de
actitud, esta relacionado generalmente con "malos modales" hacia los demas o con
un trato desagradable, es una de las caracteristicas clave para identificar un caso

de Burnout.

Este sindrome se manifiesta con mayor frecuencia en aquellos puestos de
trabajo que se relacionan con atencion a terceros, como docentes, personal
sanitario o personas que trabajan en atencion al cliente y puede llegar a ser motivo
de baja laboral, un grave resultado es cuando una persona se encuentra fisica y

mentalmente incapacitado para desarrollar su trabajo.

La neurosis puede llevar a producir en las personas los mas altos niveles de
Burnout, prescindiendo de la situacion. También, se ha descubierto que la
resistencia, como un rasgo de personalidad, aminora los efectos del estrés en el
Sindrome de Burnout (Watson y Clark 1984, citado por Llaqué, 2014, p. 10).

El término Burnout, su traduccion corresponde a “estar quemado”, fue
introducido por Freudenberguer (1975) citado por Carlin (2014), a mediados de los
afos setenta para dar una explicacion al proceso negativo vivenciado por los
profesionales en su labor cotidiana, especialmente en aquellos profesionales que
estan en contacto directo con las personas. Los trabajadores afectados por este
sindrome denotan desilusion, ausencia de realizacion en el trabajo, irritabilidad y

sentimientos de frustracion; se vuelven rigidos e inflexibles. (p.8)
2.2.2.1. Historia

Quinceno & Alpi (2007), en su articulo “A Burnout Case”, fue quien reportd

el primer caso de Sindrome de desgaste profesional.

Freudenberger (1974), psiquiatra Germano-estadounidense citado por
Arriaga (2016, p. 24); realiz6 la primera definiciébn de esta patologia, a partir de
observaciones que realiz6 mientras laboraba en una clinica para toxicomanos en

New York, logré observar que muchos de sus comparieros del equipo de trabajo,
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de mas de 10 afios de trabajo, comenzaban a sufrir pérdida progresiva de la
energia, idealismo, empatia con los pacientes, ademas de agotamiento, ansiedad,

depresion y desmotivacion con el trabajo.

Quinceno & Alpi (2007), nos sefala que, en 1982, la psicdloga Cristina
Maslach, de la Universidad de Berkeley, California y el psicélogo Michael P. Leiter,
de la Universidad de Acadia Scotia crearon el Maslach Burnout Inventory (MBI) que
desde 1986 es el instrumento mas importante en el diagndstico de esta patologia.

En 1988, (Pines y Aronson, citados por Saborio e Hidalgo, 2015, p. 2),
“atravesaron las fronteras establecidas por Maslach y manifestaron que cualquier
tipo de profesional puede padecerlo, aunque no brinde ayude a otras personas

(como los profesionales de la salud)”.
2.2.2.2. Definicion

Por lo general, a pesar de su reconocimiento como un factor de riesgo laboral
por parte de la O.M.S. (Organizacion Mundial de la Salud) y su corriente diagndstico
por parte de médicos y profesionales de la salud mental, el Sindrome del quemado
no se describe en la clasificacion internacional de enfermedades (CIE-10), ni en el
DSM-IV (Korczak, Huber, & Kister, 2010). No se incluy6 en la nueva version del
manual de la asociacion Estadounidense de Psicologia (DSM-V) (Echeburia,
Salaberria y Cruz, 2013)

Aceves (2006), nos sefiala que, de todos los estudios realizados, la
conceptualizacibn mas aceptada es de C. Maslach, quien describe como una
“forma inadecuada de afrontar el estrés cronico, ya que sus rasgos principales son
la despersonalizacion, agotamiento emocional y la disminucién del desempefio

personal.

En los parrafos anteriores se observo la importancia del estrés en el
desarrollo del Sindrome de Burnout, en la actualidad se le reconoce como un
“proceso multicausal y muy complejo, donde ademas del estrés se ven involucradas
variantes como el aburrimiento, crisis en el desarrollo de la carrera profesional,
pobres condiciones econdmicas, sobrecarga laboral, falta de estimulacion, pobre

orientacion profesional y aislamiento” (Saborio & Hidalgo, 2015, p. 3).
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Sumado a los elementos recién nombrados, se describen “factores de

riesgo, que hacen susceptible al individuo ante la patologia”, tales como:

Componentes personales: la edad (relacionada con la experiencia), el
género (las mujeres pueden sobrellevar mejor las situaciones conflictivas en el
trabajo), variables familiares (la armonia y estabilidad familiar preservan el equilibrio
adecuado para encarar situaciones conflictivas), personalidad (las personalidades
extremadamente competitivas impacientes, hiperexigentes y perfeccionistas).

° Inadecuada formacion profesional: es decir, escaso entrenamiento en
actividades practicas, excesivos conocimientos teéricos y falta de

aprendizaje de técnicas de autocontrol emocional.

° Factores laborales o profesionales: se refiere a las condiciones deficitarias
en cuanto al entorno humano, medio fisico, organizacion laboral, sobrecarga

de trabajo, bajos salarios y el escaso trabajo real de equipo

° Factores sociales: serian la exigencia de ser un profesional de prestigio a
toda costa, para tener una elevada consideracion social y familiar y para

tener un alto estatus econdmico.

° Factores ambientales: son los cambios caracteristicos de la vida como:
nacimiento de hijos, muerte de familiares, matrimonios, divorcio. (Saborio &
Hidalgo, 2015, pp. 4-5)

2.2.2.3. Presentacién Clinica

Aceves (2006), identifica 3 componentes del Sindrome de Burnout:

a) Cansancio o agotamiento emocional: es la pérdida gradual de energia,

desgaste, fatiga.

b) Despersonalizacién: se refiere a la construccion, de parte del individuo, de
una defensa para defenderse de los sentimientos de impotencia,

indefension y frustracion.

C) Abandono de la realizacion personal: quiere decir, que el trabajo pierde el

valor que tenia para el sujeto.
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Ademas, nos sefala que dichos componentes “se presentan de forma
engafiosa, no repentina, sino paulatina, ciclica, puede repetirse a lo largo del
tiempo, de modo que un individuo puede experimentar los tres componentes varias
veces en diferentes épocas de su vida y en el mismo o en otro trabajo, ademas

existen varios tipos de manifestaciones”. Tales como:

Leve: quejas vagas, agotamiento, dificultad para levantarse a la mafiana.
° Moderado: descaro, cinismo, aislamiento, suspicacia, negativismo.

° Grave: automedicacidn con psicofarmacos, enlentecimiento, antipatia,

ausentismo, aversion, abuso de alcohol o drogas.

° Extremo: desmayo, aislamiento muy marcado, colapso, cuadros

psiquiatricos, suicidios.
2.2.2.4. Diagnd@stico

Gil, Unda, y Sandoval (2009), nos sefalan que el “Maslach Burnout
Inventory”, es la prueba mas utilizada para el diagndstico del sindrome de fatiga en
el trabajo y consta de 22 enunciados y cuestionamientos sobre los sentimientos y
pensamientos en relacion con la interaccion con el trabajo, los cuales se valoran en
un rango de 6 adjetivos que van de “nunca” a “diariamente”, segun la frecuencia
con la que se experimenta cada una de las situaciones descritas en los items.
Dichos enunciados fueron disefiados de forma que se evallen los 3 componentes
del Sindrome de Burnout citados anteriormente (agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal en el trabajo. De hecho, se agrupan en
tres sub escalas, una para cada uno de los componentes del Sindrome del

Quemado.

Deben permanecer separadas las puntuaciones de cada subescala y no
combinarse en una puntuacién Unica, ya que, si se combinan, no seria posible
determinar el area que el paciente tiene mas afeccion (Maslach, Jackson, & Leiter,
1986). En cuanto al resultado, el constructor de quemarse como cada una de sus

dimensiones es considerada como variables continuas, y las puntuaciones de los
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sujetos son clasificadas mediante un sistema de percentiles para cada escala
(Maslach, Jackson, & Leiter, 1986).

Moreno, Galvez, Garrosa, & Mingote (2006), nos sefialan que ademas del
Maslach Burnout Inventory, existen instrumentos que permiten evaluar el Sindrome
de Burnout, algunos de ellos evaltan diferentes aspectos a los 3 componentes

clasicos:

° El Copenhagen Burnout Inventory (CBI), valora desgaste relacionado con el
cliente, el relacionado al trabajo y el desgaste personal.

° El Oldenburg Burnout Inventory (OLBI), a diferencia de los anteriores solo
evalla la falta de compromiso con el trabajo y el agotamiento.

° El cuestionario para la evaluacion del Sindrome de Quemarse en el trabajo
(escala espafiola), a diferencia de los anteriores, incluye la pérdida del
sentido del trabajo, la ilusion, desilusion progresiva y las expectativas como
aspecto a evaluar como parte del Sindrome de Burnout.

2.2.2.5. Tratamiento y prevencion del sindrome de Burnout:

1) Tratamiento:

Aceves (2006), nos sefial que se trata de usar estrategias que permitan
modificar los sentimientos y pensamientos referentes a los 3 componentes del

Sindrome de Burnout, algunas de ellas son:

° Proceso individual de adaptacion de las perspectivas a la realidad cotidiana.

° Equilibrio de campos vitales: familia, amigos, aficiones, descanso, trabajo.

° Estimulo de una buena atmdsfera de equipo: espacios comunes, objetivos
comunes.

° Formacion constante dentro de la jornada laboral.

2) Prevencion:

(Kelchtermans y Strittmatter, 1999), citado por Moriana & Herruzo (2004).
“En el trabajo en prevencion afecta las decisiones politicas y econémicas existiendo
un posicionamiento poco realista de las administraciones en relacion a la situacion

actual de la educacion”. Estas decisiones politicas no responden a las demandas
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en el incremento de los pocos medios materiales y humanos actuales, existe un
bajo reconocimiento de los estudios cientificos confirmados con datos sobre las

consecuencias negativas de estos déficits.

Esto significa la baja actuacion de las autoridades publicas, en la prevencion
de este fendbmeno. Es necesaria que la administracion publica concentre su
actuacion en el reconocimiento publico de la labor del docente, la vuelta a una
imagen positiva del profesor, el balance entre las politicas educativas y la realidad,

asi como la autonomia de los centros.

Otros aspectos a destacar son la provisidbn de recursos personales y
materiales para adaptarse a los cambios que ocasionan las necesidades sociales
y politicas, analizar la carrera profesional y vida laboral del profesor (remuneracion
econOmica, posibilidad de promocién, etc.) y revisar las funciones de la escuela y
de los profesores.

Asimismo, destacar la colaboracion de los profesores en las decisiones de
los centros educativos y en las politicas educativas, impulsar el trabajo en grupo,
asi como conservar adecuadas relaciones interpersonales entre los compafieros y
crear servicios de apoyo y asesoramiento al profesorado, que les permitan ayudar
mediante programas de prevencion y reduccion del estrés, ya que existen
diferentes formas de afrontar las situaciones y circunstancias estresantes. Algunas
buscan modificar la situacién que causa estrés, mientras que el objetivo de otras es

disminuir los sentimientos de estrés asociados a la situacion.

Los programas de reduccion del estrés pretenden desarrollar ambas formas
de habilidades de afrontamiento al estrés mediante una combinacién de técnicas.
El afrontamiento eficaz es una capacidad que puede aprenderse, al igual que jugar
al tenis o hablar un nuevo idioma. Si la persona es consciente de sus sentimientos,
reacciones fisicas, pensamientos y conductuales, podra practicar un control eficaz

sobre ellas.

Por ultimo, nombrar el Programa Deusto 14-16, el cual se basa en el
paradigma de Inoculacion de estrés de Donald Meichenbaum que pretende
desarrollar habilidades de afrontamiento eficaz del estrés en profesores de ESO

(quienes son los mas afectados).
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Incluye las siguientes unidades:

Capacidad de relajacion.

Estrategias de dominio del didlogo interno.

El procedimiento de inoculacion de estrés.
Mejoramiento del autoconcepto docente.

Técnicas de disputa y debate de creencias negativas.

Capacidades de comunicacion y resolucion de conflictos.

Cada unidad comprende diversos ejercicios de adquisicion y aplicacion de

las capacidades de afrontamiento, asi como tareas para casa.

autoras lo definen como:

De acuerdo a Maslach y Jackson (1981) citado en El Sahili (2015), estas

...agotamiento emocional, cinismo y baja realizacidon

personal que viven los profesionistas involucrados en ayudar a otras personas” (p.

31). Dichas investigadoras establecen por primera vez tres dimensiones de esta

enfermedad y las describen de la siguiente manera:

Agotamiento emocional. Sentimiento de que los recursos emocionales y

fisicos se han esfumado.

Segun la guia sobre el sindrome del quemado (2006). Se refiere a la
disminucion y/o pérdida de recursos emocionales, es decir, los que sirven
para entender la situacion de otras personas que también tienen emociones
y sentimientos que nos pueden transmitir durante la vida laboral. El
trabajador desarrolla sentimientos de estar exhausto tanto fisica como
psiquicamente, que ya no puede dar mas de si mismo, siente impotencia y

desesperanza. (p.10)

Cansancio emocional, se define como el desgaste, pérdida de energia,
agotamiento y fatiga, puede manifestarse fisica y/o psiquicamente.
(Extremera y Fernandez-Berrocal, 2004, p. 33)

Cinismo. Punto de vista negativo y desvergonzado sobre el trabajo.

Segun la guia sobre el sindrome del quemado (2006). Revela un cambio

consistente en el desarrollo de actitudes y respuestas negativas, como
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insensibilidad y cinismo hacia los “beneficiarios” del servicio, asi como por
incremento de la irritabilidad hacia la motivacion laboral. Este aislamiento y
evitacion de otras personas se traduce en unas conductas como son:
absentismo laboral, ausencia de reuniones, resistencia a enfrentarse con
otros individuos o a atender al publico, o en su actitud emocional, que se
vuelve fria, distante y despectiva. Estas conductas de endurecimiento

afectivo son vistas por los usuarios de manera deshumanizada. (p. 10)

Despersonalizacion, hace referencia a una actitud negativa hacia las
personas, especialmente hacia los beneficiarios del propio trabajo,
acompafnado de irritabilidad y baja motivacion. (Extremera y Fernandez-
Berrocal, 2004, p. 33)

Baja realizacion personal. Pobre sentido del logro, sentimientos de

incompetencia y baja autoeficacia.

Segun la guia sobre el sindrome del quemado (2006). Suponen tendencias
con respuestas negativas a la hora de evaluar el propio trabajo, con
vivencias de insuficiencia profesional, baja autoestima, evitacion de
relaciones interpersonales y profesionales, baja productividad e incapacidad
para soportar la presion. Son sentimientos complejos de inadecuacion
personal y profesional, con deterioro progresivo de su capacidad laboral y
pérdida de todo sentimiento de gratificacion personal con la misma. Este
auto evaluacion negativa afecta considerablemente a la habilidad en la

realizacion del trabajo y a la relacion con las personas atendidas. (p.11)

Segun Maslach (1993) citado en Alves (2016), se define a Burnout como una
respuesta prolongada en el tiempo a estresores interpersonales cronicos en
el trabajo, compuesto por tres componentes claves: agotamiento emocional,
despersonalizacion y reduccion de la realizacion profesional. Segun la
autora por agotamiento emocional se entiende un aumento de la demanda o
agotamiento de los recursos emocionales, morales y psicoldgicos de la
persona. La despersonalizacion traduce una distancia afectiva o indiferencia
emocional con respecto a los demas, en este caso los que son la razén de

ser de su actividad profesional (el paciente, alumnos, etcétera). En definitiva,
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la reduccion de la realizacion profesional exprime una disminucion de los
sentimientos de competencia y de placer asociados al desempefio de una

actividad profesional. (p. 20)

Realizacion Personal, se refiere a las respuestas negativas, hacia uno
mismo y hacia el trabajo, tipicas de la depresion, baja moral, evitacion de las
relaciones interpersonales profesionales, baja tolerancia a la presion y pobre

autoestima. (Extremera y Ferndndez-Berrocal, 2004, p. 33)
2.2.2.6. Sintomas de Burnout

Es importante demostrar cobmo cada persona expresa los sintomas del

burnout, pues el indice de desgaste esta ligado a su personalidad; sin embargo, se

caracteriza a quienes padecen por tres aspectos.

1)

2)

3)

Un deterioro del compromiso con el trabajo. Cuando una labor llega a
convertirse cada vez mas desagradable que no llena las aspiraciones igual

que antes.

Un desgaste de las emociones. Aquellos sentimientos positivos de
entusiasmo, dedicacion, seguridad y disfrute se esfuman. Luego, son

reemplazados por la ira, ansiedad y depresion.

Un desajuste entre la persona y el trabajo. Son aquellos individuos que viven
con este padecimiento, gestaron su indisposicion de forma gradual por
cuestiones que ellas creian atribuibles a si mismas. Es dificil que observen
los factores que se dieron en su empleo y que originaron ese desajuste. La
autoinculpacién se da en las personas con Burnout y, aunque su origen es
laboral, consideran que proviene de sus fallas innatas. Estas fueron dandose
por las demandas laborales, generando un circulo vicioso: el desencanto en
el trabajo produce menos dedicacion y las sanciones por este hecho generan

desilusion.
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2.2.2.7. Causas de Burnout

Las causas que llevan al Burnout se pueden encontrar en el aumento de las
cargas de trabajo, el incremento de los conflictos con los receptores de los servicios,
mas actividad de alto contacto, mayor uso de la tecnologia, menos prestaciones
laborales, trato social mas frio y distante, escasez de remuneracién econémica,
disminucién del éxito laboral y acrecentamiento del desapego institucional.
Asimismo, influye que la capacitacion en habilidades emocionales para hacer bien
el trabajo es aun menospreciada por los altos mandos, quienes apoyan la
generacion de habilidades técnicas: las destrezas duras tienen predominio sobre
las blandas. (EI Sabhili, 2015, pp.33-35)

2.2.2.8. Conducta cinicay despersonalizada

En esta consecuencia organizacional del Burnout se da al producir una conducta
cinica y despersonalizada. Esta es una actitud de desprecio que desconfia de los
motivos de los demas, pero una desfachatez si se trata de justificarse y defender
actitudes inapropiadas. Ademas, una conducta cinica es una de las dimensiones del
sindrome, que constituye una de las principales lacras organizacionales, donde el
profesional pierde su parte humana y calida al presentar una conducta opuesta a los

valores de satisfaccion del cliente. (El Sahili, 2015, p.106)

En el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (s/f), indican como se

previene, desde la institucidén y a nivel personal, presentamos a continuacion.

Desde la institucibn se puede prevenir el SAP con el cuidado de
operadores/as 0 equipos que atienden a victimas de violencia de género, el
cual constituye una responsabilidad de los niveles directivos o
institucionales, en términos de generar condiciones “cuidadosas” y

protectoras para el trabajo de sus equipos.

Entre las acciones que pueden efectuar las instituciones figuran:

e (Generar espacios colectivos de intercambio: trabajar en equipo.
e Promover una mejor administracion del tiempo.
e Incorporar actividades recreativas y de celebracion.

e Incorporar el tema en el proceso de induccion
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e Brindar capacitacion continua sobre el tema.

e De ser necesario, brindar apoyo profesional especializado.

La persona afectada puede prevenir el SAP con la practica del autocuidado.
Aunque cada operador/a no es responsable de desarrollar el SAP, debe
contribuir con su propio cuidado y una forma efectiva de hacerlo es

implementando un Plan personal de autocuidado. Para ello debera:

e Identificar las fuentes de tension que tiene durante el desempefio de sus

funciones.

e Reconocer como los estados de tension afectan: o su adecuado
desempefio laboral o diferentes esferas de su vida (fisica, emocional,
relaciones de pareja, sexualidad, relaciones familiares, relaciones
sociales, la propia historia de violencia, aspecto laboral, econémico,

espiritual, entre otros).

e Identificar acciones individuales y/o colectivas adecuadas para

recuperar su bienestar.

e Elaborar un primer Plan personal de autocuidado teniendo en cuenta la

factibilidad de su realizacion.

e Revisar periddicamente el Plan personal de autocuidado, para: o evaluar
si se realizaron las acciones propuestas o registrar los logros obtenidos

y 0 registrar retrocesos o aspectos a mejorar.

e Reestructurar el Plan de autocuidado de ser necesario. (pp. 8-9)

2.3. Definicion de términos basicos

Adaptabilidad. Es la flexibilidad para enfrentar los cambios. La adaptabilidad es la
aptitud de una persona para adaptarse a un nuevo medio o situacion (Pinzon,
2012).

Ansiedad. Es la preocupacion o inquietud causada por la inseguridad o el temor,
que puede llevar a la angustia. Es el estado de intensa excitacion y nerviosismo
(Pinzén, 2012).
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Burnout. Es el resultado de una respuesta prolongada a los estresores
interpersonales cronicos en el trabajo y tiende a ser bastante estable con el tiempo.
Asimismo, afiade que el Burnout no es una dificultad de las personas, sino resultado
del ambiente social en el cual trabajan y que es la estructura y el funcionamiento
del lugar de trabajo el que delimita la forma en la cual las personas interactuan y

realizan sus trabajos. (Maslach, 2009, p. 44)

Burnout laboral. Presentan una redefinicion, en el que las tres dimensiones claves
de esta respuesta son: un agotamiento extenuante, sentimiento de cinismo y
desapego por el trabajo, y una sensacion de ineficacia y falta de logros. (Maslach,
2009, p. 32)

Capacidad. Son aquellas aptitudes mentales que permiten a la mente humana
actuar y percibir de un modo que trasciende las leyes naturales, es decir, la
posibilidad de desarrollar o terminar una actividad. Se requiere principalmente de

funciones motrices y procesos de pensamiento. (Goleman, 1995, p. 38)

Depresion. Estado psiquico caracteristico de una gran tristeza sin motivo aparente,
decaimiento animico y pérdida de interés por todo (Pinzon, 2012).

Estrategia. Es como el arte de dirigir operaciones, no obstante, es necesario
precisar la utilidad de la direccion estratégica no soélo en su acepcion de rivalidad,
sino en su funcion de brindar a las organizaciones una guia para lograr un maximo
de efectividad en la administracion de todos los recursos. (Peiroy Rodriguez, 2008,
p. 29)

Estrés laboral. Es un factor importante que interacciona con otras variables
psicoldgicas, bioldgicas y sociales dando lugar a la aparicion de nuevas
enfermedades tanto fisicas como mentales, de tal modo, que esta relacionado con
el 50% de las bajas laborales que tienen lugar. El impacto negativo que el estrés
laboral ejerce sobre la salud fisica y psicolégica de las personas que lo padecen,
se traduce en trastornos cardiovasculares, deterioro del sistema inmunoldgico,
ansiedad, depresion, incremento del consumo de drogas, etc. (Ponce, Bulnes,

Aliaga, Atalaya y Huertas, 2005, p. 87)
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Evaluacion. Es aquella accion y efecto de evaluar conocer con ello el rendimiento
de las personas, con ellos se busca valorar tomando en cuenta la estimacion de los
conocimientos, aptitudes con ello el rendimiento de las personas. (Vallés y Vallés,
2003, p. 69)

Trastorno mental. Es toda aquella combinacion de alteraciones de pensamientos,

emociones y conducta que afecta la salud mental (OMS, 2020).

Sindrome. Hace referencia al trastorno que agrupa un conjunto de sintomas sin
especificacion etioldgica, asi como también a los estados sintomaticos de una

determinada patologia. (Jablonski, 1995)

Sintoma. Es entendido como la expresion del mal estado de salud de un individuo,
puede decirse que se trata de una manifestacion subjetiva de la patologia, es decir,
lo que la persona sefala sentir como parte de su malestar, mientras que el signo

seria la manifestacion objetiva de esta ultima. (Desviat, 2009, p. 127)

Salud mental. Esta directamente relacionado al bienestar de la mente, integrando
las diversas actividades ligadas directa o indirectamente con esta. Por ello se dice
que, el tener salud mental implica llevar a la vez una buena salud fisica y buenas

relaciones sociales. (OMS, 2020)

Trabajadores Asistenciales. Estd compuesto por los profesionales de Salud,
personal técnico, auxiliar asistencial, médico cirujano, biélogo, personal no sanitario
que presta servicio en el campo asistencial de la salud individual o salud publica.
(Ministerio de Salud, 2013).
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3.1.

Ha:

Ho:

Ha:

Ho:

Ha:

Ho:

Ha:

Ho:

METODOS Y MATERIALES

Hipotesis de lainvestigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre Clima laboral y Sindrome de Burnout en los
trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto
Covid-19.

No existe relacion significativa entre Clima laboral y Sindrome de Burnout en
los trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto
Covid-19.

3.1.2. Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre clima laboral y agotamiento personal en los

trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto covid-19

No existe relacion significativa entre clima laboral y agotamiento personal en los

trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto covid-19

Existe relacién significativa entre clima laboral y despersonalizacion en los

trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto covid-19

No existe relacion significativa entre clima laboral y despersonalizacion en los

trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto covid-19

Existe relacion significativa entre clima Laboral y realizacion personal en los
trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto
covid-19 (Ho) y se concluye que se acepta la hipotesis alternativa (Ha)

No existe relacion significativa entre clima Laboral y realizacion personal en
los trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto
covid-19.
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3.2. Variable de estudio

Variable 1: clima laboral

Variable 2: sindrome de Burnout
3.2.1. Definicion conceptual
3.2.1.1. Clima laboral

“Es el ambiente laboral, llamado asi a la captacion o apreciacion de aspectos
influyentes en el entorno de trabajo, admite ser un factor evaluador que permite
dirigir medidas que son necesarias para mejorar un buen desempefio y

funcionamiento organizacional”. (Palma, 2004)
3.2.1.2. Sindrome de Burnout

Suele ser comudn en las profesiones de servicio y se manifiesta mediante el
componente de llegar a estar agotado emocionalmente tomando en cuenta la
dimensién individual y basica del estrés. También, se encuentra el componente
referente a la despersonalizacion representada por el contexto interpersonal y el
componente de la realizacion personal siendo esta la dimension de una

autoevaluacion (Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001).
3.2.2. Definicién operacional
3.2.2.1. Clima laboral

El clima laboral sera medido con el Instrumento Psicolégico a través del cual
se evalud el nivel de Clima Laboral en los trabajadores. La prueba estuvo
constituida por 5 factores o dimensiones: realizacion personal, involucramiento

laboral, supervisién, comunicacion, condiciones laborales.
3.2.2.2. Sindrome de Burnout

El sindrome de Burnout serd medido con el instrumento psicoldgico a través
del cual se evalla los sentimientos y pensamientos con relacién a su interaccion al
trabajo, la prueba tiene tres dimensiones: agotamiento emocional,

despersonalizacion y baja realizacion personal.
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Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES NUMERO DE INSTRUMENTOS
CONCEPTUAL OPERACIONAL ITEMS

Precisa que el ambiente | EI clima laboral Nivel de apreciacion del trabajador | 1, 6, 11, 16, 21,
laboral, llamado asi ala | sera medido con el con respecto a las posibilidades que el | 26, 31, 36, 41 y

CLIMA captacion o apreciacion | Instrumento medio laboral favorezca el desarrollo | 46.
de aspectos influyentes | Psicolédgico Autorrealizacion personal y profesional contingente a la

LABORAL en el entorno de | mediante el cual tarea y con perspectiva de futuro.
trabajo, admite ser un | se evalta el nivel
factor evaluador que | de Clima Laboral Nivel de identificacién con los valores | 2, 7, 12, 17, 22,
permite dirigir medidas | en  trabajadores. . organizacionales y compromiso para | 27, 32, 37, 42 y
gque son necesarias | La prueba esta Involucramiento con el cumplimiento y desarrollo de la | 47. . . .
para mejorar un buen | constituida por 5 laboral organizacion. Cuestionario Clima
desemperio y | factores © Nivel de apreciaciones de | 3, 8, 13, 18, 23 oo
funcionamiento dimensiones: 1 O A9 20, e,
organizacional. (Palma, | Realizacion Supervisién funmo_nahdad y ggm_fpamon de | 28, 33,38, 43y 48 ,CL SPC, consta de 50
2004) Personal, superiores en la supervision dentro de items.

Involucramiento
Laboral,
Supervision,
Comunicacion,
Condiciones
laborales.

la actividad laboral en tanto relacion
de apoyo y orientacion para las tareas
que forman parte de su desempefio
diario.

Comunicacién

Nivel de percepcién del grado de
fluidez, celeridad, claridad, coherencia
y precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno
de la empresa como con la atencién a
usuarios y/o clientes de la misma

4, 9, 14, 19, 24,
29,34, 39, 44y 49

Condiciones
laborales

Nivel de reconocimiento de que la
institucion provee los elementos
materiales, econémicos  y/o
psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas
encomendadas.

5, 10, 15, 20, 25,
30, 35, 40, 45 y
50.
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES NUMERO DE INSTRUMENTOS
CONCEPTUAL OPERACIONAL ITEMS

Suele ser comun en las | EI sindrome de

} profesiones de servicio | Burnout sera

SINDROME - ) 1, 2, 3, 6, 8, 13,
y se manifiesta | medido con el 14 16. 20
DE . . . e e

mediante el | instrumento Agotamiento personal Nivel de cansancio emocional y

BURNOUT isi
componente de llegar a | psicoldgico, sobre esfuerzo fisico.
estar agotado | mediante el cual
emocionalmente evalia sobre los

- 5,10, 11, 15, 22.

tomando en cuenta la | sentimientos y
dimension individual y | pensamientos con | Despersonaliza
basica del estrés. | relacion a su cién o cinismo
También se encuentra | interaccion al
el componente | trabajo, la prueba Grado de despersonalizacion.
referente a la | tiene tres
despersonalizacion dimensiones: Cuestionario  Maslach

representada por el
contexto interpersonal y
el componente de la
realizacién personal
siendo esta la
dimension de una
autoevaluacion

(Maslach, Schaufeli y

Leiter, 2001).

Agotamiento
emocional,
Despersonalizacio
n y
realizacion

Baja

personal.

Realizacién o eficacia
personal

Nivel de autoeficacia y realizacion
personal en el trabajo.

4,7,9,12, 17, 18,
19, 21.

Burnout Inventory (MBI)
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3.3 Tipoy nivel de lainvestigacion

La investigacion se enfocd en el tipo de investigacion aplicada, por las
caracteristicas y naturaleza. Ademas, el nivel es descriptivo correlacional, ya que

busca la relacion entre las dos variables mencionadas con anterioridad.

Segun Tamayo (2003), citado por Gallardo (2017), indica que “el tipo de
investigacion aplicada: también denominada activa o dindmica, y se encuentra
ligada a la pura o basica, porque depende de sus descubrimientos y aportes
tedricos”. (p. 55)

Asimismo, en la investigacion descriptiva se muestran, narran, resefian o
identifican hechos, situaciones, rasgos, caracteristicas de un objeto de estudio, se
realizan, diagnosticos, perfiles, o se disefian productos, modelos, prototipos, guias,
etc., pero no se dan explicacion o razones de las situaciones, los hechos, los

fendbmenos, etcétera. (Bernal, 2016, p. 143)

Por otro lado, la investigacion sefiala que los estudios correlacidnales tienen
como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos o
MAas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular. En
ocasiones sélo se analiza la relacion entre dos variables, pero con frecuencia se
ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro o mas variables. (Hernandez, 2014,
p. 93)

3.4. Disefo de lainvestigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, ya que no se manipuld las
variables, se recogieron datos en un solo momento para su procesamiento y

elaboracion del estadistico.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), indican que, los disefios no
experimentales son “estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan los fendbmenos en su ambiente natural para
analizarlos”. Ademas, estos disefios transversales son ‘“investigaciones que
recopilan datos en un momento Unico”. (pp. 152-154). Se realiza el recojo de
informacion en un solo momento como si fuera una vista fotografica. Entonces, el

Disefio de la investigacion sera: No experimental, de Corte Transversal.
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Segun Kerlinger (1979), la “investigacién no experimental o expost-facto es
cualquier investigacion en la que resulta imposible manipular o asignar

aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones” (p. 116).

Ox

Oy

Donde:

M = Muestra

r = Relacion entre variables
Ox= Clima laboral

Oy = Sindrome de Burnout
3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

La investigacion en referencia a la poblacién estuvo constituida por 200
profesionales asistenciales del Hospital de Apoyo de Huanta. Esta constituido por
120 mujeres y 80 varones. Segun Hernandez (2014), indica que “la poblacion es un
conjunto de todos, es decir, los profesionales de la salud, estos casos que
concuerdan con determinadas especificaciones”. (p. 174). Es el grupo humano que
formé parte de la poblacién, a los cuales se recogié los datos de acuerdo a los

cuestionarios propuestos de ambas variables.

Médicos 22
Obstetras 28
Enfermeros 40
Bidlogos 10
Quimicos farmacéuticos 5
Psic6logos 3
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3.5.2. Muestra

La muestra de la investigacion es no probabilistica, de tipo intencional, donde
cada uno de los participantes fue elegido intencionalmente por su accesibilidad y
esta constituida por 120 mujeres y 80 varones haciendo un total de 200
profesionales asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta.

Para Hernandez (2014), indica que “las muestras no probabilistica o
denominadas muestras dirigidas, suponen un procedimiento de seleccion orientado
por las caracteristicas de la investigacion, mas que por un criterio estadistico de
generalizaciéon” (p. 189). La muestra de la investigacidon es no probabilistica, porque

se seleccionara quienes formaran parte de la investigacion.

Nutricionistas 3
Trabajadores sociales 6
Técnicos en Enfermeria 54
Choferes 5
Servicios generales 20

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica que se empled es la encuesta, que consiste en recopilar
informacion de la muestra. Se obtiene en funcién a las variables e indicadores del

trabajo de investigacion.

La encuesta “es una de las técnicas de recoleccion de informaciéon mas
usadas. La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas
que se preparan con el propdsito de obtener informacion de las personas”. (Bernal,
2016, p.194)

3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

En el presente estudio de investigacion se utilizaron los siguientes

instrumentos:

1) Escala de Clima Laboral CL — SPC, Instrumento Psicologico a traves del
cual se evaltua el nivel de Clima Laboral en trabajadores. La prueba esta

compuesta por 5 factores o0 dimensiones: Realizacion Personal,
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2)

Involucramiento  Laboral, Supervision, Comunicacién, Condiciones
laborales. (Palma, 2004)

Maslach Burnout Inventory (MBI), es el instrumento psicolégico a través
del cual evallia los sentimientos y pensamientos con relacion a su interaccion
al trabajo, la prueba tiene tres dimensiones: Agotamiento emocional,

Despersonalizacion y Baja realizacion personal. (Maslach &Jackson, 1981)

Cuestionario Clima Laboral (CL-SPC)

Ficha técnica

Autor: Sonia Palma Carrillo (2004)

Procedencia: CL-SPCL — Peru

Administracion: Individual o colectiva

Tipo: Escala tipo Likert

Duracion: De 15 a 30 minutos

Aplicacion: Adultos

Puntuacion: Aplicacion Calificacion manual o computarizada

Usos: Se utilizan baremos percentiles general para muestra total, por
sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa.

Usado por: Psicblogos, investigadores, administradores, entre otros.

Materiales: Cuestionario que contiene los items del MBI, Hoja
de respuesta, Plantilla de correccion, Hoja de Resultados y de

perfiles.

Dimensiones:

1)

2)

Autorrealizacion. Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades
que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional
contingente a la tarea y con perspectiva de futuro. Se medira a través de 10
items (1, 6 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46).

Involucramiento laboral. Identificacion con la cultura de la Entidad, los
valores organizacionales, compromiso para con el cumplimiento y desarrollo
de la organizacién. Se medira a través de 10 items (2, 7, 12, 17, 22, 27, 32,
37, 42, 47)
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3) Supervision. Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en
la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacién de apoyo y
orientaciéon para las tareas que forman parte de su desempefio diario. Se
medira a través de 10 items (3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48)

4) Comunicacion. Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa como con la atencion a usuarios y/o
clientes de la misma. Se medira a través de 10 items (4, 9, 14, 19, 24, 29,
34, 39, 44, 49)

5) Condiciones laborales. Reconocimiento de que la instituciébn provee los
elementos materiales, econdémicos y/o psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas encomendadas, esta percepcion se medira con
10 items (5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50)

Numero de items, consta de 50 items que exploran la variable clima laboral,
definida operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a su
ambiente laboral y en funcion a los aspectos vinculados como posibilidades de
realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe,
acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas

comparieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.

Validez y Confiabilidad. La validez del instrumento se realiz6 a través del juicio de
expertos, quienes tuvieron en cuenta el andlisis de contenido, coherencia y
pertinencia para ser aplicado al personal asistencial del Hospital de Apoyo Huanta
para el criterio de confiabilidad, en la etapa de ajuste final de la Escala CL-SPC, los
datos que se obtuvieron de la muestra total, fueron analizados en el Programa del
SPSS 24 y con los métodos Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman; la
confiabilidad entre los valores de 0,97 y 0,90; lo que permite inferir una alta
consistencia interna de los datos y que permite afirmar que el instrumento sea

confiable.
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La escala que se mide fue segun los siguientes rangos:

1 2 3 4 5
Ninguno o Poco Regular o algo Mucho Todo o siempre
nunca

Inventario de Burnout de Maslach (MBI)

Ficha técnica
Autor:
Procedencia:

Adaptacion:

Administracion:

Tipo:
Duracion:
Aplicacion:
Nivel lector:
Puntuacion:
Usos:
Usado por:
Materiales:

Dimensiones:

Cristina Maslach y Susan Jackson (1981)

Consulting Psychologists press Inc. Palo Alto — California
Espafiola N. Seisdedos TEA. Ediciones S.A (1997)

Individual o colectiva

Escala tipo Likert

De 10 a 15 minutos

Adultos

Profesional

Calificacibn manual o computarizada

Organizacional, investigacion

Psicélogos, investigadores, administradores, entre otros.
Cuestionario que contiene los items del MBI, Hoja de
respuesta, Plantilla de correccion, Hoja de Resultados y de

perfiles.

1) Agotamiento emocional: consta de 9 preguntas. Valora la vivencia de estar

exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo. Puntuacién

maxima 54. La conforman los items 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 y 20.

2) Despersonalizaciéon: esta formada por 5 items, que son los items 5, 10, 11,

15y 22. Valora el grado en que cada uno reconoce actitudes de frialdad y

distanciamiento.

3) Realizacion personal: se compone de 8 items. EvalGa los sentimientos de

autoeficacia y realizacién personal en el trabajo. La Realizacion Personal
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esta conformada por los items 4, 7,9, 12, 17, 18, 19y 21. Estas tres escalas
tienen una gran consistencia interna, considerandose el grado de
agotamiento como una Vvariable continua con diferentes grados de

intensidad.

Numero de items, consta de 22 items de forma de afirmaciones sobre los
sentimientos y actitudes del profesional en su trabajo, valorados con una escala de
Likert de 7 puntos. El cuestionario mide el desgaste profesional. Mide 03 aspectos
del Sindrome de Burnout: Cansancio emocional, despersonalizacion y realizacion

del personal.

Validez y Confiabilidad:

El primer inventario creado por Maslach y Jackson (1981, citado en Torres
2003) para medir el nivel de Burnout o estar quemado, consistia en un cuestionario
de 47 items aplicado a una muestra de 605 personas de organizaciones de servicio.
Las respuestas obtenidas fueron sometidas a un analisis factorial, del cual se
obtuvieron 10 factores compuestos por 25 items. Estos a su vez fueron nuevamente
sometidos a prueba en una muestra confirmatoria de 420 personas, en la que
reaparecieron 4 factores.

Finalmente, de ellos quedaron 3 factores, que, por su alta contribucion a la
explicacion de la varianza, constituyeron las tres dimensiones del Burnout, con 22
items.

El MBI ha sido aplicado a poblaciones de profesores, asistentes sociales,
médicos, profesionales de salud mental y otras profesionales, obteniendo alta
fiabilidad sobre los tres factores mencionados. Las tres sub escalas, en la version
de MBI - HS, alcanzaron valores de fiabilidad de Cronbach aceptables, con
consistencia interna a 0.80 y la validez convergente y la discriminante han sido
adecuadas. Respecto a la fiabilidad de la versién del MIB — GS, por factores se
obtuvieron valores de 0.60 el agotamiento, 0.65 para cinismo y 0.67 para la baja

realizacion personal.
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La escala que se medird, segun los siguientes rangos:

0 1 2 3 4 5 6

Nunca |Pocas veces |Unavez al |Unas pocas |Unavez ala |Pocas veces [Todos los
al afio o mes o veces al semana |ala semana. dias.

menos. menos. mes.

3.6.2.1. Validez del instrumento

Se ha elaborado un expediente que consta de la carta de aceptacion, la
matriz de consistencia, cuadro de la operacionalizacion de las variables,
instrumentos de medicion y el certificado de validacion, los cuales fueron aceptados
y validados por los expertos que menciono a continuacion:

Tabla 1.
Juicio de expertos

Validadores

Zarate Bernuy Araceli Magister

Coronado lllanes Ivet Danitza Psicologa

3.6.2.2. Confiabilidad del instrumento

Variable de clima laboral

De acuerdo a la base de datos de la prueba piloto aplicada a 20 trabajadores,
conformada por 50 items y procesada con el SPSS, se encontrd que el coeficiente
Alfa de Cronbach resultd 0,957. Este resultado se interpreta como una alta
confiabilidad para el instrumento aplicado.

Tabla 2.
Variable de clima laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,957 50
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variable de sindrome de Burnout

De acuerdo a la base de datos de la prueba piloto aplicada a 20 trabajadores,
conformada por 22 items y procesada con el SPSS, se encontré que el coeficiente
Alfa de Cronbach resulté 0,907. Este resultado se interpreta como una alta
confiabilidad para el instrumento aplicado.

Tabla 3.
Variable de sindrome de Burnout

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,907 22

3.7. Métodos de analisis de datos

Los datos fueron recogidos mediante los instrumentos del cuestionario clima
laboral (CL — SPC) y el Inventario de Burnout de Maslach (MBI) que fueron
validados por expertos. Posteriormente fueron tabulados en una hoja de célculo
(excel), contabilizados numérica y porcentualmente. Ademdas, se procesaron
estadisticamente en el Software SPSS, en la versidon 24. Finalmente, se aplicaron
la prueba paramétrica 0 no paramétricas y el estadistico de prueba Rho de

Spearman para contrastar las Hipotesis.
3.8. Aspectos éticos

La presente investigacion contd con informacion veraz de fuentes
bibliogréficas confiables, respetando la autoria, se realiz6 de acuerdo a los
principios éticos, morales y de responsabilidad. Ademas, entre los aspectos éticos
se ha considerado como prioridad la confidencialidad y la discrecion de la
informacion obtenida, se les solicitd a la instituciébn publica el consentimiento
informado por medio de una carta, para recoger la informaciéon, donde el
cuestionario fue anonimo, no requeria de identificacion. Se recogio a través de un
formulario enviado por el WhatsApp, posteriormente la obtencién del Excel para la

base de datos y su aplicacién estadistico.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

4.1.1. Resultados descriptivos de la variable clima laboral

Tabla 4.
Nivel de clima laboral de los trabajadores
Nivel de clima laboral Frecuencia Porcentaje (%)
Muy desfavorable 2 1.0%
Desfavorable 87 43.5%
Medianamente favorable 99 49.5%
Favorable 12 6.0%
Muy favorable 0 0.0%
Total 200 100.0%
49.5%
50% 43.59
» 45%
o
o 40%
8 aco
& 35%
© 30%
o 25%
©
L 20%
(]
T 15%
S 10% 6.0
O 0,
0%
Muy Desfavorable Medianamente Favorable Muy favorable
desfavorable favorable

Nivel de clima laboral

Figura 1. Nivel de clima laboral de los trabajadores

Segun la tabla 4 y figura 1, el 1% de trabajadores manifiesta que el clima
laboral es muy desfavorable, el 43,5% considera que es desfavorable, el 49,5%
indica que es medianamente favorable, el 6% sefala que es favorable y ninguno
percibe que es muy favorable. En consecuencia, existe una tendencia de la mayoria

de trabajadores a percibir un clima laboral medianamente favorable.
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Tabla 5.
Nivel de clima laboral por sexo

Sexo
Clima laboral Masculino Femenino
fi % fi %
Muy
desfavorable 1 1.6% 1 0.7%
Desfavorable 29  45.3% 58 42.6%
Medianamente
favorable 31 48.4% 68 50.0%
Favorable 3 4.7% 9 6.6%
Muy favorable 0 0.0% 0 0.0%
Total 64 100.0% 136  100.0%
o, 50.0%
50.0% - 45,39 2%
$ 45.0% -
S 40.0% -
2 35.0% -
T 30.0% -
o 25.0% -
T
9 20.0% -
£ 15.0% -
S 10.0% - 6.6%
& sow% | L% -0.0% __
0.0% -+ — . : —=
Masculino Femenino
Sexo
B Muy desfavorable B Desfavorable m Medianamente favorable B Favorable m Muy favorable

Figura 2. Nivel de clima laboral por sexo

Segun la tabla 5 y figura 2, en el sexo masculino existe una tendencia de la
mayoria de trabajadores (48,4%) al nivel medianamente favorable, del mismo modo
en el sexo femenino también existe una tendencia de la mayoria (50%) al nivel

medianamente favorable.
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Tabla 6.
Nivel de clima laboral por edad

Edad
Clima laboral De 23 a 36 afios De 37 a 50 afios De 51 a 63 afios
fi % fi % fi %
Muy desfavorable 0 0.0% 1 1.1% 1 2.5%
Desfavorable 35 49.3% 33 37.1% 19 47.5%
Medianamente
favorable 30 42.3% 51 57.3% 18 45.0%
Favorable 6 8.5% 4 4.5% 2 5.0%
Muy favorable 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 71 100.0% 89 100.0% 40 100.0%
60.0% - 57.3%
49.3% 9
8 50.0% - 47-5%¢ 0%
S 3%
T 40.0% - 37.1%
el
o
v 30.0% -
]
9
S 20.0% -
o
L .5%
S 10.0% - 4.5% 5 54 5.0%
0.0% .ﬂ)% 1.1% ‘.O% : ‘.O%
0.0% : : =
De 23 a 36 afios De 37 a 50 afios De 51 a 63 afios
Edad
B Muy desfavorable m Desfavorable m Medianamente favorable B Favorable m Muy favorable

Figura 3. Nivel de clima laboral por edad

Segun la tabla 6 y figura 3, en el grupo de edad de 23 a 36 afios existe una

tendencia de la mayoria de trabajadores (49,3%) al nivel desfavorable, mientras

qgue en el grupo de edad de 37 a 50 afios existe una tendencia de la mayoria

(57,3%) al nivel medianamente favorable, y en el grupo de edad de 51 a 63 afios

existe una tendencia de la mayoria (47,5%) al nivel desfavorable.
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4.1.2. Resultados descriptivos de las dimensiones del clima laboral

Tabla 7.
Nivel de clima laboral por dimensién
Dimensiones
Nivel Autorrealizacié6  Involucramiento Supervision Comunicacion Condiciones
n laboral P laborales
fi % fi % fi % fi % fi %
Muy 21 10.5% 3 1.5% 6 3.0% 2 1.0% 10 5.0%
desfavorable
Desfavorable 111 55.5% 21 10.5% 61 30.5% 102 51.0% 90 45.0%
Medianamente 64 32.0% 101 50.5% 82 41.0% 81 40.5% 91 45.5%
favorable
Favorable 4 2.0% 75 37.5% 49 24.5% 15 7.5% 9 4.5%
Muy favorable 0 0.0% 0 0.0% 2 1.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 200 100.0% 200 100.0% 200 100.0% 200 100.0% 200 100.0%
60.0% 7  55.5%
@ 50.5% 51.0%
& °0.0% - 45.0% 45.5%
S 41.0% 5%
‘T 40.0% - 3-5%
E=] 0,
o .0% 30.5%
o 30.0% - ;
% . 24.5%
2
T 20.0% -
§ 10.5 10.5% ..
§ 10.0% - o ] 309 o SO 4%
°0.0% 1> 0% 0% 1.0 IEO e
0.0% - 1
Autorrealizacion  Involucramiento Supervision Comunicacion Condiciones
laboral laborales
Dimensiones de clima laboral
B Muy desfavorable m Desfavorable m Medianamente favorable ® Favorable m Muy favorable

Figura 4. Nivel de clima laboral por dimension

Segun la tabla 7 y figura 4, en la dimensidén autorrealizacién existe una

tendencia de la mayoria de trabajadores (55,5%) al nivel desfavorable, en la

dimension involucramiento laboral existe una tendencia de la mayoria (50,5%) al

nivel medianamente favorable, en la dimension supervision existe una tendencia de

la mayoria (41%) al nivel medianamente favorable, en la dimension comunicacién

existe una tendencia de la mayoria (51%) al nivel desfavorable, y en la dimension

condiciones laborales existe una tendencia de la mayoria (45,5%) al nivel

medianamente favorable.
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4.1.3. Resultados descriptivos de la variable Sindrome de Burnout

Tabla 8.
Nivel de Sindrome de Burnout de los trabajadores
Nivel de Sindrome de Burnout Frecuencia Porcentaje (%)
Ningun sintoma (Sin indicios) 87 43.5%
1 sintoma (Riesgo) 49 24.5%
2 sintomas (Tendencia) 20 10.0%
3 sintomas (Burnout) 44 22.0%

Total 200 100.0%

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

22.0%

Porcentaje de trabajadores

Ningln sintoma 1 sintoma 2 sintomas 3 sintomas
(Sin indicios) (Riesgo) (Tendencia) (Burnout)

Sindrome de Burnout

Figura 5. Nivel de Sindrome de Burnout de los trabajadores.

De acuerdo a los indicios de Burnout una persona es considerada con tres
sintomas (Burnout) cuando en la dimension de agotamiento emocional se alcanza el
nivel alto (27 a 54 puntos), asimismo cuando en la dimension despersonalizacion
también se obtiene el nivel alto (10 a 30 puntos), mientras que en la dimension
realizacién personal se logra el nivel bajo (0 a 33 puntos). Una persona es considerada

con dos sintomas (tendencia) cuando obtiene solo dos de esos tres niveles.

Segun la tabla 8 y figura 5, el 43,5% de trabajadores no presenta indicios de
Burnout, el 24,5% se encuentra en riesgo, el 10% se ubica en tendencia, y el 22%
presenta Burnout. Por lo tanto, la mayoria de trabajadores no presenta indicios de

Burnout.
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Tabla 9.
Nivel de Sindrome de Burnout por sexo

Sexo
Sindrome de Burnout Masculino Femenino

fi % fi %

Ningun sintoma (Sin indicios) 33 51.6% 54 39.7%
1 sintoma (Riesgo) 10 15.6% 39 28.7%
2 sintomas (Tendencia) 5 7.8% 15 11.0%
3 sintomas (Burnout) 16 25.0% 28 20.6%
Total 64 100.0% 136 100.0%

2
2

51.6%

v
S
2

39.7%

3
2

Porcentaje de trabajadores
N w
=] o
ER

10.0% -

Masculino Femenino
Sexo

W Ningtn sintoma (Sin indicios) ® 1 sintoma (Riesgo) ™ 2 sintomas (Tendencia] ® 3 sintomas (Burnout)

Figura 6. Nivel de Sindrome de Burnout por sexo.

Segun la tabla 9 y figura 6, en el sexo masculino existe una tendencia de la
mayoria de trabajadores (51,6%) a no presentar ningun sintoma de Burnout, del
mismo modo en el sexo femenino también existe una tendencia de la mayoria

(39,7%) a no presentar indicios de Burnout.
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Tabla 10.

Nivel de Sindrome de Burnout por edad

Edad

Sindrome de Burnout

fi

De 23 a 36 afios

%

De 37 a 50 afios

fi

%

De 51 a 63 afios

fi

%

Ningun sintoma (Sin indicios) 36 50.7% 36 40.4% 15 37.5%
1 sintoma (Riesgo) 15 21.1% 23 25.8% 11 27.5%
2 sintomas (Tendencia) 6 8.5% 10 11.2% 4 10.0%
3 sintomas (Burnout) 14 19.7% 20 22.5% 10 25.0%
Total 71  100.0% 89 100.0% 40 100.0%

60.0%

50.0% -

'S
Q
=)
®

Porcentaje de trabajadores
~ w
] ©
o (=3
R R

10.0%

0.0%
De 23 a 36 afos

De 37 a 50 aifos

Edad

De 51 a 63 afos

@ Ningun sintoma (Sin Indicios) m 1 sintoma (Riesgo) = 2 sintamas (Tendencia) @ 3 sintomas (Burnout )

Figura 7. Nivel de Sindrome de Burnout por edad

Segun la tabla 10 y figura 7, en el grupo de edad de 23 a 36 afios existe una

tendencia de la mayoria de trabajadores (50,7%) a no presentar ningin sintoma de

Burnout, del mismo modo en el grupo de edad de 37 a 50 afios también existe una

tendencia de la mayoria (40,4%) a no presentar ningun sintoma de Burnout,

igualmente en el grupo de edad de 51 a 63 afios existe una tendencia de la mayoria

(37,5%) a no manifestar indicios de Burnout.
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4.1.4. Resultados descriptivos de las dimensiones de Sindrome de

Burnout

Tabla 11.
Nivel de Sindrome de Burnout por dimensién

Dimensiones

Nivel Agotamlento Despersonalizacion Realizacion
emocional personal
fi % fi % fi %
Bajo
123 61.5% 111 55.5% 105 52.5%
Medio
19 9.5% 32 16.0% 60 30.0%
Alto
58 29.0% 57 28.5% 35 17.5%
Total 200 100.0% 200 100.0% 200 100.0%
70.0% -
61.5%
60.0% - 55.5%

52.5%

50.0% -

40.0% -

28.5%
30.0% -

20.0% -

Porcentaje de trabajadores

10.0% -

o

0.0% += T
Agotamiento emocional Despersonalizacion Realizacién personal

Dimensiones del Sindrome de Burnout

M Bajo H Medio Alto

Figura 8. Nivel de Sindrome de Burnout por dimensién

Segun la tabla 11 y figura 8, en la dimension agotamiento emocional existe
una tendencia de la mayoria de trabajadores (61,5%) al nivel bajo, asimismo en la
dimension despersonalizacion existe una tendencia de la mayoria de trabajadores
(55,5%) al nivel bajo, del mismo modo en la dimensién realizacion personal también

existe una tendencia de la mayoria de trabajadores (52,5%) al nivel bajo.
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4.1.5. Resultados descriptivos de larelacion de las dos variables

Tabla 12.
Relacion entre clima laboral y sindrome de Burnout
Sindrome de Burnout

Clima laboral Sin indicios Riesgo Tendencia Burnout Total
fi % fi % fi % fi % fi %
Muy 0 0.0% 2 1.0% 0 0.0% 0 0.0% 2 1.0%

desfavorable

Desfavorable 28 14.0% 16  8.0% 14 7.0% 29 145% 87 43.5%

Medianamente 48 24.0% 30 15.0% 6 3.0% 15 7.5% 99 49.5%
favorable
Favorable 11 5.5% 1 0.5% 0 0.0% 0 0.0% 12 6.0%
Muy favorable 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 87 43.5% 49 24.5% 20 10.0% 44 22.0% 200 100.0%
25.0% 24 0%
§ 20.0%
z
g 15.0% - 14.0%
® 100% - >
€
g . 0.0 0.0%
E 5.0% 1 don .‘ 0.0 — Burnout
D% - Tendencia
0.0% +—— — G = > 'mesgo Nivel de
Moy Desfavorable } A : . 7-7 Sin Indicios Sindrome
desfavorable Nk‘:i\-'-(l;l-‘-;;;;nlr Eavorable ot Brencibiln g de Burnout
Nivel de clima laboral

Figura 9. Relacion entre clima laboral y sindrome de Burnout

Segun la tabla 12 y figura 9, el mayor grupo de trabajadores (24%)
consideran que el clima laboral es medianamente favorable y a la vez no presentan
indicios de Burnout; asimismo, un segundo gran grupo de trabajadores (15%)
consideran que el clima laboral es medianamente favorable y a la vez presentan

riesgo de Burnout.
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4.2. Resultados inferenciales
4.2.1. Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacién significativa entre Clima laboral y Sindrome de Burnout en
los trabajadores asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta, en el contexto
Covid-19.

Ha: Existe relacion significativa entre Clima laboral y Sindrome de Burnout en los

trabajadores asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta, en el contexto

Covid-19.
Tabla 13.

Rho de Spearman de Clima laboral y Sindrome de Burnout
Sindrome de
Burnout
Rho de Coeficiente de correlacion r =-0,309**

Spearman

Clima laboral  Sig. (bilateral) Sig.= 0,000
N 200

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 10, el Rho de Spearman entre Clima laboral y Sindrome de
Burnout es r = -0,309, indicando con este resultado la existencia de una relacion
inversa y segun el nivel existe una correlacién baja. Segun el nivel de significancia
resulta que Sig.=0,000 nos indica que existe una relacion significativa, puesto que
este valor es menor a 0,05. En consecuencia, se va a rechazar la hipotesis nula 'y

aceptar la hipétesis de investigacion.
4.2.2. Prueba de hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacién significativa entre clima laboral y agotamiento emocional en los

trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta, en el contexto covid-19.

Ha: Existe relacion significativa entre clima laboral y agotamiento emocional en los

trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta, en el contexto covid-19.
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Tabla 14.
Rho de Spearman de clima laboral y agotamiento emocional

Agotamiento

emocional

Rho de Coeficiente de correlacion r=-0,214**
Spearman

Clima laboral  Sig. (bilateral) Sig.= 0,002

N 200

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

De la tabla 14, el Rho de Spearman entre clima laboral y agotamiento
emocional es r = -0,214, indicando con este resultado la existencia de una relacion
inversa y segun el nivel existe una correlacién baja. Segun el nivel de significancia
resulta que Sig.=0,000 nos indica que existe una relacion significativa, puesto que
este valor es menor a 0,05. En consecuencia, se va a rechazar la hipotesis nula 'y

aceptar la hipétesis de investigacion.
Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativa entre clima laboral y despersonalizacion en los

trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta, en el contexto covid-19.

Ha: Existe relacion significativa entre clima laboral y despersonalizacion en los

trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta, en el contexto covid-19.

Tabla 15.
Rho de Spearman de clima laboral y despersonalizacion

Despersonalizacién

Coeficiente de correlacion r =-0,300**

Rho de
Spearman oo aboral  Sig. (bilateral) Sig.= 0,000
N 200

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

De la tabla 15, el Rho de Spearman entre clima laboral y despersonalizacion
es r = -0,300, indicando con este resultado la existencia de una relacién inversa y

segun el nivel existe una correlacion baja. Segun el nivel de significancia resulta
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que Sig.=0,000 nos indica que existe una relacion significativa, puesto que este
valor es menor a 0,05. En consecuencia, se va a rechazar la hipotesis nula 'y aceptar

la hipotesis de investigacion.
Hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacion significativa entre clima laboral y realizacion personal en los

trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta, en el contexto covid-19.

Ha: Existe relacion significativa entre clima laboral y realizacion personal en los
trabajadores Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta, en el contexto covid-19.

Tabla 16.
Rho de Spearman de clima laboral y realizacion personal

Realizacion personal

Coeficiente de correlacion r = 0,389**

Rho de
Spearman i laboral  Sig. (bilateral) Sig.= 0,000
N 200

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De latabla 16, el Rho de Spearman entre clima laboral y realizacion personal
es r = 0,389, indicando con este resultado la existencia de una relacion directa y
segun el nivel existe una correlacion baja. Segun el nivel de significancia resulta
que Sig.=0,000 nos indica que existe una relacion significativa, puesto que este
valor es menor a 0,05. En consecuencia, se va a rechazar la hipotesis nula 'y aceptar

la hipotesis de investigacion.
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V. DISCUSION

5.1. Anélisis de discusién de resultados

Presentados los resultados conviene llevar a cabo una comparacién con los
antecedentes de la investigacion titulada: “Clima laboral y Sindrome de Burnout en
los trabajadores asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta en el el contexto Covid-
19”, que mantienen relacion con la misma, con el fin de presentar la siguiente

discusion de resultados:

En cuanto a la hipdtesis general: podemos determinar mediante el
estadistico de prueba Rho de Spearman que entre Clima laboral y Sindrome de
Burnout es r = -0,309, indicando con este resultado la existencia de una relacion
inversa y segun el nivel existe una correlacion baja. Segun el nivel de significancia
resulta que Sig.=0,000 nos indica que existe una relacion significativa, puesto que
este valor es menor a 0,05. En consecuencia, se va a rechazar la hipotesis nula y

aceptar la hipétesis de investigacion.

Carranza (2017), seiala en clima laboral el 54% de los trabajadores del
hospital se encuentran en un nivel medio (hay factores favorables y desfavorables
del Clima Laboral); ademas, en los componentes de la variable se observa
predominancia de las puntuaciones en el nivel medio, autorrealizacién 44.05%,
involucramiento laboral 46.43%, supervision 36.90%, comunicacion 42.86% vy
condiciones laborales 44.05%. De igual manera, Pajares (2020), muestra una
correlacion inversamente proporcional alta significativa (p=0.000 < 0,05) entre
sindrome de Burnout y Clima Laboral (rho=-,417), correspondiente a una
correlacion negativa considerable en los médicos del Servicio de Emergencia del
Hospital Regional de Cajamarca. Asimismo, Loclla (2016), manifesté que los
resultados alcanzados se observa un coeficiente de correlacion de Rho= -417, con
una p=0.000 (p < .05), con el cual se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula. Por ende, se confirm6 que existe una relacion moderada entre el
clima laboral y sindrome de Burnout en el personal asistencial del Hospital de
Andahuaylas 2016. En conclusién, se sefiala que el coeficiente de correlacion

encontrada es moderado. Por otro lado, Cucho y Pefa (2018), sefiala que, se
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relaciona inversamente el clima laboral y Sindrome de Burnout con el personal de
enfermeria en emergencia del Hospital Daniel Alcides Carrion, el resultado que
obtuvimos fue de — 0.780, indica que presenta un coeficiente de correlacion
negativo moderado. De igual modo, Vinueza (2020), evidencio que, mas del 90%
del personal médico y de enfermeria presento SB moderado-severo, el cual se
asocié de manera estadisticamente significativa a funcion (médico vs. enfermera/o),
edad y género. El personal médico es afectado con mayor frecuencia que el
personal de enfermeria, en las sub escalas de agotamiento emocional y
despersonalizacion. Segun Farez (2016), llegé a la siguiente conclusion: describio
que la prevalencia del sindrome de burnout fue de 36%. Respecto a sus
dimensiones: cansancio emocional 27%, despersonalizacibn 27% vy falta de
realizacion 84%. De igual forma, Morocho (2015), demuestra que, el 69% padecen
de estrés alto, 26% tienen estrés moderado y el 5% posee de estrés leve en
enfermeras de las areas de quirdrgico y postoperatorio presentando diversos
sintomas como: fatiga, alteracion del suefio, cefalea, dolores de espalda y cuello,
ansiedad, irritabilidad. En conclusion, existen multiples factores de riesgo que

originan el estrés laboral en el trabajo, ambigiedad de funciones, falta de

comunicacién y sobrecarga de trabajo.

En cuanto a la primera hipétesis especifica: podemos determinar mediante
el estadistico de prueba Rho de Spearman que entre clima laboral y agotamiento
emocional es r = -0,214, indicando con este resultado la existencia de una relacion
inversa y segun el nivel existe una correlacion baja. Segun el nivel de significancia
resulta que Sig.=0,000 nos indica que existe una relacién significativa, puesto que
este valor es menor a 0,05. En consecuencia, se va a rechazar la hipotesis nula y

aceptar la hipétesis de investigacion.

Segun Farez (2016), lleg6 a la siguiente conclusién: la sobrecarga de trabajo
fue mas prevalente en los anestesiologos con cansancio emocional [OR 2.1 (IC95%
0.4 — 9.9) y despersonalizacion [OR 3.6 (IC95% 0.6 — 20.7), la asociacion no fue
significativa. El injusto reconocimiento del trabajo fue significativamente mas
prevalente en los anestesiologos con cansancio emocional [OR 13.3 (IC95% 1.3 —
316.4)] y despersonalizacion [OR 8.1 (IC95% 1.3 — 63.01)]. El ambiente laboral no

confortable fue mas prevalente en anestesidlogos con cansancio emocional [OR
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3.6 (IC95% 0.5 — 23.9)], despersonalizacion [OR 4.1 (IC95% 0.7 — 23.5)]. Por otro
lado, Quispe (2017), demuestra que el 94% presento alto niveles de cansancio
emocional. Asimismo, Carranza (2017), se evidencia que en las dimensiones del
sindrome de burnout en desgaste emocional predomina un 45% en el nivel bajo, en
cinismo el 44%se ubica en nivel medio, y en realizacion personal el 53% se ubica
en el nivel bajo. Por otro lado, Pajares (2020), demuestra que, el nivel de cansancio
emocional, del total de 81 médicos encuestados, 44 galenos presentan un bajo nivel
(54,3%); 23 encuestados presentan un nivel medio (28,4%) y, 14 profesionales
(17,3%) presenta un nivel alto representando el 15 % del total. En ese sentido,
Gonzales (2019), evidencié que, los datos de prevalencia arrojan resultados
elevados especialmente en la dimension de agotamiento emocional con una

puntuacion considerablemente alta.

En cuanto a la segunda hipétesis especifica: podemos determinar mediante
el estadistico de prueba Rho de Spearman que entre clima laboral y
despersonalizacion es r = -0,300, indicando con este resultado la existencia de una
relacion inversa y segun el nivel existe una correlacion baja. Segun el nivel de
significancia resulta que Sig.=0,000 nos indica que existe una relacion significativa,
puesto que este valor es menor a 0,05. En consecuencia, se va a rechazar la

hipotesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion.

Segun Farez (2016), llegd a las siguientes conclusiones: la sobrecarga de
trabajo fue mas prevalente en los anestesiélogos con cansancio emocional [OR 2.1
(1C95% 0.4 — 9.9) y despersonalizacién [OR 3.6 (IC95% 0.6 — 20.7), la asociacion
no fue significativa. El injusto reconocimiento del trabajo fue significativamente mas
prevalente en los anestesiologos con cansancio emocional [OR 13.3 (IC95% 1.3 —
316.4)] y despersonalizacion [OR 8.1 (IC95% 1.3 — 63.01)]. El ambiente laboral no
confortable fue mas prevalente en anestesiélogos con cansancio emocional [OR
3.6 (IC95% 0.5 — 23.9)], despersonalizacion [OR 4.1 (IC95% 0.7 — 23.5)]. Asimismao,
Quispe (2017), demuestra que el 97% niveles altos de despersonalizacion en el
personal asistencial. Para Carranza (2017) se evidencia que, se encuentra una
relacion negativa entre Clima Laboral y la escala del cinismo, y relacion positiva
entre clima laboral con realizacién persona, no obstante, dichas asociaciones no

alcanzan significancia estadistica (p>.05). Por otro lado, Sobre el grado de
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despersonalizacion, del total de 81 encuestados tomados para la investigacion, 38
meédicos presentan un bajo nivel (46,9%); 24 galenos presentan un nivel medio

(26,9%) y 19 encuestados presenta un nivel alto (23,5%).

En cuanto a la tercera hipotesis especifica: podemos determinar mediante el
estadistico de prueba Rho de Spearman que entre clima laboral y realizacion
personal es r = 0,389, indicando con este resultado la existencia de una relacion
directa y segun el nivel existe una correlacion baja. Segun el nivel de significancia
resulta que Sig.=0,000 nos indica que existe una relacién significativa, puesto que
este valor es menor a 0,05. En consecuencia, se va a rechazar la hipotesis nula y

aceptar la hipétesis de investigacion.

Segun Cucho y Pefia (2018), sefiala que, la dimension respecto a las
relaciones interpersonales tiene una relacion inversa alta Sindrome de Burnout,
dando como resultado de R = -0.719 a un nivel de 0,05. Asimismo Quispe (2017),
demuestra que el 8% niveles bajos de realizacion personal. Ademas, demuestra
que el 8.2% presentan el sindrome de burnout, el 91.8% no presentan este
sindrome. Sin embargo tienen altas puntuaciones en cansancio emocional y
despersonalizacion. Para Zhafay (2017), indica que, dejando revelar que el 61%
de la poblacion manifiesta un alto nivel de estrés y el 35% con clima “Muy
desfavorable”. Se concluye que, el estrés laboral influye en el clima organizacional
del personal de enfermeria. Por otro lado, Pajares (2020), indica que, el grado de
autoeficacia y realizacion, del total de 81 encuestados tomados para la
investigacion, 38 médicos presentan un bajo nivel (46,9%); 24 galenos presentan

un nivel medio (26,9%) y 19 encuestados presenta un nivel alto (23,5%).
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VI.

1)

2)

3)

4)

5)

CONCLUSIONES

En la presente investigacion, se concluye que en el resultado del objetivo
general del estudio y la hipétesis general existe una relacioén inversa (r=-
0,309 y Sig.=0,000) y segun el nivel existe una correlacion baja entre clima
Laboral y Sindrome de Burnout en los trabajadores asistenciales del Hospital

de Apoyo Huanta, en el contexto Covid-19.

Se identificéd en la dimensién agotamiento emocional existe una tendencia
de la mayoria de trabajadores con un (61,5%) y la relacion inversa es (r=-
0,214 y Sig.=0,002) al nivel bajo.

Se identificé que en la dimension despersonalizacion existe una tendencia
de la mayoria de trabajadores con un (55,5%) y la relacion inversa es (r=-
0,300 y Sig.=0,000) al nivel bajo.

Se identific6 que en la dimensidn realizacion personal existe una tendencia
de la mayoria de trabajadores con un (52,5%) y la relacion es directa

(r=0,389 y Sig.=0,000) por lo tanto existe una correlacion baja.

Se identificd que el 43,5% se considera que es desfavorable, el 49,5% indica
gue es medianamente favorable, el 6% sefala que es favorable, en
consecuencia, existe un tendencia de la mayoria de trabajadores que han
percibido que el clima laboral es medianamente favorable. Segun los
sintomas de Burnout, el 24,5% se encuentra en riesgo, el 10% se ubica en
tendencia, y el 22% presenta Burnout. Por lo tanto, la mayoria de

trabajadores no presenta indicios de Burnout.
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VII.

1)

2)

3)

4)

RECOMENDACIONES

Se recomienda desarrollar un plan de mejora continua para salvaguardar el
clima laboral y evitar los niveles de riesgos, tendencia y Burnout, por este
contexto de COVID 19, En este plan o programa de intervencion se
contempla talleres de comunicacion, liderazgo, toma de decision,
integracion, soporte emocional, estrategias del manejo del estrés y
ansiedad. Es asi, que coadyuva una mejor relacion entre los miembros de la
institucion, buscando incrementar los conocimientos, habilidades y actitudes
del personal, orientada a contribuir a la mejora, brindando calidad y calidez
en la atencion de los diferentes servicios que brinda el hospital,
permitiéndoles mayor compromiso y cumpliendo con los objetivos de la
institucion.

Implementar los talleres de autonomia personal sobre la Auto aceptacion,
Comunicacion, Empatia, Reconocimiento de emociones y propésitos de
vida. Ademas de soporte emocional con la finalidad de concientizar a la
reflexion. Por otro lado, satisfacer y mejorar las propias potencialidades y

alcanzar una vida plena personal y laboral.

Se recomienda implementar el programa de desarrollo y aprendizaje, donde
se gestione un plan de estudio proporcionando los recursos adecuados que
respalde las necesidades de crecimiento y desarrollo del trabajador. Esta
buena practica sirve para premiar, valorar y motivar. Asimismo, para
construir relaciones de confianza e involucrar a los miembros de la
institucion.

Se recomienda realizar una nueva investigacion sobre las condiciones
laborales para medir el impacto sobre el estado de salud de los trabajadores,

posterior al programa de intervencion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E
INDICADORES

Problema General

¢, Qué relacion existe entre Clima
laboral y Sindrome de Burnout en los
trabajadores Asistenciales del Hospital
de Apoyo Huanta en el contexto covid-
19?

Problemas especificos

. Qué relacibn existe entre clima
laboral y agotamiento personal en los
trabajadores Asistenciales del Hospital
de Apoyo Huanta en el contexto covid-
197

. Qué relacidbn existe entre clima
laboral y despersonalizacion en los
trabajadores Asistenciales del Hospital
de Apoyo Huanta en el contexto covid-
197

¢, Qué relacion existe entre clima
laboral y relacién personal en los
trabajadores Asistenciales del Hospital
de Apoyo Huanta en el contexto covid-
19?

¢,Cuél es el nivel de clima laboral en
los trabajadores Asistenciales del
Hospital de Apoyo Huanta en el
contexto covid-19?

¢, Cudl es el nivel del Sindrome de
Burnout en los trabajadores
Asistenciales del Hospital de Apoyo
Huanta en el contexto covid-19?

Objetivo General
Determinar la relacion entre Clima laboral
y Sindrome de Burnout en los
trabajadores Asistenciales del Hospital de
Apoyo Huanta en el contexto covid-1.

Objetivos especificos

Identificar la relacion entre clima laboral y
agotamiento personal en los trabajadores
Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta
en el contexto covid-19.

Identificar entre clima laboral vy
despersonalizacion en los trabajadores
Asistenciales del Hospital de Apoyo Huanta
en el contexto covid-19.

Identificar entre clima laboral y relacion
personal en los trabajadores Asistenciales
del Hospital de Apoyo Huanta en el contexto
covid-19.

Describir el nivel de clima laboral en los
trabajadores Asistenciales del Hospital de
Apoyo Huanta en el contexto covid-19.
Describir el nivel de Sindrome de Burnout en
los trabajadores Asistenciales del Hospital
de Apoyo Huanta en el contexto covid-19.

Hipotesis general:

Hi: Existe relacion significativa entre
Clima laboral y Sindrome de Burnout en
los trabajadores Asistenciales del
Hospital de Apoyo Huanta en el
contexto Covid-19.

Hipotesis especificas

Hi: Existe relacion significativa entre
clima laboral y agotamiento personal en
los trabajadores Asistenciales del
Hospital de Apoyo Huanta en el
contexto covid-19

Hi: Existe relacion significativa entre
clima laboral y despersonalizacién en
los trabajadores Asistenciales del
Hospital de Apoyo Huanta en el
contexto covid-19

Hi: Existe relacion significativa entre
clima Laboral y relacién personal en los
trabajadores Asistenciales del Hospital
de Apoyo Huanta en el contexto covid-
19

VARIABLE 1: CLIMA
LABORAL
Dimension

Autorrealizacién
Involucramiento
laboral
Supervision
Comunicacion
Condiciones
laborales

VARIABLE 2: Sindrome
de Burnout
Dimensioén

Agotamiento
personal
Despersonalizacién o
cinismo.

Realizacién o
eficacia personal
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA Y
INFERENCIAL

TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION
El tipo y nivel de la investigacion es
correlacional, que busca determinar
la relacion estadistica entre dos o
mas variables, por lo tanto, su
finalidad es saber la correlacion
existente entre dos o mas variables
en una muestra propia Para
determinar el grado de asociacién o
agrupacion, primero se mide cada
una de estas variables, después se
cuantifica, observan y establecen las
vinculaciones. (Hernandez, 2014).

DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion no es experimental
pues son estudios que se
desarrollaron  sin el  manejo
intencional de variables y en los que
se analizd los fenbmenos en su
entorno innato para observarlos. Asi
mismo no se produjo ninguna
circunstancia, sino que se observo
circunstancias que ya existen, no
producidas premeditadamente en los
estudios por quien la desarrolla. Su
objetivo es detallar variables vy
observar su ocurrencia e
interrelacionan en un momento
establecido Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014).

POBLACION

La poblacion de estudio estara
conformada por 200 profesionales
asistenciales del Hospital de Apoyo
Huanta, 120 mujeres y 80 varones.

MUESTRA

La muestra sera no probabilistica, de
tipo conveniencia, donde cada uno
de los participantes sera escogido
por su accesibilidad y estara
constituida por 200 profesionales de
ambos sexos masculino y femenino

VARIABLE 1:

Clima Laboral.

TECNICA

Encuesta

INSTRUMENTO

Inventario del clima laboral (CL- SPC)
AUTOR

Sonia Palma Carrillo

VARIABLE 2:

Sindrome de Burnout
TECNICA

Encuesta
INSTRUMENTO
Inventario de Burnout MBI

AUTOR
Maslach & Jackson.

Para el andlisis de datos se
manejara el programa SPSS
version 24.

INFERENCIA:

El método estadistico serd Rho
Sperman

La validez fue de constructo por
andlisis factorial.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Variable

dimensiones

Indicadores

Niv/Ind

Clima laboral

Autorrealizacion

Nivel de apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio
laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con
perspectiva de futuro.

Involucramiento laboral

Nivel de identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con el
cumplimiento y desarrollo de la organizacién.

Supervision

Nivel de apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion
para las tareas que forman parte de su desempefio diario.

Comunicacion

Nivel de percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision
de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como
con la atencién a usuarios y/o clientes de la misma.

Condiciones laborales

Nivel de reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,
econémicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas
encomendadas.

1=Ninguno o nunca.
2=poco.

3=Regular o algo.
4=Mucho.

5=Todo o siempre.

variable

dimensiones

Indicadores

Niv/Ind

Sindrome de Burnout

Agotamiento personal

Nivel de cansancio emocional y sobre esfuerzo fisico.

Despersonalizacion o cinismo

Grado de despersonalizacion.

Realizacion o eficacia personal

Nivel de autoeficacia y realizacién personal en el trabajo

0=Nunca

1=Pocas veces al afio 0 menos.
2=Una vez al mes o menos.

3=Unas pocas veces al mes 0 menos.
4=Una vez a la semana.

5=Pocas veces a la semana.

6=todos los dias.
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Anexo 3: Instrumentos

CUESTIONARIO CLIMA LABORAL CL-SPC.
DATOS PERSONALES:
Fecha:............. Edad:........... Sexo: Masculino () Femenino ()

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral.
Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con una (X) solo una alternativa,
la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas.

No hay respuestas malas ni buenas.

N° items Ninguno poco Regular | mucho | Todo o
0 nuca o algo siempre

1 | Existen oportunidades de progresar en la

institucion

2 | Se siente compromiso con los logros de su

institucion

3 | Los jefes de servicio brindan apoyo para
superar las dificultades que se presentan

4 | Se cuenta con acceso a la informaciéon

necesaria para cumplir con el trabajo

Los compafieros de trabajo cooperan entre si

El jefe se interesa por el éxito de sus

empleados

7 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro

en el trabajo

8 | En lainstitucién, se mejoran continuamente los

métodos de trabajo

9 | En el &rea de trabajo se brinda la informacién

adecuada

10 | Los objetivos de trabajo son retadores

11 | Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo

12 | Cada empleado se considera factor clave para

el éxito de la institucién

13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda

a mejorar la tarea
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14 | En los grupos de trabajo existe una relacion
armoniosa

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad

16 | Se valora los altos niveles de desempefio

17 | Los trabajadores estdn comprometidos con la
institucion

18 | Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo

19 | Existen suficientes canales de comunicacion

20 | El grupo con el que trabajo funciona como un
equipo bien integrado

21 | Los jefes de servicio expresan reconocimiento
por los logros

22 | En su area de trabajo se hacen mejor las
cosas cada dia

23 | Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas

24 | Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia

25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede

26 | Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse

27 | Cumplir con las actividades diarias en el
trabajo permite el desarrollo del personal

28 | Se dispone de un sistema para el seguimiento
y control de las actividades

29 | En la institucion se afrontan y superan los
obstaculos

30 | Existe buena administracion de los recursos

31 | Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita

32 | Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante

33 | Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo

34 | La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna

35 | La remuneracion es atractiva en comparacion
con la de otras instituciones

36 | La institucion promueve el desarrollo personal
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37 | Los servicios que brinda la instituciéon son
motivo de orgullo del personal

38 | Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos

39 | El supervisor escucha los planteamientos que
se le hacen

40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con
la visién de la institucion

41 | Se promueve la generacion de ideas creativas
o innovadoras

42 | Hay clara definicién de vision, mision y valores
en la institucion

43 | El trabajo se realiza en funcion a métodos o
planes establecidos

44 | Existe colaboracion entre el personal de las
diversas areas de la institucién

45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46 | Se reconocen los logros en el trabajo

47 | Lainstitucion es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral

48 | Existe un trato justo en la institucion

49 | Se conocen los avances en otras areas de la
institucion

50 | La remuneracion esta de acuerdo al

desempefio y los logros
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CUESTIONARIO DE SINDROME DE BORNOUT (MBI)

INSTRUCCIONES: En esta pagina encontrara 22 enunciados relacionadas con
los sentimientos que Ud. Experimenta en su trabajo. Lea cada frase y responda
anotando en los espacios (cuadrado en blanco), la frecuencia con que ha tenido
ese sentimiento de acuerdo con la escala que indica a continuacién. Como puede

apreciar sus respuestas van a oscilar de 0 a 6.

ESCALA DE FRECUENCIA DE LOS SENTIMIENTOS

0 1 2 3 4 5 6
Nunca | Pocas veces | Unavezal mes Unas pocas Unavezala Pocas veces Todos los
0 menos veces al mes semana alasemana dias

CONTESTE A LAS FRASES INDICANDO LA FRECUENCIA CON QUE UD. HA EXPERIMENTADO ESE SENTIMIENTO

1 Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo

2 Me siento cansado/a al final de la jornada de trabajo

3 Me siento fatigado/a cuando me levanto por la mafiana y tengo que enfrentarme
con otro dia de trabajo.

4 Facilmente comprendo cdmo se sienten las personas.

5 Creo que trato a algunas personas como si fuesen objetos impersonales.

6 Trabajar todo el dia con personas es un esfuerzo.

7 Trato muy eficazmente los problemas de las personas.

8 Me siento agotado/a por mi trabajo.

9 Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en las vidas de los demas.

10 | Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion.

11 | Me preocupa el hecho de que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente.

12 | Me siento muy activo/a.

13 | Me siento frustrado/a en mi trabajo.

14 | Creo que estoy trabajando demasiado.

15 | No me preocupa realmente lo que le ocurre a algunas personas a las que doy
servicio.

100



16 | Trabajar directamente con personas me produce estrés.

17 Féci!mente puedo crear una atmosfera relajada con las personas a las que doy
servicio.

18 | Me siento estimulado/a después de trabajar en contactos con personas.

19 | He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion.

20 | Me siento acabado/a

21 | En mitrabajo trato los problemas emocionales con mucha calma.

22 | Creo que las personas que trato me culpan de algunos de sus problemas.
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Anexo 4: Validacion de los instrumentos

VALIDEZ DEL CUESTIONARIO CLIMA LABORAL CL-SPC,

3 Oimensiones! items Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencias
Sl [NO | SI | NO | S | NO
Existen oportunidades de progresar en la Institucion X x x
1
2 | Se siente comprometido con los logros de su instilucion X % x
3 | Los jefes de servicio bnndan apoyo para superar las X X X
dificultades que se presentan
4 | Se cuenta con acceso a la informacién necesana para X x X
cumplir con el trabajo
S | Los compaferos de trabajo cooperan entre si % %
6 | Su jefe se interesa por el éxito de sus empleados X X X
7 | Cada trabajador asequra sus niveles de logro en el X X X
trabajo
8 | Enla instituci6n, se mejoran continuamente 1os métodos | x x X .
de trabajo
9 | Enel area de trabajo se brinda 1a informacién adecuada x - x N
10 | Los objetivos de trabajo son retadores X X X
11| Se participa en definir 1os Objelivos y 1as acciones para x X X
logrario
12 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de x x x
la institucion
13 | La evaluacidn que se hace del trabajo, ayuda a mejorar X X X
Ia tarea
14 | En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa X X X
15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar x x
decisiones en tareas de su responsabilidad
16 | Se valora los altos niveles de desempefio X X X
17 | Los vabajadores estan comprometidos con fa institucion | X X x
18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el x ) X x
{rabajo
719 | Existen suficientes canales de Comunicacion X x X
20 | Elgrupo con el que trabajo funciona como un equipa bien | x x X
integrado
21 | Los jeles de servicio expresan reconocimiento por 10§ X X X
22 IE%?:: 4rea de trabajo se hacen mejor fas cosas cada dia x X X
23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente x x X
definidas
24 | Es posible Ia interaccién con personas de mayor x x X
jerarquia
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25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender
y desarrollarse

27

Cumplir con las actividades diarias en el trabajo permite
el desarrollo del personal

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades

En la institucién se afrontan y superan los obstaculos

30

Existe buena administracién de los recursos

31

Los jefes promueven |a capacitacion que se necesita

32

Cumplir con las actividades Iaborales es una tarea
estimulante

33

Existen normas y procedimientos como quias de trabajo

La institucion fomenta y promueve la comunicacién
interna

35

La remuneracién es atractiva en comparacién con la de
ofras instituciones

36

La institucién promueve el desarrollo personal

37

Los servicios que brinda la institucion son mativo de
orgullo del personal

38

Los objetivas del trabajo estan claramente definidos

39

El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen

40

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de
la institucion

41

Se promueve la generacién de ideas creativas 0
innovadoras

42

Hay clara definicion de vision, misién y valores en |a
institucion

43

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos

Existe colaboracian entre el personal de |as diversas
areas de Ia institucion

45

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

-

Se reconocen los logros en la institucién

47

La institucion es una buena opcién para alcanzar calidad
de vida laboral (institucion)

Existe un trato justo en la institucion

49

Se conocen los avances en otras areas de la Institucion

E

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de

Corregir [ ] No aplicable[ ]

APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ EVALU@

OR:
........... ovovoolo Llovy Lo Wonks,

DNI: 11802—'} }.%.!.‘..Especialidad del validador: .......ccoovieeriennnncnniniaiesens

---------------------

PSICOLOGA -
C.Ps.P. 25339

......................................................

FIRMA DEL EXPERTO
INFORMANTE
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE SINDROME DE BORNOUT (MBI)

ESCALA DE FRECUENCIA DE LOS SENTIMIENTOS

'7' Dimensiones/ items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerenclas
Si NO [SI |NO |[SI NO

1 Me siento emocionalmente | x X X
agotado/a por mi Yrabajo

2 Me siento cansado/a al firal de la | x X X
jernada de trabajo

3 Me siento fatigado/a cuando me | x X x
levanto per la mafiana y tengo que
enfrentarme con otro dia de
trabajo

4 Facilmente comprendo como se | x X X
sienten las personas.

5 Creo que trato a algunas persenas | x X X
como si fuesen cbjetos.

6 Trabajar todo el dia con personas | x X X
es un esfuerzo.

7 Trato muy eficazmente los | x X x|
problemas de las personas.

8 Me siento agotado/a por mi| X X X
trabajo.

9 Creo que esloy influyendo | x X X
positivamente con mi trabajo en las
vida de los demds.

10 Me he vuelto mas insensible conla | X X X
gente desde que ejerzo esla
profesién

1 Me preocupa el hecho de gue este | x X X
trabajo me esia endureciendo
emocionaimente.

12 | Me siento muy activo/a. X X X

13 Me siento frustradofa en mi | x X X
trabajo.

14 Creo que estoy Wabajando | x X b3
demasiado.

15 No me preccupa realmente o que | X X X
le ocurre a algunas personas a las
que doy servicio.
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36 | Trabajar  directamente  con x x
personas me produce estrés.

77 | Facimente puedo crear una X X
atmosfera relajada con Ias
personas a las que doy servicio,

18 | Me siento estimulado/a después x X
de trabajar en contactos con
personas.

19 He conseguido muchas cosas X X
utiles en mi profesion.

20 | Me siento acabadola X X

21 En mi trabajo trato los problemas X x
emocionales con mucha calma.

22 Creo que las personas que trato X X
me culpan de algunos de suSs
problemas

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Corregir [ ]

Aplicable [X] Aplicable después de
No aplicable [ ]

APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ EVALUADOR:

“fge'vww& Allo—es M@W% .....................

oni: . 4502332 ..Especialidad del validador: .........ocooiniiinieenenennienns

......... tessnnnnne

AL de....gﬁz.ﬁ.'f;/r:%{t{del 2020

PSICOLOGA
‘C.Ps.P. 28339

AsEsssEsTsssasnRRnnranen Chsessensene avsmssane “rarenaa

FIRMA DEL EXPERTO
INFORMANTE
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ALIDEZ DEL CUESTIONARIO CLIMA LABORAL CL-SPC.

z/

— -

Dimensiones/ items

Claridad

Existen oporunicades de prograsar en & nsumucon

x| @2

St | NO
X

Se swente comprometido con los gros de su institucion

x

X

Los jefes de servicio Drindan apoyo pars superar s
dificultades que so presentan

Se cuenta con acceso 3 13 Informacion necesana pars
cumplir con &l trabajo

Los companercs de trabsjo cooperan entre si

Su jofe 5@ iNeresa por &f M0 06 sus ampiasdos

Cada rabajacor 360Ura Sus niveses de logro &n ef
trabaipo

12 INSSUCION, S8 MeOmn continuaments I0s MEtsoos
de trabajo

En &l drea de rabao se bonda la informacin adecuada

10

Los obpstivos de abajo son retadorss

n

Se pamcipa en definir los cbjetivos y las acoones pan
lograric

12

Cado ampieada se considera Bcior clave para ol dxto do
@ insttucon

13

Lo evaiuacion que se hace dol rabajo. ayuda & mejorar
3 ares

14

En 108 grupos ¢o abajo susis una relEcon Fmonoss

15

Los trabagadones Henen ka oportundad de tomar
decsionss en reas de su responsabiidad

16

Se valora los altos niveles de desempefo

7

Los rabajadorss 53N compmmesdos con ki Insttucion

Se recibe la preporacon Necesana pans realizar of
rabajo

19

suficantas candes de COMUNICAGION

prupo con & que tmbajo funciona como un equipo bien
intagrado

21

Los jefes de senicio  expresan reconocmiento por los

En su dma de rabajo so hacen mejor a8 cosas cade dia

Las responsabdidaces dal puesto estan daraments
defindas

Es positia ia interaccon con personas de mayor
jerarquia
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&mmhmamduﬁnb

8

MeJOr que $8 puede
Las actividades en 33 que se trabaia penmiten aprendor
y desarroliarse

Cumplir con las acfividades diarias en el rebaio permite
&l desarmollo del personal

Se dspona de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades

En 3 institucion se afrontan y superan los obstaculos

Exste buena administracidn de los recursos

Los jefes promueven la capaciacion gue se necesita

B 2 8 B

Cumplir con kas acividades faborales es una tarea
estimulants

x| X »x X

x| X x| *=

x| x| x| x

8

Existen normas y prOCEGMIENOS Como Quias de trabap

x

>

x>

%

La insSituodn fomenta y promueve (3 comunicacion
ntema

La remuneracidn es atractiva en comparacion con a de
otras instituciones

La insstucon promueve & desamolio personal

Los servicios que brinda |3 institucion  son mogvo de
orgulle del personai

El supervisor escucha Ios planteamientos que so le
hacen

Los objetives g2 rabajo guardan relacin con la visidn de
8 institucién

Se promueve & generacion de ideas creativas o
innovadoras

Hay dara definicion de vision, mision y valorss en la
nsttucién

El trabaye se realiza en funcion a métodos o planes
establecdos

Existe colaboracdn ontre of parsonal de kas dversas
Sreas de 3 institucion

Se dispone de tecnologia que faclita ef rabajo

Sa raconocen los logros en la insitucion

47

La instituoon s una buena opcitn para sicanzar calidad
de vida kaboral (insfitucdon)

® x| x| X

| X X| X

x| x| x| x

Existe un 310 USto en 3 institucion

>

>

x

3

Se conocen ios avances en olras dreas da I3 Institucion

La remuneracion esta de acuerdo al desempeno y los
logros
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de

Corregir [ ] No aplicable [ ]

APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ EVALUADOR:

----------------------------------------------------------------------------------------------------------

DNI: ...20204836...Especialidad del validador: .......ccououmeiiiiiniiiiiiiiiiiinieinans

14 de Setiembre del 2020

Mg. Araceli Zarate Bernuy

FIRMA DEL EXPERTO
INFORMANTE
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE SINDROME DE BORNOUT (MBI)

ESCALA DE FRECUENCIA DE LOS SENTIMIENTOS

N Dimensiones/ items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Si NO |SI [NO 'SI NO

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

2 Me siento cansado/a al final de la | X X X
jornada de trabajo

3 Me siento fatigado/a cuando me | X X X
levanto por la mafana y tengo que
enfrentarme con otro dia de
trabajo.

4 Faciimente comprendo como se | X X X
sienten las personas,

5 Creo que trato a algunas personas | X X X
como si fuesen objates.

6 Trabajar tedo el dia con personas | X X X
es un esfuerzo.

7 Trato muy eficazmente los | X X X
problemas de las personas.

8 Me siento agotado/a por mi | X X X
trabajo.

9 Creo que estoy Influyendo | X X X
positivamente con mi trabajo en las
vida de lcs demas.

10 Me he vuelto mas insensible conla | X X X
gente desde que ejerzo esta
profesion,

1" Me preocupa el hecho de que este | X X X
trabajo me esta endureciendo
emacionalmente.

12 Me siento muy activo/a. X X X

13 Me siento frustradoia en mi | X X X
trabajo.

14 Cre0 que estoy trabajando X X X
demasiado,

15 No me preccupa reaimente lo que | X X X
le ocurre a algunas personas a las
que doy servicio.
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168

] Trabajar  directamente  con | X X X
POrsonas me produce estrés,

17

Facimento puedo crear una | X X X
atmosfera  relajada  con  las
personas a las que doy servicio.

18

Ma siento estimuladol/a después | X X X
de Webajar en contactos con
personas,

19

He conseguido muchas cosas | X X X
Gtiles en mi profasion,

Me siento acabado/a X X X

1

En mi trabajo trato 108 problemas | X X X
amocionales con mucha calmi.

Croo que las personas que tralo | X X X
me culpan de algunos de sus
problomas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

AR AR R AR R LR e L AL AL LR PEEERE TR

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ x] Aplicable después de
Corregir [ ] No aplicable [ ]

APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ EVALUADOR:

TR e L AR LR R

DNI:...20204836...Especialidad del validador: ...

14 de Setiembre del 2020

........... ..

Mg. Amoll ill’lt; Bernuy

FIRMA DEL EXPERTO
INFORMANTE

111




Anexo 5: Matriz de datos

Clima Laboral (200 participantes)

Base de datos de la variable 1: Clima Laboral

Dimensidn 1: Autorrealizaciéon Dimensidn 2: Involucramiento laboral Dimensidn 3: Supervisidén Dimensidn 4: Comunicacion Dimensidn 5: Condiciones Laborales

ftem1 |ftem6 |11 (16 |21 |26 (31|36 |41 (46| 2 | 7 |12 |17 (22|27 (32|37 |42 |47 | 3 | 8 (13 [18|23 |28 (33|38 |43 (48| 4 |9 (14 (19|24 |29 (34|39 (44(49| 5 [10|15|20 (25|30 |35 |40 |45 |50
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112|222 2[3|3|1|2|2(3|3]|2[2|2|2]2]2|1|2|3[2]|2|2|3|2[1|2|2]|1

11213224332 2|3[4[3|2(3[3|2]2]2|2]1|3[3]|]1/4]2]2[3[3|2]2

1122|1231 3|12|2|3[3[2[2]3[2[3[2[3[]2|]2|3|/2|2|4]12]|3|2[2[2[3]2]2

11212121212 2[5[5]|3[2]|2[2]2[1]5]2]1]2|1|2|3[1(3]2[2]1[5]2]1

3/ 3|1|5[2[1(1]1[2]4[1/3]1/2]3[3|2[4(5[3|2|4]|21|1|2|2[5[1[1]2[21]1{3]1(1|3[2|3[2|2|1|2|2[4]1]|1]1]1]1

2141212323 2|2[2|4/4]3|3[3|3[1|3[2[2|4/4[3|2[3[3|2|2|2[4]4|3[4|2|3]2|2|2|2|2[4]3[2]3]3[1]2|3]1

213[1] 23|11 2|1[5|2]|2]2|2[3|3[1]2

3/4[2|1/4]12|1]3|3[3|2[4]2|3[4|3[2]3

1(112(2]2]1)1[2]1{3[2]3[3|2[3[4]1]2|2[1]2[1]1]2]3]1]|3]2[1|3[5|3|2[1[2]1[1]2]2|2[2|2|2[2|1]|1]1[2]|2

414(413/4/213[3[3[4]3[3|/4[3[4[4[83|/2/3[4(4|14[4|/14[4)13/3|/3[3/4[(5/4|3[4[4(3[3[3]2[4)13[4),414|13/23[3|3

114[1(1[3[3[2[3[2|3[4[3[4(4[3[5[2[3[2]2|2|4]12|5|5[2[4]3[1[4|5[5[3[3|3[1|/3|2]2|4|13|4]14]3[2]1|3]2]2

314121 2[3|5[3[3[3/4[4[43[5[5|5|4[3[4(5[3[4|2|/4/4|13|/5|/5|3|3|5[2|3|4[5[3[4[3[2|2|2|2|3/4)3|/3|4|3[2

2141212411 1]4[1|13[2|4|3[4|14[4|2[4[2][2|/3[4|/2|4/4[4(4(3[2|3[413[3]3[3]2[1]3[1/3[4/3[3[4]2|3]2[3]2

114[4(3[4[3[2[3[3[4/4[4(5/4[4(2|3[3[3/4/4|14|15/414[3[3[3[3[1[4[5[4|3|4/4|/2|3|2|3|4|4]14]4[3]12]3]3]1

211132 (3[1(2|2[2|2[1/4]4(3]2[1/3[3[3[3]2[3|]2|3[2|1|3[3[3]2[1]2|2]2[2]2[3]3[3|/]2]2]1{3[3[2[3[3[3]3

1(3[1[2[5[2[2|1[1|4|/4[5[3[2[5[5[3[3[4|2|2]2]2|3|2[2[5|5[3|5|5[2|2|1]|2|2|1|2]2]1|3|1|2]2[2]1]4]4]1
1/3[1[2[5[2[2]|1[1|4|4[5[3[2[5[5[3[3[4]12]2]2]2|3|2[2[5|5|3|5|5[2|2|1]|2]|]2]1|2]2]1|3|1]2]2[2]1[4]4]|1
4141414141313/ 4|3|5|/4|/4|15/4/4|14|13|/4|13|5[4|5[4[4[4[4|4(4|4|5/4|13|14|141413[4[3[3[3[4|5[3[4]4[3[4]3]|3

2131212412123 2]3[3[4[3[2[3[3]1]3

31 3[3[2[4]2|3]2[2|3[4[5/3[4[4[4|3[5[2[3]/2|3|3|/5/5/5|/5|/5|/3|3|5[3[3[3[3[3[3[3[3[23[4/3/3/3/2|4|5[3
3133/ 3[5[3[3[3[3/4[3[4,3[5[{4]3/3[5[3[3[3[3|]3|/5/5|/5|/5]5]2|5|5[3[5|3[3[3[3[3[3[3[4/3/3/3/3/2|]5]|]5[3
2131131122242 3[2[4|3|2[2]|2[2[2[3|3|2|4|12|2]12|2|2]|3[2[2]2[3][2[2[3[2[3[4[33|/3]/]2]1]3]2[1
212121 3[3|1]1]1|1|3[2[4|4]|2]|2|1]|2|2|2[4]2|4|1|3|4|1|2|]2|1|2|2[3|2|3[4]1]2]2[1|2|1|4]|]2|2|1]1]2]1]|]1
1/2(1(1[3[2[2|2[1|1|1[1|5|5[2[1]2[5[2]1]2]2]2]1]3[1[5|5|3|2|3[5[3[1|]5]2]1]2]2]2|5]1]2]|5[2]1|5]2]1

1(1(1(1]2[2|2|2[1|1|1[5|5|5]2[2|1]|5

1(1(1(1]2[2[2]|2[1|2|1[1|5|5[2[2]|2[5[2]|2]|2]|2]|2|2]|2|5[5|2|2|2|2[2|2|1|2|2|1|2]1]2]1]1]1]2[1]1|5]2]1
1] 2|1]1]2|2|1|2|1|5|2]|2|5|5[2|2|2|5[2|1|2]|2]|2|5]|2|5|[5|5|5]2]2|5|2|1|2|2|2|2|2|2|5|2]2]|5[1]1|5]2]1

21 3|2 2|5|2|5]2|1|1|2|2|1|5[5|2|2|5|2[2|5|5|]2|2|4|5|2|5|2]|3]|5[3[3|2[4]5]2|5[2|2|5|2|2|5|]2|1]|5]|]2]|2
214151 3|1[2|3[3/4[4[5/3[3[5[4]413[3[2[2[5|3/4/2|5/412|13|5|3[3[3|/4[2[2]2]2[2[3[5[3[3/4]2]2]3]3[|1
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1(1)1/1j1)1j1|21|1|1|]1[2|2]2[1[3|2]1]1[4]1|3|2]2|1]2]1]2]1|2]|]1

1121251223 3[2[2]3[3|3[3|/4[1]5]2]1]2|2|3|5[1[2]3[1]1[3]3]1

1123|4313/ 2|4|13[3[3[3[3[3[2[1[4]2]1|/3|/3|3|4]1]12]3[2[1[4]3]|1

11/ 1]1)2[1]21]1|1|3[2]1[2]2]2|3|]1]|1

21 211(1]2|1|3]2[1|3[3[2]1[3[|2|2|2|2|2[2]1|1|1]/4|3|1|2|1|1|1]2|2|2|2[3][2[1]2[1|2|1|2|2|2|2|3|1]1]|2
31 2[2]1(3[1]/2]2|3[3[3[3[3|1[4|3[2|2[2[2]2|2]2]|3[2[3|3[2]|3[3|3]|2[2|2|2]2|2|2]3|3[2]3[1]3]2[1[2|3]|2
12|21 2[1[1]1[1|1/3[4(3[1[3|2|1|1|2|1]2]1]1]2]|3[1[2]1]1|3]|]2[2|3|2|1]1]1]2]2]3|2|2]2]2[1[3[3]1]2
3/ 2]2|3[3]2{1]3[1[4[2[3[3[3[3[3[3[4]2[3[3[3[3/3/3/3|/3/4|3|3|3[4[3|3[3[1]2]2[2]3[23]3/3/]2]1]4]3[|1
112|13[1)13[3]2|2[2|3[3|2[3[2[4]2|3[2|2|2[1]|3[3[2|2[3|2|2|2|2]2|3|3[2|2|2]2|2|2|2|2]|3]|2[2]2|3[2]2]|2
214111 1[3|2]2|2[1|4[3[5|4[4[4|4|2|4|2[2[4|4|2|2|3|/2|/4]5|3|3|3[3[3]2[3[2]2]3[23[4]2|3|]2|]2|]1]4]2]|1
21212111222 2|1|4]2|5]4[3[2|4|3[5|2[2[2[3|3|2|2|4|/414|13|12|4[2|2|2[3[3[2[2[2[3|[5]2]|]2]4]1]1]5]2]|1
11211422 2[2|4|2[5[4|2[4[5|3[5[2|2|2|4]12|2]|3|5[4[4[3[3]|]2|2|2|1|4]|2|2|3|2|]2|5|1]2]2[2]1]4]3]|1
114[1(1[2[2[2]|3[1|4|1[5|4|2[4[4|2[5[2|2|2|4]12]|1]|2|2[4]2|3]|2]2[4[3[1|/4|3|2|2|2]2|4]1]3|5[1[1[4]2]1
113[2[1[3[2[2]|2[1|3|2[5[5|4[4(5|2[5[2|2]2]2]2]2]2[3[2]3[3[3[4[2[3[1|3]2]1|2]2]3|4]2]2]3[2]1|5]3]1
11211322 2[2|4|2[4|4|1[5[4]2[5[3|3|12|3|2|1|3|4[5[3[4|2]|2|2|2|1|4]2|1|2]3]3]4]1]2]3[2]1|5]3]1
1(3[1(1[3[2[2]|2[1|1|2[4|4|5[3[4(2[4][2|2|3|3|12|3|2[4[4|3|2|2]|2[2|2|1]|2|2|1|3|2|2|4|2]2]4[2]4]5]2]|1
2121211 3]2]2]2[1|3[2|5|5[3[2|5|2[5]2[2[3[4|2|2|2|4|1|4]14]|12]|2|3|2]|1[3]|2]|1]2|2|2|4|2|2|2|2|1]|]5]2]1
11 2[1[1[5[2[2]|4[1|3|2[5[5[2[5[5[3[5[2]2]2]2]2|1|2[4[4|4|4]2|3[3[3[1]/4|3|1|2]5]2]|5]2]2]2[2]1|5]2]1
211|121 1[5|2]2|2|1|4]2[4|5[5[5|5|3[5]2[3[3[4/2|1/3/4|/5/4|3|/4|/4[3[3|1[5[3]1[3[2|2|5]2|3|4|]2|]1]5]2]|1

2141111 3[2]1|2|1|5[4]|5|5[5][2|5]1]|5

1(1(1/1[3[2[3[3[1[3|5[5[4(5[4(5[4[5[2|3]12]|5]2]2]3[3[3[3[3[3[3[2[2[]1]|]5]2]2|]2]2]3|5]1]3|5[2]1[3]2]1
1(3[1[1[3[2|2|2[1|2|1[5|4|5[2|5]2|4][1]2]2]|3|2|2|3[3[4[3[2[4]2[2|3|1|4|2|2|3|]2]3|5]1|3]2[1]1]4]2]1
1/3[1[1[4[2[2]|3[2|3|2[4(5/2[3[5[2[5[2]2]2]3|3|1]4[3[2[3[3[3[2[3[3[1|]5]/2]1]2]3|3|4|2]2]4[2|1]4]2]1
213[1]1[3]2[3[3[1|4[2[4|4[4[4|5|3|5|2[2|3|2|2|2|3|/4|/4|12|3|4|12[3[3|1[4[3]|2]2[2|3|5[1]|]2]|]2|]2]1]5]3]|0

21 21111[3[2]1[2|1]2]2|5[4[4]2|5]2]|5

21211124132 2|2|3[4[5[3[1[4[4|2|2|2[2[2[3|3|3[2|1]2]3|3|2]|3[2|2]2[2[2[2[2[3[3[4]|2|2]2]2]1]3]3[1
2121112221 3[3|3[4[5[3[2[4|3|1|2|2[2]2|3|3|1/4/4|12|2|2|2]|3[2[2|3[2[1]2[3[3|3[4|2|2|2|2|2|2]|]2]3
212111 2[413]2]2[2|3[4[5[3[1[4]4]2[3[3[2[23|3|3[2|1|2]2|3|2]|3[2[2]2[2][2[3[3[1[3[4|2|2|2|2]1]2]2]|2
314|2|2|2|2|1]|2|2|2]2|2]1]|]2[4]3]|2|2]2[3[4|5|[3|]1/2|4|2|3|3|2|2[3[3|3[2[1]2]2[3|2|3|]2|]2|]2|]2]2]3]|3]1
212111 2[413]2]2[2|3[4[5[3[1[4[4]2[3|3[2[2[3[3|3[]1]1]12]2|3|2]|3[2[2]2[2[2[3[3[1[3[4|2|2|2|2]1]2]|]2]|2
21 2|1]2]4|3]2]2|2|3[4[5[3[1[4]4]2|3|3]2]|2|3|3|3|2|1|2]2]|3]|2]|3|2|2|]2]2]2]3]|3[1|3|4|2|2|2|2|]1]|2]2]2
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1/3|/3|/4|12]1|12|3|4[4[1[3[4[3[3[2[2|2]1]2]2]3|5]4]3|3[2[1[4]3]|1

212|112 413[2]2[2|3[4|5[3[1]4[4|2[3[3[2|2[3|3[3|2|1|2[2[3]2[3]2|2]2[2]|2[3|3[1|3[4|2|2|2|2|1]2]2]2
2121112413 2]2[2]3[4|5[3[1(/4[4|/2[3[3[2|2[3|3[3[2|1[2[2[3]2[3[2[2]2[2]2[3]3[1]3[4]2|2[2|2]1]2[2]|2
21 2|1112|413[2]2[2|3[4|5[3[1]4[4|2[3[3[2|2[3|3[3|]2[1|2[2[3]2[3]2[2]2[3|2[3|3[1|3[4|2|2|2|2|1]2]2]2
2121112 2]2[1]13[3|/3[4/5/3[2|4[3|1[2[2]2|2|3|3|1[4(4[2[2[2]2[3]2[2]3[2]1[2]3[3|3[4[2|2[2]2[2]2[2]3
31 2|1113[4[3[2]3[2|3[4|5[3[1(/4]4|2|2[2]2|2]3|3[3[3[1[2[2[3]3[3[2[3]2(2]2[3]3[3|2[4]2]3[2|3[1]2[2]1
3/ 3/3/3[3[3[3|/3[3/4(4/43/4|13[3|/3[3[3[3|/3[4/4/4|4[4/4[4/3|3[413[3]3[3|3[3]3[2|3[4/4[3[3[3[]2]3]4]1
3/ 3/3/3[3[3[3/3[2]3[4/4/4/413[3/3[3[3[3/3[3/4/4(4[4(4[3[3[/3[413[3]3[3]2[3]3[3]3[43[3[3[3[2]3[3]1
3132 3[3[3[3[3[3[4[4[4,3[4[3[3[/3[3[3[3[3[3/4/4/4),3/41413|13/4[3[3[3[3[3[3[3[3[3[43/]3/4)3|/]2|]3]4[|1
3/ 3/3/3[3[3[3|/3[3/4(4/4/3/4)13[3/3[3[3[3/3[4/4/4/3[4[4(3[3|/3[413[3]3[3]3[3]3[3]3[43[3[3[3[2]3[3]1
31 3[3[3[4[3[3[3[3[4[4[4[4[4[3[3[3[3[3[3[3[4/4/4/4/4)1413|13|13|4[3[3[3[3[3[3[3[3[3[4/4/3/4]3]2]3]4|1
31 3[13[3[3[3[3[3[3|4[4[4,4[4[3[2]3[3[/3[3[3[3/4/4/3/,4)13|/3|/3|/4],4[3[3[3[3[3[3[3[3[3[4]3/3/]3/]3]2]3]|]3[2
3/3/3/2[3[3[3|/3[2|4(4/4[4/413[/3/3[3[3[3/3[3/4[4(3[/3[4[{4(3|/3[413[3]3[3]3[3]3[3|]3[43[3[3[3[2][3[4]1
213[11(1[4]2|3[3[1]2[1[4|5[5[3[3]2[5]2[3[3[3|3|]2|2|2|4|14|13|12|4[2[3|1[3[4[2[3[3[3|[5[]1]2]4]2]1]5]3[1
3/3/212(3[3[3|/3[2|3[4/4[4/5/3[3|/3[4(3[3|/3[3/4[4/4[4(4[4[3|/3[413[3]3[3|3[3]3[3]3[43[3[3[3[2][3[3]2
31 3[12]2[3[3[3[3[2|4[4[4[4[5[3[3[3[3[/3[3[3[3|[4/4/4,4/413|13|13|/4[3[3[3[3[3[3[3[3[3[43[]3/]3]3]2]3]3[1
313/2|2(3[2(3|/3[2|4[(4/4/4/5/3/2|/3[{4(3[3/3[3/3[/4(3[3[4[3[3]/3[4[3[3]3[3|3[3]3[3|]3[4/3[3[3[3[]2]4[3]2

1/3[1/1[3[3[2|2[2|3[3[4(4(5[3[4/3[4(3/2|3|3|]2|2|3[5[4[3[2]2]4[3[3[1|]5/2]2|3|3|]3|5|]2|3|4[2|1]4]2]1
1(3[1(2[2[2[2]|2[1|3|2[5|[5[3[2[5[2[4][2|2|2]4]13|2]2[3[1|3]1]2]2[2[2[1]3|3|1|2]1]2]4]2[3]4[3[1[4]2]1
1/4[1/1[5[3[2[3[1|3/4[5/4|5[4[5/4[5[2|2|/4|14|13|/2|4|5[4[413[3[3[4[4]2|4|3|]2|3]1]3|5]2|3]|5[1]1]5]3]1
1/4[1[1[5[3[2|3[1[3/4[5[4(5[4(5[/4[5[2|2|4]14|13|2|4(5{4[4|3[3[3[4[4/2|4|3|/2|3]1]3|5]2[3|5[1]1|5]3]1
1121/ 2[3[2[3[2[1|5/4|5|5/5[5[4/4[5[3|/1|3|5|/2|3|4[4[1|3[2]2|3[23[1/4|3|]1|3|]1]2]4]1|3]|5[2]1|5]3]1

21212111232 2]1]2[3[3]2[5[5|5]|5]|5

31 2[212[4|3]2[3[2|5[3[5|5[4[3[5|3[4[3[2[4[5/3|/3/2|5|/3|/4|13|/4|13[3[4|2[5[4[1[2[4|5|5|]2|3/4|3|]1|]5]4|1
21412 1[5|3]1]2|1|4[4[3|5[5[3[4|1[5|3[4/4/4|3|/2|3/4|/414|13|13|4[3[3]1[3]2]1]3[2|3[5[83|]2|3|]2]1]5]2]|1
114[1/1[3[4[3[3[3[3[3[3[5/4[5[4/4[5[3|/3|/4|141412|4[3[5[4[4[4[3[3[3[2]4]3|]1|3|]3|]2|5]1]2]4[1]1]4]2]|1
21 2|114[14|3]2]3[1|3[3[5|5[5[5[4]3[4]2[3[3[3[4/3/3/4),4)14|13|3|4[4[3]1[3[3]1]3[3|4|5]2|2|5]/4|]1]5]2]1
114[12[4[4[3[3[3[2|4|5[5[5/4[3[4/4[5/3/3|/3|/4|13/4|13[4[3[3[3[3[2[3[4]2|5/4]1|,4]13]4|5]2]4]3[2]1[4]3]|1
1[3[1[1/4[3]2]|3[2|4|5[5[4|4][4]2|2[5[3]1|/3|4]14|3|4]4[3[3[4]2|3[3|3|]2|4]3|]1|3|3]|3]4]|12]4]|5]12]1]4]3]1

2

2
2
2
3
3
3
3
3
3
3
3
2
3
3
3
3
3
3
3
2
3
4
3
2
3
2

115



112121313 |3[2[2[2[2]3[2]|3[2]|2[2]2]2|1]1]2|3|4[2[2]|2[2]4[3|2]2

113/2)12|3|/4[22[3[2|3[3|3[4]2[1]12[3|1|3|/4[2|1[2[3]3[3]1[3]3[2

11212)1313|3[3[2|2[2]2[2]3[2]2[2]2[3|/1|3/4[3/4[2[3/4[3|3[3]3]|3

213[1]1(3[3|/2|4|1/3[3[3/4|5{4|3[3|5[3[4|]4|5(3|2[3|3|]2|4|3[2|2)]3[4]1|/4]3]1/4]2|3[4]1|3|3]1]1|5]2]1
1/3[1/2[4[2[1]|3[2|4|2[5|5/2[4[5/2[4(3/4/141413|3]|3[2[4[3[3[2]|3[3|2|]2|]4]2|1]2]3]3|5]1]2|5[1]1|5]2]1
213[1]1(3[3|]2|4|1[{3[3[3/4|5{4|3[3|5[3[4|]4|5(3|2[3|3|]2[4|3[2|2)3[4]1|/4]3]|]1/4]2|3[4]1|3|3]1]1|5]2]1
21311 2[5|3]2]4]2|3[4[5/5[4[3[5/3[5[3[3[4/3/4/3/3/3/4|3|3|/2|3[3[3]1[3[3[1]3[1[/4]/4]|1]2|3|]1]1]4]2]|1
1/3[1/1[4[3[1]2[2|3/4[5/4(5/4(5/3[3[3/4/41412|13|4[4[3[3[3[2]3[3[3[]2]4]3|]1|3]2]3|5]2]2]5[1]1]3]2]1
3!3[3]/2[3[3/3[3|2[4[4/4,3/4[3|/3[3|/4(3[3]|3[3[4|/4[4[3/4[3|38[3[3]3[3[3|3[3]|]1/3|2|3[4|3[3|3]|3[2]4]3|2
3143 4[3[3[3[3[2[4[4[4]4[4[3[3[3[3[3[4/3[4/4/4/4)141413|3|4|1414[3[3[3[3[1/3[3[4(4|4/4/413]12]4]|3|2
31 3[3[4[4[3[3[3[3[4[4[4[4[4[413[3[4|3[3[3[3[4/4/4)4)1414|13\1414[4|3|3[3[3[1[3[3[4(4|4/4/4|13|12|4|13|2
212111 2[4|3]2]2[2|3[4[5[3[1[4]4]2[3[3[2]2|3|3|3|2|1|2]2|3|2|3[2[2]2[2]2[1][3[1|3[4|2|2|2|2|1|2]|2]|2
2121112[413[2]2[3|3[4[5[3[1[4[4]2[3|2[2[2[3|3|3|2|1|2]2]2|2]|3[2[2]2[2][2[1[3[3[3[4|2|2|]2|]2]1]2]2]3
31 2[1(2[4|3|2|2|2]2[4[5[3[1[4[4]2[3|3[2[2[3[3|]3[2]1]12]2]3|3|3[2[2]2[3[2[1[3[1[3[4|2|2|2|2]1]2]|]2]|2
212131 3[4]2[3[3[2|3[3[3]2[2[1]2|2|3|2[2|2|4|2|2|2|3|3|1|2|2|3[2[1]2[1]2]1]2[3|3[4|5/83|3|2|2|2|4]2

2121112[413]2]2[2|3[4[5[3[1[4[4]2[3|3[2[2[3[3|3[2|1|12]2|3|2]|3[2[2|2[2[2[1[3[1[3[4|2|2|2|2]1]2]|]2]|2

3/ 3[3[3[4[3[3[3[3[3[4[4[4[4[3[3[3[4[3[3[3[3[4/4/3/4),414|13|13|/4[413[3[3[3]1/3[3|3[4|3|/4]3|3|]2]4|13|2
2121112[413]2]2|2|3[4[5[3[1[3[4]2[3[3[2[2[3[3|3[2]1]2]3|3|2]|3[2|2|2[2[2[1][2[1[3[4|2|2|2|2]1]|2]|2]|2
212111 2[4|3]2]2[2|3[4[5]3[1[4]4]2[3[3[2]2|3|3|3|2|1|2]2|3|2|3[2[2]2[2[2[1][3[1[3|4|2|2|2|2|1|2]|2]|2

212111241442 3[4]5]3[1]4]3]2]1

2121112[413[2[3[3|3[4[5[3[1[4[4]2[2|3[2[2[3[3|3[3|1]2]3|1|2]|3[2[2|2[2[2[1][2[2|3[4]|2|2|2|2]1]|3]|2]|2

31 2|112[2|2[3|4[2]2[1]5]3[3]3[3|/3]2

2121112[413]2|2[2|3[4[5[3[1[4[4]2[3|3[2[2[3[3|3[2|1|3|12|2|2]|3[2[2]2[2[2[1[3[1[3[4|2|2|2|2]1]2]|]2]|2
214121 3[4|3[2|4[3]2[3[2|4[4[4|4|5|4|1[2|3|2|2|4|2|3|4]12|2|3]|3[2|2|1[4]2[1]2[3[13[1/4]3]1]1]3]3]|2
2121112[413[2]2[2|3[4[5[3[1[4[4]2[3|3[2[2[3[3|3[]2|1|12]2|3|2]|3[2[2]2[2]2[1[3[1[3[4|2|2|2|2|2]|2]|2]|2
2121112[413]2|2|2|3[4[5[3[1[4[4|2[3|2[2[2[3|3|3[2|1]2]3|3|2]|3[2[2]2[2][2[1[3[3[3[4|2|2|]2|3]1]2]2]|1

212|112 4]4[4]12[3|3[4|5]3[1]2]1]2]3

4141412141412 2|13|13|13|3|2|12|2|2|4|2|2|2|2[2|3[4[3[4[4[2|4|2|3|3|2]413]3[1[{3[3]1[4]3[3[2[3[3[3[2]|1
212121232 2]2[3|3[4[5]2]2|3|3|2|1|2|2|2|2|2|1]|]2|2|3|2|4|2|3[4[1|5[2[3[1]3[2|3[4|4|3|2|3|2|1|2]|2

212131 2[413[413[3[3[4[5]2[4[4[4]2[4|3[2]23|3|3[2]1|3]3|1]2]3[2[3]2[2[3[1[2[2|3[4|2|2|]2|]2|3|2]|]2]1

3/4|13[3[4]12|3]2[2|3[2|4[2|2|4[4|3[2|3[4|3[ 2443434/ 4]12[4]13[3]2[3|2[14]2|2|2|3[4]2|2]2]2][3]4
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1/2]2|13[3|]2[3[3|3[2|2[4[3|2[2[2|3[2]1[3|2|3[4|2|2]4)4]2|3|2]3

1/4/3/4|12]14]15]12|3[3[2[3|5[3[3[3[3[2]1/3/2]3|4]2]3|3[3[2[3]2]2

113[12)13[2|4[2|2[5[5]|3[3]2[2]3[3]2[2|1]2|1|2|5[2[3]3[1]1[5]2]1

1132|2212 3|3|1[2[2[3|3[2[2[2|2|2]1]1]2]3]2]2]2]3[2[1]2]2]1

1121312 2|4[3|3[2[2]3[4]13/2|3[8]2]2|1]2|1[3|3[1[4]2]2]3[3]2]2

412|13|12|2|4)12|2|2|2|3|4|13|12|2|2|3|3|2|2|2[4[4[3[3[4]4[4]|2|4|3|2|4|4]2]|3|1[4|3|4]4|3|]2]|]2]4]2]|2|42
312121223222 4[3[3[4(3[4[3[3[4[3[3[3[3|[4/4/4)14|1412|13|12|4[4|3|4[2|3[1[3[4|3[2|2|3|3|2/4|12|2]4

21211 2[4]1|3|3|2[3|4[5]3|]1]2]2][2]|3

31 3[4[3[2|4]2|3[2]2[4[4]4[3[2[3[3[2[3[2[43[2|4/4|,4|13|13|12|3|4[2[4]4[2]2][1][4[4|3[2|3|3|]2|3|/2|4|14|2
21213 1[4]14]2]3[3|3[4[3[3[3[2|1|2|2|1[2|2|2|2|2|2|2|3|3|2|2|3[2[2]2[2[1]1]2[3[3[4|/1/2|4|3|/2|2]|3[|2
413|125 2|3[4|]1(4]2|3[4|1[4|13[2[5|2]3[3|2|5|2[3[4|1[4|3[2|4|1/4|3|2[5]2|1]4|3[5]2|3[4|]1[4]3|]2|5]1
3|1 3|2[4[2|4]2]2[3]2[4[24[3[412|3[3[4[2[4(3|3/3|/3|/4|3|12|2|3|4[2|4]2[4]2[1][4(3|3[2|4|/3|3|3|/2|4|14]4
2121112[413[2|2[2|3[4[5[3[1[4[4]2[3|3[2[2[3|3|3|2|1|2]2|2|2]|3[2[2|2[2]2[1[3[2|3[4]|2|2|2|]2]1]2]2]3
4/3|2|5/2|3|14/1/4|12|13|/4]1114|13|/2|5|2|3[3[2|5[2[3[4[1/4(3|2|4[/1|4]13]|]2|5]2[1[4|3|5[2|3[4[1]4]3][2|5]|1
31 3[3[4[4|3[3[3[3|4[4[4[4[4[412|3[4|3[3[3[3[3/4/4,4)13/14|13|13|4[4[3|3[3[3[1[3[3[4/4/3/4|/3|3|/2|4|3[|2
21314(3[4|14]2|3[2]2[2[4]4[3[4[3|2[4|3[4[3[1|/3|3|2|2|4|14|14|13|1412|2|2[3[3[1[3[2|2|2|4]2|]2|4]3|2]|3[|2
212111 2[4]3[3]2[2|3[4[5[3[1[2]4]2[3[3[2]2|2|3|3|3|1|2]2|3|2|3[4[2]2[3[2[1[3[1/3[4|4|2|2|2|1]|2]|2]|2
31 3[12[2[3[3[3[4[4|2[4[3[2[3[4|4|2[4|2[2[4(3|4|3|4|12|2|2|4|14|14[3|2|4[2[3[1[3[2[4[3[]2|2|3|2/4|13|2[4
31 2[4[3[3[3[3[/4[4]2[3[2]2[2[2|4|4|2|2[2|3|4|3|2|4|13|/412|4|12|2[3|2|4[2[2]1][3[|2|2|2|2|3|4|2|2|4]|2]|2
2121112[413[3[2[2|3[4[5[3[1[4[4]2[3|3[2[2[3|3|3|2|1|2]2]2|2]|3[2[2|2[2[2[1[3[2|3[4|2|2|2|2]1]2]2]3
5(11[5|3[2|4]4|3[2|2[4]2|5]2[3]2|2[4|2[3[3[3|4/2|4|12|4|12|2|4]2[4|4|1[5[3[1[4[3|5[1|5/3]1/4/3|/2|3|4

414(2|1414|413[2[4(2|3[3|2[4(4(4[4)/214]12[3|3[3|/3[2|3[4|3[2|3[2|3[3[3[2[3[1[3|/3[4|4]2|/4|3|3[2/2[3|4

213[113[5[3]2[3]2]2[1|5[4[4]4]3]1]3

1/3[2[3[3[1[3|2[2|4|4[4|4|/4[4(3[3[5[2|3|/2|3|/3|4|/4|5[(5[5[3[4[3[23[3|/3|/3/1|3|3|3|4|2|3|4[2]2]4]5]|38
112[1(3[3[1[3[3[3[4/4[4(4(4[2[1/3[5[3|2|2|4|12|4|14|5[5|5]2|3]2[2[3[3/4/3/]1|3]3]2]1]1]3[/3[1[2|5]5]3
11212321 2[2|2|4][5|4|4]2[1]|2]|2[2|1|2|4]2|4]|3|2[2]2]2]4]3[4[3[3|5/2]1|3]2]3|5]1]3]3[2]1[3]2]1
211121 1[2]2]1]1|1|5[3|5|5[5[|2|2|2|2|2[2[2|2|2|2|2|1|2]2]|1|4]2|2|3|1[5[1[1[2[1[3|3|2|2]4|2]1]2]1]|1
2111112222213 [4|4|4[4|2|2]|2|5|2[2[2[3|]2|4]2|1|5|5]|3|3|2[2[3|3[2[2[1[2[2[3[1]1]3]3]1]1]5]2[1

212|112 2]2[2]2[1]3[3|4]4[4]12][2]|1|5

213|121 2[5|2]2]2|1|4]4|5|5[4|5|2|2|5|2[2|5|4|2|4|/4|5|5]2]2]1|5[3[3|3[4[2[1[2[1/3|5[]2|3|3]2]1|]5]2]|1
21411 1[3|1|1]2|1|3|2|5|5[5[5]2|2|5|2[2|2|2|2|2|2|5|5|5|5]2]|3[3|3|1[2]2]1]2[2|3|5[2|3|/4|2|1|5]2]|1

21311 2[3[1]1]2|1]2]2]2]2[2]3]3]1]2

3/ 4|12|1|/4]12|1|3[3]4[2|/4]2|3]4[3|/2]3
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21412 5|5[/2[4|3[1]4(5|5]|3[3|3|1[1]2|2[4|3[4]4|3|2]1[3]2]|2

3/412(414[414[3/1[3/4(3|/3[3|/3[2|1[3|]1[{3[4]3[3|4[2|3[2]3]2

2

3

2

4(313[4]12[4)14[3|5[5[3[3[5]2|3[4(5[3[1]3[2]2]2|]2]3[4[3[3[4[3]2

2

4124454433/ 3|3|1|4|5{4[3[4]4]1][3[2][3|4[4]4]4|3]1]3]|3]1

1/1/2]12|13|13|12]2]|3[3[2[2]3[2[3[2[3[]2]1|3|/2|2]4]2]|3|2[2[2[3]2]2

11212121212 2[5[5]|3[2]2[2]2[1]5]2]1]2|1|2|3[1(3]2[2]1[5]2]1

3

4

4

2

313

5

5|5

a4l 4| 4

3

31443

4| 2| 4

21414151 4|4]|2

3

3

3

2

413

41 4]3

1(1|2|2|2[1|1|2|1|4|2|3|3|2[3|4|1]|2|2|2|2|1]1]2]|3|1[3]|2|1|3|5[3|2|1|2|1|1|2|2|2|2|2|2]|2[1]|1|1]|2]2
4141413141213/ 3|/3|5|3|/3|/4|13/4|,4|13|/2|3|5[4[4[4[4[4/4/3[3|3[4|/5/4|3|414|13[1[3|2|4[3|4[4[4][3[2]3[3]|3

2/ 1(3|2]3[3|2]2|2[3|1]4|4|3][2]1|3][3]3|4|2|3]2|3]|2]1][3|3]|3]2|1]2]2]2|2]2]1]3|3]2[2]1]|3]|3]|2]3]3]|3]|3
1/3|1]2|5]|2|2|1|1]1]4|5|3|2|5|5|3[3|4]1|2]2|2|3]|2]2]|5|5]|3|5|5|2]2|1|2]|2[1]2|2]1|3|1]2[2]2]1]4|4]1
1/3|1|2|5]2|2|a|1]1|4|5]3|2]|5|5|3]3|4]2|2|2]2[3|2]|2|5|5|3|5|5|2[2[1|2]|2]1]2|2]1[3|1|2]2]2]1]4]|4]|1
4|4 4|a|4|3|3]4|3|2|4|4|5|4]|4|4a|2|a|3|2|4|5|4|a|4|a|4]|4|a|5|4a|3|4a|4|a|3]1]|3]3|3|4]5|3]2|4]|3|4[3]|3

213121241223 2]4[3[4]3[2[3[3]1]3

3/3/3[2[4]12(3|2[2|3[4/5/{3/4)/4/4|/3[/5[2[3|/2[3|/3|5[5[{5[5[5[3|3[5[3[3]3[3|3[1]3[3/]2[3[4[3[3[3[2[4[5]3
3133/ 3[5[3[3[3[3/4[3[4,3[5[{43/3[5[3[2[3[3|]3|/5/5|/5|/5]5]2|5|5[3[5|3[3[3[1[3[3[3[4/3/3/]3/]3/2|]5]|]5[3
213|1|1(3[1(1]2[2|3[4]2|3[2|4[3|2[2[2[2|2|3|3|2[4|2[2|2[2]2[3]2[2]2{3]2[1]3[2]3[4[3[3[3[2[1][3[2]1
212|233 1[|1]1[1]4][2|4|4|2|2[1|2|2|2[4|2]4|1|3|4|1|2|2]|1]2]2|3|2|3[4]|1[1]2[1|2|1|4]|2|2|1|1]2]1]1
1211132221 2[1]1[5|5[2[1]2]|5|2[3]2[2]2[1]3]1|5{5[3[2[3|5|3[1[5]2[1]2[2]2[5]1]2|5]2|1][5[2]1

1(1(1(1]2[2|2|2[1|4|1[5|5|5]2|2|1]|5

1(1]1(1]2]|2|2|2|1]4|1]1|5|5[|2|2]|2|5|2|2]|2[2|2|2|2|5|5|2|2|2|2|2|2[1|2|2|1]2]1]2[1]1]1|2|1|1]|5[2]|1
102111221215 2]2[5|5[2[2]|2]|5|2[5]2[2|2[5|2|5|5|5[5]|2[2|5|]2[1[2]|2[1]2]2]|2[5]|]2]2|5]1]|1]5[2]1
31 2[1[3[4|3]2[3[2|3[4[5[3[1[4[4|2|2|2[2[2[3|3|3|3|1]2]2]3|3|3[2[3]2[2[2[1[3[3[2[4]|2|3|]2|3]1]2]2]|1
3/ 3/3/3[3[3[3|/3[3/3[4/4/3/4)/3[3/3[3[3[3|/3[4/4/4/4[4(4[4[3|3[413[3]3[3]|3[1]3[2]3[4/4[3[3[3[2][3[4]1
31 3[3[3[3[3[3[3[2|4[4[4,4[4[3[3[3[3[3[3[3[3|/4/4/4,4),413|13|13|/4[3[3|3[3[2[1[3[3[3[4[3/3|/3/3]2]3]|]3[1
31 3[12|3[3[3[3[3[3|2[4[43[4[3[3[/3[3[3[2[3[3[4/4/4)/3/414|13|13|/4[3[3|3[3[3[1[3[3[3[4/3/3/4)3]2]3]4|1
3/ 3/3/3[3[3[3|/3[3/3[4/4/3/4)/3[3/3[3[3[4),3[4/4/4/3[4[4(3[3|/3[413[3]3[3]3[1]3[3]3[43[3[3[3[2]3[3]1
31 3[3[3[4[3[3[3[3[1[4[4[4[4[3[3[3[3[3[1/3[4/4/4/4/41413|13|13|4[3[3|3[3[3[1[3[3[3[4/4/3/4]3]2]3]4|1
3/ 3/3/3[3[3[3|/3[3|1[{4/4[4/4|13/2|3[3[3[2|3[3/4[4/3[4(3[3[3|/4[413[3]3[3|3[1]3[3]3[43[3[3[3[2]3[3]2
212111121 3]2[1|3[3[2]1[3[|2|2|2[2|2[2[1[1]|1]/4|3|1|2]1]1|1]2|2|2|2[3[2[1[2[1[2]|1|2]|]2]|]2|2]3]1]1]|2
3/ 2| 2|1|3]1]2]2[3]3[3[3[3[1]4[3|2|2|2[2|2]2|2[3|]2[3[3]2]|3]2[3]2|2]2]2]2[1]2[3|3]2|3[1|3]2|1]2]3]2
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113[12)1212|2[3|3[1(2]2(3|3[2]|2[2]2]2|1]1]2|3|2[2]2]3[2]1[2]2]1

1123|2121 4|13|13|12[2[3[4[3[2[3[3[2|2]1]2]1]3|3|1]14]12[2[3[3]2]2

11221 2[1]1|1|1)1[3|4(3|1|3|2|1|1|2|1]2]1[1|2|3[1|2|1|1|2|2|2|3|2|1|1]1|2|2|3|2]2]|2[2]1]3[3]1]|2
3/ 2|2|3[3]2{1]3[1[4[2[3[3[3[3[3[3[4]2[3[3[3[3/3/3/3|/3|/4|3|/2|3[4[3|3[3[1]1]2[2]3[23/3/3/]2]1]4]3[|1
112|13[1)13[3]2|2[2|3[3|2[3[2[4]2|3[2|2|2[2]|3[3|2|2[3|2|2|2|2]2|3|3[2|2|2|1|2|2|2|2]|3]|2|2]2|3[2]2]|2
2141111 3|2]2|2[1|4[3[5|4[4[4|4|2|4|2[2[4|4|2|2|3|/2|/4]5|3|3|3[3[3]2[3[2]1]3[23[4]2|3|]2|]2|]1]4]2]|1
2121211222 2[1|4][2[4]4[3[2[4|3[5|2[2]2|3|3|/2|2|/4|/414|13|12|4[2|2]2[3[3[1]2[2|3|5[]2|]2]4]1]1]5]2]|1
112|111 4[2]|2|2|2|4][2|4[4]2|4|5|3|5|2|2[2|4[2]2|3[5|/4[4|3|3[2|2|2[1[4]2]1|3[2|2|5]1]2|2]2]1[4]3]|1
11411 2[2[2|3[1|4|1[5|4|2[4[4|2[5[2]|2|2|4]12]|1]|2|2[4]2]3]|2]2[4[3[1|/4|3|1|2]2]2|4]1|3]|5[1]1[4]2]1
113[2[1[4[2[2]|2[1|3|2[5[5[4[4(5|2[5[2]|2]2]2]2]2]2[3[2]3[3[3[4[2[3[1|3]2]1|2]2]3|4]2]2]3[2]1|5]3]1
11211322 2[2|4|2[4|4|1[5[4]2[5[3|3|2|3|2|1|3[4[5[3[4|2]|2|2|2|1|4]2|1|2]3]3|4]1]2]3[2]1|5]3]1
1(3[1(1[3[2[2]|2[1|1|/2[4|4|5[3[4|2[4][2|2|3|3|2|3|2[4[4|3|2|2]|2[2|2|1]|2]|2|1|3|2|2|4|2]2]4[2]4]5]2]1
2121211322 2[1|3[2|5|5[3[2|5|2|5|2[2[3[4|2|2|2|4|1|4]14|12]|2|3|2]|1[3[|2[1[2[2|2|4|2|2|2|2]1]|5]2]1
1/2[1[1[5[2[2|4][1|3|2|5[5[2[5[5[3[5[2|2|2|2|2|1|2[4[4|4[4]2]|3[3[3[1]/4|3|1|2|5]2|5]2]2]2[2]1|5]2]1
21112]1[5|2]2]|2|1|4]2|4|5[5[5|5|3[5|2[3[3[4/]2|1/3/4|/5/4|13|/4|14[3[3|1[5[3[1[3[2|2|5|]2|3]4]2]1|]5]2]|1

2131 2[3|1]1]2|1]2]2]|2]2[2]3]3]1]2
31 412]1[4]2]1[3[3|4[2[4]2[3]4]3]2]3

1(1(12(2]2[1)1[2]1{4][2]3[3|2[3[4]1]2|2[2]2[1]1[2]3]1|3]2[1[3[5[3|2[1[2]1[1]2]2|2[2|2|2[2|1]|1][1[2]|2

4141413141213/ 3|/3|/5/3|/3/4|13/4/4|13|/2|3|5[4[4[4[4[4/4|/3[3|3|4|(5/4|3|]4]4|3[1[3|2|4[3|4[4][4]3]2]3|3]|3
114[1(1[3[3[2[3[2[3[4[3[4(4[3[5[2[3[2]2|2|4]12|5|5[2[4]3[1[4|5[5[3[3|3|1]1]2]2]4|3|414]3[2]1|3]2]2
314121 2[3|5[3]3[3/3/4/4/3[/5[5[5/4[3/4/3[3/4|/2|/4/4|13|/5|/5]|3|3]|5[2|3]4[5[3]1]3|[2|2|2|]2|3/4]3]3|]5]3]2
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Sindrome de Burnout (200 participantes)

Base de datos de la variable 2: Sindrome de Burnout

Dimension 3: Realizacién personal
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Dimensidn 2: Despersonalizacion
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Dimensidn 1: Agotamiento emocional
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PROPUESTA DE VALOR BASADA EN ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL
CLIMA LABORAL Y SINDROME DE BOURNOUT EN TRABAJADORES
ASISTENCIALES EN EL CONTEXTO COVID-19 DEL HOSPITAL DE APOYO
HUANTA

Plan de mejora

El Hospital de Apoyo Huanta ubicado en la Region Ayacucho Provincia de
Huanta cuenta con 200 trabajadores asistenciales actualmente, su propdsito es
implementar talleres a través de videoconferencias o webinar para promover un
buen clima laboral y evitar que se produzca el Sindrome de Burnout. Por lo tanto,
la propuesta de valor estad enfocado en concienciar el incremento de conocimientos,
habilidades y actitud positiva de los trabajadores asistenciales en la labor de la

salud publica.

l. Justificacion

La labor de los trabajadores asistenciales consiste en brindar atencién en
primera linea a los pacientes, es por ello que surge la necesidad de proveer talleres
con especialistas para amenguar las dificultades que se generen en el contexto
asistencial. Se justifica realizar la siguiente propuesta de valor para incrementar el
conocimiento, la motivacién, la comunicacién, el involucramiento y lograr el buen
clima laboral de los trabajadores del Hospital de Apoyo Huanta, es necesario
realizar talleres, charlas motivacionales, soporte emocional por parte del servicio
de BIENESTAR hacia los trabajadores con el fin de tener un resultado éptimo a
nivel profesional y sean capaces de resolver conflictos internos y externos en su

vida personal y laboral.

Il Objetivo

2.1.1. Objetivo general

o Proponer la implementacion de una propuesta de valor para mejorar el
clima laboral e incrementar la satisfaccion laboral de los trabajadores

evitando el sindrome de Burnout.

2.1.2. Objetivos especificos
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Mejorar el clima laboral y el ambiente de trabajo en el Hospital de Apoyo
Huanta.

Mejorar las condiciones laborales de vida como la seguridad, salud, de los
trabajadores a través del respeto, honestidad y sinceridad.

Fomentar la cultura de reconocimiento no monetario como el

reconocimiento de logros, beneficios, etc.
Tematicas a trabajar y Estrategias

Convocar al personal a través de una videoconferencia para presentar los
diversos talleres que les servira de ayuda.

Proponer los horarios de su disponibilidad en dos turnos. Mafiana y tarde.
Sensibilizar a los trabajadores sobre el proceso ensefianza aprendizaje del
taller con técnicas practicas, motivadoras para llevarlos a una reflexién
colectiva e incorporar actitudes y habilidades al aprendizaje.

Taller de habilidades cognitivas individuales y sociales

Taller de comunicacion

Taller de liderazgo

Taller de toma de decisiones

Taller integracion,

Taller de soporte emocional

Programa de desarrollo y aprendizaje

Taller de estrategias del manejo del estrés y ansiedad.
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ACTIVIDADES DE INTEGRACION

Como se menciond, la direccidén y recursos humanos deben involucrarse con
los trabajadores a fin de poder conocer las inquietudes que estos tienen, ademas
de fomentar el comparierismo y la confianza en las diferentes areas. Se aclara, se

realizara estas actividades en un escenario donde esta permitido las reuniones.

° Celebracion de fiestas importantes

Estas actividades de integracion tales como cumpleafios, dias festivos como
el dia de la madre y/o padre, hace sentir a los trabajadores que son incluidos e
importantes para la institucion. Aumenta la confianza e identificacion con el grupo

de trabajo.

° Brainstorming

Las reuniones de brainstorming son importantes para una institucién, debido
a que se escuchan las opiniones de los trabajadores quienes son en si los que
realizan las labores diarias. Esta informacion se aprovecha y se proponen ideas de
mejora para las diferentes areas o servicios que brinda el Hospital de Apoyo
Huanta. Estas reuniones deben realizarse cada tres meses, de esta forma se
fomenta la importancia que tiene cada trabajador dentro de la institucion y grupo de

trabajo.

° Reuniones informales

Estas reuniones son encuentros que los directivos pueden promover para
conocer mejor a sus trabajadores, ademas de mejorar el compafierismo y unidad
de equipo en el ambiente laboral. Pueden ser dias de campo o dias de integracion,
campings 0 campeonatos deportivos.
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