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RESUMEN

La investigacion titulada: “Sindrome de Burnout y clima laboral en
trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019”,
tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre sindrome de burnout y
clima laboral en trabajadores de dicho hospital. La metodologia de este estudio fue
de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, de disefio no experimental transversal y
correlacional. Se administro el Inventario de Burnout y la Escala de clima laboral de
Sonia Palma, en una muestra de 120 enfermeras. Se obtuvo como resultados
respecto al sindrome de Burnout que 6% presenta un nivel bajo, 28% presenta un
nivel moderado y 67% presenta un nivel alto. Asi mismo, en relacion a la dimension
clima laboral, 15% presenta nivel desfavorable, 18% presenta nivel favorable, 68%
presenta nivel muy favorable. Se concluye que, si existe una relacion significativa
muy alta y directamente proporcional (rs = 0,853, p< 0.05), entre “sindrome de
Burnout y clima laboral en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019”.
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ABSTRACT

The research is titled: “Burnout syndrome and work environment in workers
of the emergency hospital José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019” and it's aimed to
determine the relationship between burnout syndrome and work climate in workers
of this hospital. The methodology of this study its quantitative, applied type, non-
experimental cross-sectional and correlational approach. The Burnout Inventory
and the Sonia Palma Labor Climate Scale, were administered to a sample of 120
nurses. The result was that 6% have a low level Burnout syndrome, 28% have a
moderate level and 67% have a high level. Likewise, in relation to the work
environment, 15% have an poor level, 18% have a favorable level, 68% have a very
favorable level. This reaserch conclusion was that there is a very high and directly
proportional significant relationship (rs = 0.853, p <0.05), between “Burnout
syndrome and working environment in workers of the emergency hospital José

Casimiro Ulloa, Miraflores 2019”.

Keywords: Burnout syndrome; work environment; nursing
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INTRODUCCION

El sindrome de Burnouty el clima laboral han ido tomando mayor importancia
durante los ultimos afios. Los diversos estudios mencionan que se ha evidenciado
dicho sindrome mas en el personal de salud ya que ellos estan en constante
contacto con personas y por las diferentes situaciones que se le pueden presentar
al trabajador, sea por una mala condicién o un mal clima laboral, la cual predisponen

a que aparezca afectando a nivel fisico, emocional y organizacional.

Por ello, el clima laboral es un factor valorado por las instituciones que
influyen en la productividad y el rendimiento de las empresas. Es indispensable que
toda organizacion se preocupe por su personal, que esté bien tanto fisico como
mental para que labore de una manera mas eficiente, asi mismo el personal
también es responsable en generar un ambiente adecuado para la organizacion
hospitalaria. De tal modo se plante6 la hipotesis: “Existe relacion entre sindrome
de Burnout y clima laboral en trabajadores del hospital de emergencias José

Casimiro Ulloa Miraflores, 2019 .

El contenido esta dividido por cinco capitulos. El capitulo | comprende del
planteamiento del problema que nos ayudara a conocer sobre la realidad a nivel
internacional, nacional y local del sindrome de burnout y clima organizacional.
También encontraremos la formulacién del problema y los objetivos, asi mismo la
justificacion que son los motivos que nos impulsé a estudiar las variables de
estudios. El capitulo Il se presenta el marco teérico compuesto por antecedentes
internacionales y nacionales, bases teodricas, las teorias de las variables de estudio
y definiciones lo cual nos permitira entender mejor la investigacion. En el capitulo
lll se encuentra las hipétesis, la definicion conceptual y operacional de nuestras
variables, la metodologia que abarca el tipo, disefio y enfoque de la investigacion,
también se describe la poblacion y muestra. Los instrumentos y técnicas que se va
utilizar para la recoleccién de informacion, como también los métodos de analisis y
aspectos éticos. El capitulo IV se describe los resultados obtenidos mediante
graficos y tablas, que incluyen sus respectivas interpretaciones de acuerdo a la
contrastacion de cada una de las hipotesis. En el capitulo V consiste en la discusion
que se relaciona los resultados con los aportes de otras investigaciones.

Finalmente, se establecen un conjunto de conclusiones y recomendaciones.

Xiii



l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El sindrome de Burnout o desgaste profesional es uno de los principales
problemas de salud mental y fisiolégico que surge del estrés crénico que afecta a

los trabajadores en los aspectos social, personal y laboral.

Asi mismo, el clima laboral tiene un vinculo con el estrés laboral, ya que el
ambiente laboral cumple un papel importante en el colaborador, por ende, estos
dos factores repercuten en la calidad de servicio y en sus relaciones

interpersonales.

Dicho ambiente, donde el trabajador se desempefia diariamente en sus
funciones, puede ser un obstaculo para un buen rendimiento, ya sea por el trato
que puede tener el jefe con sus subordinados o entre el personal, sumandole

también, las percepciones que tiene sobre la organizacion.

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

excesiva carga de trabajo. (Citado en OPS 2016)

En el Perq, el Ministerio de trabajo y promocion del empleo (2015) refirié que
58% de trabajadores sufre de estrés, debido a los gastos personales, la
preocupacion por la delincuencia y el estrés laboral. En ese mismo afio se dieron
47 manifestaciones a nivel nacional, asistiendo en total 32 066 trabajadores y se

reportaron 20 941 accidentes laborales.

El Instituto de integracion (2018) sefiala que 60% de trabajadores sufre de

estrés y estan predispuesto a desarrollar el sindrome de Burnout por un progresivo
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agotamiento fisico, mental y psiquico, del mismo modo también, la falta de

motivacion.

Por ello tener un adecuado clima en las organizaciones hoy en dia es muy

dificil, ya que es poco evitable el estrés laboral.

Los trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, se
encuentran la mayoria del tiempo en situaciones estresantes, por lo que es un
centro hospitalario de emergencias y laboran jornadas largas con pacientes que se
hallan en muchas ocasiones en un estado critico. Dicha experiencia hace que estén
predispuestos a presentar un nivel de estrés laboral alto, de la misma forma, esto

puede afectar el clima laboral de la organizacion como en su vida personal.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

PG ¢Existe relacion entre sindrome de burnout y clima laboral en trabajadores

del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 20197
1.2.2. Problemas especificos

PE 1 ¢EXxiste relacion entre cansancio emocional y clima laboral en trabajadores

del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 20197

PE 2 ¢Existe relacion entre despersonalizacion y clima laboral en trabajadores del

hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 20197

PE 3 ¢Existe relacidén entre realizacion personal y clima laboral en trabajadores
del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 20197

1.3.  Justificacion
1.3.1. Justificacion teérica

El tema investigado es importante porque permitira identificar la presencia
del sindrome de Burnout, como también del clima laboral del centro de salud. Por
ello el desarrollo tedrico de las variables permitird esclarecer con mayor detalle los

aspectos conceptuales para una mejor compresion de nuestra investigacion.
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1.3.2. Justificacion practica

Este estudio ayudard a que los colaboradores obtengan un manejo

adecuado ante la presencia del estrés laboral y mejorar su clima laboral. Los

resultados obtenidos se entregaran al hospital para que a partir de lo que se

encuentren se realice un plan apropiado para mejorar el desempefio del personal.

1.3.3. Justificacién metodolégica

Esta investigacion permitira afianzar las estrategias de evaluacion en

relacion al sindrome de Burnout y clima laboral. Para la recopilacion se utilizaron

instrumentos validados y confiables que permitieron obtener datos exactos y

confiables. A la vez se demostré su validez y confiabilidad en la muestra de estudio.

1.4.

oG

OE1

OE 2

OE 3

Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre sindrome de Burnout y clima laboral
en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores
2019.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre cansancio emocional y clima laboral
en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores
20109.

Determinar la relacién que existe entre despersonalizacion y clima laboral en
trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores
20109.

Determinar la relacion que existe entre realizacion personal y clima laboral
en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores
20109.

16



Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes nacionales

Vilchez (2018), en su tesis denominada: ‘Sindrome de burnout en la
personal enfermeria del hospital Referencial Ferrefiafe — 2018’. EI objetivo
consistié en determinar los niveles del sindrome de Burnout. La metodologia del
estudio fue cuantitativa, disefio descriptivo, trasversal con una poblacién de 27
enfermeros y 30 técnicos, aplicando el instrumento la escala de Maslach Burnout
Inventory. Se obtuvo como resultado que 71.9% evidencié un alto nivel de
agotamiento emocional; 43.9% mostraron despersonalizacion en nivel medio.
Dicho estudio concluye que existe una alta tendencia que el personal de dicho
hospital desarrolle el sindrome de burnout. Por lo tanto, se expresa la importancia
de tener informacion relevante acerca de los niveles de estrés laboral de los
trabajadores a fin de mejorar y potenciar los desafios que nos revela la
investigacion para enfocarnos en las necesidades fisicas, psicolégicas y

emocionales del personal.

Reyes y Vargas (2017), desarrollaron su tesis: ‘Sindrome de Burnout y clima
laboral en profesionales de enfermeria de un hospital de Cajamarca’, dicho estudio
tuvo como objetivo determinar la relacion entre sindrome de Burnout y clima laboral.
La poblacién fue de 52 profesionales de enfermeria, cuya investigacion fue de tipo
descriptivo correlacional, no experimental. Los instrumentos utilizados fueron el
Inventario de Maslach Burnout Inventory (MBI) y el Cuestionario para el Estudio de
Clima Organizacional del Ministerio de Salud. Se obtuvieron como resultados una
correlacion negativa (Rho=-.205) entre dichas variables, concluye que el nivel del
sindrome de burnout tiene un nivel bajo y el clima laboral es medianamente
favorable. Es importante sefialar, que los resultados de esta investigacion otorgaron
una perspectiva diferente con miras a destacar el clima laboral de los trabajadores

y de la calidad del servicio que desempenian.
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Bautista y Bravo (2017), en su estudio: “Clima laboral y su relacién con el
sindrome de Burnout en los profesionales de la salud del Centro de Salud Acapulco
- Callao 2015. El objetivo fue la relacion entre las variables, se utilizé la metodologia
de tipo aplicada con un disefio correlacional, la muestra fue de 47 profesionales lo
cual se administro el cuestionario de escala de Clima Laboral de Sonia Palmay el
Inventario Burnout de Maslach. Los resultados manifestaron que 46.8% de los
colaboradores presentan un clima laboral favorable, 80.9% demuestran una
predisposicion al Sindrome Burnout. Concluyendo que, hay una relacion
significativa entre las variables. Finalmente, la importancia de este estudio, nos
brinda informacion a fin de mejorar las condiciones laborales de los enfermeros con
el objetivo de disminuir el estrés laboral y no afecte en el desarrollo de sus

funciones.

De la Cruz (2016), en su investigacion: “Estrés laboral y desempefio
profesional servicio de emergencia Hospital Nuestra sefiora de las Mercedes
Carhuaz 2016”, tuvo como objetivo determinar la relacién entre el estrés laboral y
el desempefio profesional de los trabajadores de salud. Su disefio fue cuantitativo,
observacional, transversal. Participaron 92 trabajadores, la cual se aplicé el
cuestionario Inventario Burnout de Maslach y la guia de observacion del Ministerio
de Salud. En los resultados, se obtuvo que hay alto nivel de estrés laboral (47,9%)
y regular desempefio profesional (42,4%). Concluyendo que hay relaciéon
significativa entre el estrés laboral con el desempefio profesional en los
trabajadores de dicho hospital. Asi mismo, esta investigacion permitio obtener
resultados relevantes, a fin de construir estrategias para mejorar las condiciones

laborales de los profesionales de salud.

Pacheco (2016), en su investigacion: “Relacion entre la percepcion del clima
laboral y el sindrome de Burnout en enfermeras y técnicas de enfermeria de una
clinica de Lima Metropolitana”. Dicho estudio tuvo como finalidad conocer la
relacion entre las dimensiones del sindrome de Burnouty el clima laboral, contando
con 118 entre licenciadas y técnicas de enfermeria. Se administro el instrumento
de Maslach Burnout Inventory y la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma. El
disefio fue descriptivo, correlacional. Se obtuvo como resultados una fuerte

correlacion entre las dimensiones del sindrome de burnout con la variable clima
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laboral, teniendo una correlacion de 0.894 en la dimension agotamiento emocional,
en despersonalizacién una correlacion de 0.917 y en realizacién personal una
correlacion de 0.872. Se concluye que entre las variables si hay relacion y una gran
probabilidad que los trabajadores no ejecuten sus tareas correctamente, afectando
tanto el personal como la organizacion. Se destaca la relevancia de este estudio
porque pone en manifiesto, la relacién significativa entre la variable sindrome de
Burnout y clima laboral con respecto a la productividad que se desprende en las
conclusiones del trabajo de investigacion, lo cual nos permite brindar herramientas

necesarias para el personal de nuestro estudio ante una situacion de alto estrés.
2.1.2. Antecedentes internacionales

Coria, Garcia, Gomez y Chacon (2018), ejecutaron una investigacion:
‘Sindrome de Burnout en residentes de medicina familiar’ en México, tuvo como
objetivo conocer la frecuencia del sindrome de Burnout. EI método empleado fue
observacional, descriptiva y longitudinal, participaron 69 médicos residentes. Los
instrumentos fueron el cuestionario breve de Burnout -Inventario de Maslach y
cuestionario para variables sociodemografica. Se obtuvo como resultado lo
siguiente, 39 (56.5%) fueron mujeres y 30 (43.5%) hombres, lo cual el sindrome de
Burnout predominé en 9(13.04%) mujeres, 10(14.49%) de 30-40 afios, 10 (14.49%)
solteros. Concluyendo que en los trabajadores la presencia del sindrome de
burnout es baja. Este estudio de investigacion permiti6 generar destrezas para
mejorar los factores estresantes que afectan a los enfermeros, con respecto a sus
funciones. Generando estrategias concretas para superar estas situaciones

negativas en paralelo con el servicio brindado.

Izquierdo (2016), realizd una investigacion titulada: ‘Estrés y sindrome de
Burnout en profesionales de enfermeria’, el objetivo fue estudiar los factores
laborales que generan el estrés laboral y el sindrome de Burnout en los
profesionales de enfermeria del Hospital Universitario Santa Lucia de Cartagena-
Colombia. Dicho estudio fue descriptivo y transversal, aplicado a 231 profesionales
de enfermeria. Los resultados fueron que hay correlacion positiva significativa de
.005, concluyendo que los enfermeros presentan nivel de estrés laboral medio,
debido al exceso de responsabilidades y el poco tiempo para realizarlo, viéndose

repercutido en el rendimiento. Destacar la importancia de esta investigacion a fin
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de detectar las consecuencias emocionales, fisicas y psicologicas, que devienen
de una practica laboral poco convencional, produciendo problemas en el
desempeiio de los trabajadores y como consecuencias problemas de servicio y
productividad.

Nufiez (2015), en su investigacion: “Prevalencia de estrés y Burnout en
enfermeros del Instituto Nacional del Cancer, Uruguay”. La poblacién fue 52
enfermeros y una muestra de 18 de dicha organizacion. El estudio fue cuantitativo,
descriptivo y transversal y no probabilistico por conveniencia. En los resultados se
obtuvo que 55% tenia un nivel alto, 17% un nivel medio y 28% un nivel bajo. En
hombres 50% presentan un nivel alto de estrés y en las mujeres 14.3% mostraron
un nivel alto llegando a la conclusion de que las causas por las que se da dicho el
estrés laboral es por el poco personal que cuenta en la Institucion y por la
distribucion de las tareas que se dan. El objetivo de este trabajo permite establecer
las posibles causas que generan estrés en el personal que labora en la institucion,

a fin de mejorar los procesos y recursos orientados al bienestar de los trabajadores.

Cortazar y Francisco (2014), ejecutaron en su estudio: ‘Estrés laboral en
enfermeros de un hospital de Veracruz-México’ cuyo objetivo general fue el nivel
de estrés e identificar los principales elementos estresores que afectan a
enfermeros de un hospital de segundo nivel de la Secretaria de Salud en el Sur de
Veracruz, México. El método de estudio fue descriptivo y transversal. Participaron
41 enfermeros, utilizando el instrumento de Nursing Stress Scale. Se evidenciaron
gue todos los trabajadores presentaban estrés, 65,9% lo presentan a vecesy 34,1%
de manera frecuente. El aspecto mas afectado fue el fisico, la carga de trabajo fue
la causa que les genera mas estrés (48,8%). Se concluy6 que los enfermeros se
perciben a si mismos como personas estresadas, con sobrecarga de trabajo y
sensibles al sufrimiento hacia los pacientes. Finalmente, resaltar la importancia y
valor del estudio a fin de conocer los diferentes motivos incapacitantes que causa
el sindrome de Burnout en el personal de enfermeria, viéndose reflejado en el

bienestar personal y profesional.

Davilay Romero (2010), realizaron un estudio ‘Relacién entre el sindrome
de Burnout y la percepcién sobre el clima organizacional en médicos del area de

emergencia’ cuya finalidad fue establecer la relacion entre dichas variables, la cual
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participaron 130 profesionales en la Universidad Catolica Andrés Bello-Caracas. Se
utilizaron los instrumentos de Malash Burnout Inventory y el cuestionario de Litwin
y Stringer. Obteniendo como resultados que existe una correlacion inversa, ya que
mientras menor sea la percepcién del clima organizacional, aumenta la
sintomatologia del sindrome de burnout, concluyendo que hay niveles medios para
ambas variables dentro de su entorno laboral. Se determina la importancia de los
resultados obtenidos de esta investigacion por lo que toda informaciéon que se
desprende de un estudio permite mejorar y analizar nuevas propuestas con el
objeto de contrarrestar las diferentes limitaciones que provoca el sindrome de

Burnout en las labores de los trabajadores.

2.2. Bases teodricas de las variables
2.2.1. Sindrome de burnout
2.2.1.1. Definicion

La palabra Burnout fue definida por primera vez por Freudenberguer en 1974
cuando observé a un grupo de profesionales en un centro de salud, lo cual
presentaban agotamiento, pérdida de energia, desmotivacion, del mismo modo
adoptaban una conducta agresiva con los pacientes. (Citado en Bosqued, 2008).

Parala Organizacién Mundial de la Salud (2004) el sindrome de burnout es
“el conjunto de reacciones fisiolégicas que preparan al organismo para la accion”.
Sin duda este sindrome se presenta por una elevada demanda de carga de trabajo,
manifestandose con actitudes negativas que tiene como consecuencia pérdida de

motivacion que afectan en su rendimiento, desarrollando una fatiga laboral.

Maslach y Jackson (1981) mencionan que los que pueden padecer dicho
sindrome son los profesionales que mantienen un contacto directo y constante con
personas. Esto es debido a una respuesta no adecuada al estrés cronico, que se
percibe en cansancio emocional, despersonalizacion y realizacion personal en el
trabajo. Por ello, encontraremos que las personas con mayor probabilidad a
desarrollar el sindrome de Burnout, se dara en sector de la salud, siendo los

enfermeros y médicos los méas predispuestos.
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Por otra parte, Gil (2011) menciona que ocurre cuando el trabajador sufre un
alto nivel estrés dentro de su centro de labor, afectando su salud fisica y mental.
Dicho sindrome hara que trabajador adopte una conducta indiferente, hacia sus
compaferos y pacientes. Por ello, el bienestar de los profesionales se afectara por
como se perciben dentro de su centro de trabajo. Si hay un entorno de tension y
conflicto esto serd un desencadenante para que el personal desarrolle

pensamientos y conductas negativas.

Asi mismo, Gonzales y Felipe (2015) afirman que este sindrome interfiere en
las respuestas fisicas y en el comportamiento que se dan como resultado de las
presiones de trabajo y que permanecen activas por periodos de un tiempo amplio
en situaciones altas de estrés, mostrando ausencia de empatia, lo cual se vera

expresado en la relacion con sus compafieros y en la baja calidad de su servicio.
2.2.1.2. Etapas

Las etapas o fases pueden ser percibidas en un menor o mayor intensidad
en lo que laboran en hospitales, reflejandose en su desempefio laboral y personal
situacién que esta vinculado con el desequilibrio entre exceso de trabajo y recursos
individuales, la respuesta emocional a corto plazo, ante situaciones estresantes,
caracterizadas por ansiedad, tension, fatiga y agotamiento. Finalmente, la

obtencion de actitudes y conductas negativas afrontamiento defensivo.

Hay cinco etapas por lo que atraviesa un colaborador hasta que alcance el

sindrome de burnout. Edelwich y Brodsky (1999).

a. Etapa de entusiasmo: El trabajador demuestra una actitud positiva frente los
conflictos que puede ocurrir durante su jornada laboral, presenta elevadas

aspiraciones y una energia desbordante.

b. Etapa de estancamiento: comienza cuando no se alcanza con las
expectativas de su trabajo y los objetivos empiezan a percibirlo como

inalcanzable.

C. Etapa de frustracion: Sentimientos de desilusion y falta de motivacion laboral,

se percibe en el aspecto emocional, fisico y conductual.
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d. Etapa de apatia: Se genera la resignacion del trabajador ante la imposibilidad

de cambiar las cosas.

e. Etapa de Burnout: En esta etapa se llega a la imposibilidad fisica y psiquica
de seguir adelante en el trabajo y se presenta los siguientes sintomas:

agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacién personal.

Por otro lado, para Cherniss (1980) refiere que son tres fases que pasa un

trabajador hasta llegar al sindrome de burnout.

a. Fase de estrés: caracterizada por una incompatibilidad entre la demanda

laboral y los recursos de los trabajadores.

b. Fase de agotamiento: El trabajador presenta respuestas cronicas de
preocupacion, tension, ansiedad y fatiga.

C. Fase de agotamiento defensivo: Se percibe cambios negativos en las

actitudes y conducta, como la robotizacién y el cinismo.
2.2.1.3. Teorias

Las teorias que comprende el sindrome de Burnout, en particular el de Gil

(2001), considerd los siguientes:
2.2.1.3.1. Teoria sociocognitiva del yo

Se considera la influencia de las cogniciones de las personas en su
percepcion y desempefio. Se caracteriza por la autoconfianza, autoeficacia en sus
habilidades y el logro de sus objetivos. Por ello, el modelo para explicar mejor esta

teoria es el modelo de competencia de Harrison 1983.

Para Harrison, la competencia y la efectividad percibida son importante en el
desarrollo de este proceso. En la mayoria de los colaboradores que comienzan a
laborar en profesiones de servicios de ayuda presentan una alta motivacion para
ayudar a otros. Dicha motivacion permitira que pueda conseguir sus objetivos
laborales del profesional. Si a esto, se le agrega otros elementos de apoyo como
una buena formacién profesional, participacion en la toma de decisiones y
disponibilidad de recursos, esto aumenta la efectividad y los sentimientos de

competencia social. Si se usa elementos barrera como la ausencia de objetivos,
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falta de recursos, sobrecarga de trabajo, conflictos entre pares, esto va entorpecer
el logro de objetivos y da pie a que con el tiempo desarrollen el sindrome de

Burnout.
2.2.1.3.2. Teoria organizacional

Los colaboradores disminuyen el compromiso que tenian con su centro de
trabajo, producto de las condiciones de sobreesfuerzo y falta de reconocimiento de
su rol. Esto le brindara estrategias para alejarse de situaciones estresante, lo cual

este distanciamiento puede ser positivo 0 negativo, provocando un estrés laboral.

Un modelo mé&s representativo de esta teoria es el modelo de Winnubst
1993, que resalta la importancia de la estructura, la cultura y el clima de la
organizacion como variables importantes que desencadenantes del sindrome. Los
antecedentes de este sindrome varian segun el tipo de estructura organizativa y la
institucionalizacion del apoyo social. Asi mismo, pueden manifestarse por el
agotamiento emocional diario, que se da como resultado de la rutina, monotonia.
Sin embargo, en otras como en hospitales puede ser causado por la estructura
organizacional que implica una confrontacion continua entre trabajadores,

causando disfunciones de roles y conflictos interpersonales.
2.2.1.4. Factores desencadenantes

Cooper y Payme (citado en Atalaya, 2001) identifican tres factores

desencadenantes del sindrome de burnout.

a. Factor ambiental: Influencia de los problemas econémicos y las politicas del
centro laboral y la tecnologia que involucra capacidad y destreza de la

persona.

b. Factor organizacional: Repercute la situacion de la organizacion en cuanto a
la calidad de servicio y las relaciones interpersonales, clima laboral,

infraestructura.

C. Factor individual: Se deben a diversas situaciones ya sean problemas
personales, familiares, monetario que el trabajador tenga dificultad para

afrontar dichas situaciones.
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2.2.1.5. Dimensiones

Para Maslach y Jackson (1981), clasifican en tres dimensiones, permitiendo

detectar a una persona que presenta el sindrome de Burnout.

1) Agotamiento emocional: Muestra perdida de energia fisica y mental lo cual
se describe como una persona emocionalmente exhausta, presentando una

sensacion de no dar lo mejor de si a los demas.

2) Despersonalizacion: Sentimientos y actitudes negativas, se muestran
distantes, frias e irdnicos, incremento de irritabilidad y disminucion de la
motivacion. Emplea etiquetas ofensivas hacia los demas, lo cual intenta
hacerlos sentir culpables de sus frustraciones y en su bajo desempeiio
laboral.

3) Realizacion Personal: Se manifiesta con sentimientos de desilusion y fracaso
a nivel personal y laboral, estas actitudes defensivas se deben a las
demandas exhaustivas derivadas del trabajo, que se manifiesta como
pérdida de interés en el trabajo, como consecuencia se ve reflejado en la

impuntualidad, ausentismo laboral.
2.2.1.6. Consecuencias

Los colaboradores estan predispuesto a determinadas condiciones de
trabajo que se les dificulta controlarlo, produciendo un desgaste fisico, emocional y
conductual. Maslach (2005), menciona que se puede evidenciar con sintomas
fisicos, fatiga cronica, dolores de cabeza, dificultad para dormir, pérdida de peso, y
en algunas ocasiones en las mujeres produce atraso o ausencia del ciclo menstrual.
A nivel emocional se evidencian con la irritabilidad, ansiedad, depresion,
distanciamiento, con sentimientos de frustracion y aburrimiento. Los sintomas
conductuales, presentan poca concentracion para desarrollar tareas, consumo de
drogas y alcohol, conductas agresivas que provocan conflictos entre compaferos y
pacientes, mostrandose frio y distante.

Este sindrome también, tiene consecuencias en la organizacion tales como:

el incremento de ausentismo laboral, poca comunicacion, infraexigencia, bajo
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rendimiento, que se refleja en el trabajador y la calidad de servicio haciendo que

aparezca deseos de abandono del puesto de trabajo.

Del mismo sentido, el estrés laboral trae consigo diversas consecuencias
negativas a nivel entorno profesional, social y familiar del personal de salud que se

ven perjudicados por la falta de satisfaccion laboral. Gonzalez (2008)

Concluyendo que, las consecuencias del burnout en el ambito
organizacional, se desencadenan por situaciones estresantes que pueden ser,
rotacion, ineficiencia de los trabajadores en sus funciones, altercados con los

miembros de la organizacion.
2.2.2. Clima laboral
2.2.2.1. Definicién

Diversos estudios sobre el clima dentro de las organizaciones han ido
adoptando diferentes definiciones durante el siglo XXI. Forenhard y Gilmer fueron
unos de los primeros en definirlo, ellos lo definen como un conjunto de
caracteristicas que son percibidas por los trabajadores para describir una
organizacion y diferenciarse de otras, siendo su estabilidad relativa en el tiempo y
afectando el comportamiento de los trabajadores dentro de la organizacion. (Uribe,
2015)

Para Toro (1992), es como las personas visualizan la realidad en su entorno
dentro de la empresa donde trabajan. Lo cual esta percepcion de su ambiente,
puede verse repercutida por la influencia de la familia, jefes autoritarios,

compafieros de trabajo.

Por ello es necesario tener en cuenta que no solo la percepcion que un
colaborador tenga sobre su centro laboral, si no la opinién concreta que tenga de
ella, la cual permitira medir el clima laboral y tener un concepto de involucramiento

que tiene los colaboradores con la institucion.

Otra definicién sobre el clima laboral es de Litwin y Stringer 1968, mencionan
que el clima laboral no sélo es un conjunto de percepciones de una organizacion

sino también factores externos que tienen que ver con las creencias, valores,
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motivos donde el personal trabaja. (Citado en Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar y
Giraldo, 2006)

Hall 1996, menciona que es un conjunto de caracteristicas de contexto
laboral, percibidas directa o indirectamente por las personas, teniendo como efecto
sobre su comportamiento. Cuando un trabajador ingresa por primera vez a laborar
y experimenta un ambiente cargado negativo lleno de cansancio e insatisfaccion
personal, sera un desencadenante para desarrollar una frustracion laboral y no

ofrezca un servicio de calidad.

Entonces, para lograr que nuestros colaboradores se sientan comodos,
integrados por su institucién y asi incrementar su productividad, deben tener un
entorno laboral favorable de comunicacion, de modo que puedan fortalecer las

relaciones interpersonales. (Citado en Alvarez, 2001)

De manera similar, Minsa (2009) menciona que es una vision compartida por
los integrantes de una organizacion en relacién al trabajo, el entorno fisico en el
que ocurre, las relaciones interpersonales que ocurren a su alrededor y los
diferentes regulaciones formales e informales que afectan dicho trabajo. El clima
laboral se basa en la motivacion de cada miembro de la organizacién, el clima
variard, si la motivacion es alta, para apoyar relaciones satisfactorias y cooperaciéon
mutua entre los participantes, si la motivacion es baja, se percibira un clima de

desinterés, apatia, insatisfaccion y depresion. (Chiavenato, 2004)
2.2.2.2. Tipos

Likert 1961, 1967 (citado en Brunet, 1987), establece los diversos climas
laborales que suceden en diferentes contextos laborales dando a este concepto

amplitud y variedad.
2.2.2.2.1. Clima de tipo autoritario: Sistema | - Autoritarismo explotador

Se distingue por la desconfianza de parte de los altos mandos con sus
colaboradores. Cuando se desea tomar una decisién, son muchas las veces que
se toman por los jefes, aqui los trabajadores perciben un clima de insatisfaccion,

miedo y amenazas, que muy pocas veces tienen recompensas. Al parecer, este
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tipo de clima no es muy estable e interfiere con la comunicacion entre jefes y

trabajadores, quienes solo acatan 6rdenes.

El clima es muy perjudicial, ya que, si hay estresores laborales, no ayudara
a tener un buen ambiente de trabajo. No se puede laborar en una empresa con
deficiencias, que en el transcurso de tiempo va afectar en los objetivos de la

empresa y en la salud del personal.
2.2.2.2.2. Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista

Se caracteriza por jefes que asignan una confianza al colaborador, las
motivaciones pueden variar entre recompensas 0 castigos, este tipo de clima da

una perspectiva de ser estable o bien estructurado.

Aqui los jefes confian en sus empleados y utilizan mecanismos para
satisfacer sus necesidades a nivel social con la finalidad de motivarlos, parece ser
un entorno estable, pero a la vez no lo es, porgue lo que los trabajadores pueden

estar condicionados para realizar sus tareas.
2.2.2.2.3. Clima tipo participativo: Sistema Il — Consultivo

Permiten que el colaborador participe y le otorgan confianza. Incluso, cuando
las politicas y decisiones se toman generalmente en la parte superior, los
colaboradores pueden formar parte de la toma de decisiones, la comunicacion
disminuye. Las recompensas y castigos que se dan muy de vez en cuando, son
utilizados como motivacion a los trabajadores, reconociendo de alguna manera su
buen desempefio. Es un clima muy bueno, donde la organizacién alcanza sus

objetivos planteados.
2.2.2.3. Enfoques

Dessler 1979 (citado en Atalaya, 2014) establece tres enfoques que permiten
entender mejor el clima laboral las cuales se dividen en estructural, el subjetivo o

perceptual y el integral.
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2.2.2.3.1. Enfoque Estructuralista

Este enfoque menciona que se dan a partir de ciertas caracteristicas de la
estructura misma institucion, dichas caracteristicas no se ven influenciadas por las
percepciones que pueden tener los miembros de la organizacion, quienes
basicamente cumplirian el papel de observadores e informadores del clima laboral,
sin embargo, la presencia del individuo es considerado por este enfoque como un
factor importante dentro del entorno situacional. Asi mismo, es necesario
comprender el tamafio de la organizacion, el alcance del grado de centralizacion en
la toma de decisiones, el nivel de tecnologia que existe en las organizaciones, los
niveles de jerarquias y las politicas y reglas establecidas, estos factores repercuten

en el comportamiento de las personas.
2.2.2.3.2. Enfoque Participativo o Subjetivo

Sostiene que las percepciones de los trabajadores son la pieza principal del
ambiente laboral. Por lo que se puede afirmar que el clima organizacional es
considerado importante para conocer la opiniébn de los trabajadores sobre la
satisfaccion de sus necesidades sociales y el cumplimiento de sus tareas laborales.
Como se puede ver en contraste con el enfoque estructuralista, el enfoque
perceptivo juega un papel en la estructura de la organizacién, como eje en el clima
laboral y enfoca su atencion en los recursos humanos de la empresa, asumiendo
que el clima es un atributo del individuo quien aprecia su entorno y le da significado

para hacerlo comprensible.
2.2.2.3.3. Enfoque Integrado

Consiste que este enfoque recibe las contribuciones de los dos anteriores es
decir que el clima organizacional es el resultado de la interaccion entre los factores
estructurales de la organizacion y las percepciones de los colaboradores, sobre la

distribucién de la organizacion.

Le daimportancia a la parte subjetiva de la organizacion, la cual se encuentra
su estructura, politicas y reglas como factores que repercuten en el clima laboral.
Asi mismo, se toma en cuenta las opiniones de los trabajadores en el

desenvolvimiento de sus labores.

29



Este enfoque que integra lo estructural con lo participativo logra un equilibrio que
puede ser beneficioso para lograr un mejor clima organizacional, basado en las
experiencias de dichos complementos, contribuyendo de esta forma a entender

mejor el ambiente donde laboran.
2.2.2.4. Dimensiones

Palma (2004), estableci6 cinco dimensiones del clima laboral.

1) Autorrealizacion

Valoracion donde los colaboradores tienen sobre el entorno laboral favorable
en su desarrollo profesional y personal lo cual le permitird alcanzar sus objetivos a
corto y largo plazo en relacién a sus tareas. Todas las personas intentan alcanzar
sus objetivos personales, incluso cuando se le presenta obstaculos, demostrando
una inteligencia emocional. La autorrealizacion es un proceso en el que cada
persona alcanza su mayor potencial, optimizando todo su potencial y recursos para

lograr el éxito deseado.
2) Involucramiento laboral

Es el compromiso de cumplir con el desarrollo de la organizacién mediante
la identificacion de valores organizacionales. Esta dimension surge como resultado
del compromiso y el grado de responsabilidad que asume cada trabajador, bajo las
condiciones necesarias para su desarrollo. De este modo, el colaborador
incrementa su actividad participativa en la organizacion, convirtiéndose en un
elemento clave para alcanzar los objetivos establecidos.

3) Supervision

Consiste en como los jefes perciben la actividad laboral, cumpliendo las
tareas del trabajador en su desempefio diario, dentro de sus horas de jornada. El
monitoreo es fundamental para usar racionalmente los factores que hacen posible
llevar a cabo procesos de trabajo y que, a través de su gestién, pueden contribuir
al éxito de la empresa y obtener un ambiente altamente motivador para sus

empleados.
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4) Comunicacion

Se considera el grado de fluidez claridad, celeridad, coherencia y precision
de toda la informacion sobre el desarrollo de la empresa y su respectiva funcion
interna y servicio al cliente. La comunicacion es la transferencia mutua de
informacion, que permite a los empleados realizar sus tareas y, por lo tanto,
aumentar la productividad y realizarla de manera eficiente, integrando asi grupos o

equipos de trabajo
5) Condiciones Laborales

Es el entorno proporcionado por la organizacion, donde los elementos
materiales, econdmicos y psicosociales estan condicionados para alcanzar los
objetivos establecidos. Es importante que cada organizacion proporcione las
condiciones apropiadas, para facilitar el logro de los objetivos trazados. Cada
miembro debe tener acceso a los beneficios socioeconémicos para incrementar sus

logros.
2.3. Definicién de términos basicos

Sindrome de Burnout

Fases cronicas de circunstancias de estrés laboral que se manifiesta por la
pérdida radical de la preocupacion y de todo sentimiento emocional hacia las
personas con las que trabaja, llegando la persona que lo padece a mostrar una
actitud fria e impersonal, un aislamiento social y hasta una deshumanizacion en la

relacion con sus pares. Gonzales, Lacasta y Ordofiez. (2008)

Clima laboral
Ambiente donde una persona labora diariamente, el trato que el empleador
puede tener con sus colaboradores, como también la relacién entre los miembros

del personal de una institucion. Chiang, Nufiez y Martin. (2010)

Enfermeria
Es la ciencia del cuidado de la salud del ser humano, es la profesion que se
dedica al cuidado de los individuos, familia y la comunidad en todas las etapas del

ciclo vital y en sus procesos de desarrollo. Carrillo F. (2010)
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Fatiga laboral

Es uno de los factores que interfiere sobre el rendimiento de los trabajadores.
Este problema por lo general, se somatiza de manera evidente en la mayoria de los
trabajadores, con mayor incidencia el dolor de cabeza y cervical, desembocando
en tipico cansancio emocional que vendria a cubrir a una de las sub escalas del
sindrome de Burnout. Finalmente, la fatiga laboral depende directamente de las
caracteristicas del entorno laboral a la que los colaboradores se encuentran
expuestos. Gonzales, Moreno y Garrosa (2005)

Emocién

Nos referimos a sentimientos y sus pensamientos caracteristicos que
conllevan a manifestar estados psicolégicos y biolégicos y a un sin nimero de
tendencias, combinaciones y matices a partir de las emociones mas basicas que
conocemos y representan modos de adaptacion a estimulos que el individuo

percibe en un objeto, persona, recuerdo o suceso determinado. Goleman (1997)

Inteligencia emocional

Es la capacidad para gestionar y entender nuestras propias emociones de
manera correcta y faciliten nuestras relaciones interpersonales en nuestros
entornos laborales, desde el cargo o puesto que nos toca ejercer a fin de conseguir
nuestras metas y objetivos personales, laborales, superando con éxito los
obstaculos laborales y emocionales. Por tanto, la gestion de la inteligencia
emocional es un buen aliado para afrontar de manera positiva e idénea las

consecuencias del sindrome de Burnout. Goleman (1997)

Ausentismo laboral

Hace referencia a toda aquella ausencia o abandono laboral, incumpliendo
los deberes y condiciones asumidas en el contrato de trabajo, generando costes
significativos en las compafiias, en este caso particular el ausentismo es generado

por la indiferencia laboral, desmotivacion, cansancio emocional, etc. Uribe (2015)

Frustracion laboral
Es un fracaso profesional determinado o cuando se ha tenido un desbalance
entre las expectativas laborales y la realidad laboral propiamente, este desequilibrio

o dicotomia que experimenta el individuo conduce a experiencias insatisfactorias y
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consecuencias adversas y negativas de indole, sobre todo, emocional que son
canalizados a través de conductas de negligencia, ineficiencia, agresion o

finalmente el retiro de la empresa. Gonzales, Moreno y Garrosa (2005)

Estresores laborales

Son aquellas caracteristicas y exigencias que se dan dentro del entorno
laboral, que a su vez son factores que desencadenan cuadros de estrés, por tanto,
es la exposicion constante a las largas y fuertes demandas laborales genera
consecuencias importantes para la salud mental y fisica de los trabajadores y
consecuentemente para las organizaciones. Finalmente, es una de las causas de

baja laboral més importante con tendencia al aumento. Uribe (2015)

Infraexigencia

Sensacion del rendimiento laboral por debajo de las posibilidades y
capacidades del rendimiento del trabajador, por tanto, ser4 un trabajador
insatisfecho, cualitativamente inutil dentro de sus funciones y organizacion
propiamente; por consiguiente, se estara enfrentando unos de los factores del
sindrome de Burnout, que es la despersonalizacion al no poder encontrar un

sentido personal en el trabajo. Rothlin y Werder (2009)

Satisfaccion laboral

Se define como aquel conjunto de respuestas afectivas que una persona
experimenta ante su trabajo y sus diferentes aspectos del mismo. Chiang , Nufiez
y Martin . (2010)

Situacion estresante
Hace referencia a cualquier condicion tanto fisiolégica como ambiental, que

pueden ser potencialmente estresantes. Gonzales, Lacasta , Ordofiez . (2008)

Empatia
Se considera que es un proceso cognitivo que consiste en la habilidad para
reconocer e interpretar los sentimientos, pensamientos y puntos de vista de los

demas. Fernandez, Lopez y Marquez (2008)

Desempefio laboral
Acciones o0 comportamientos observados en los empleados que son

relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en
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términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucidon a la
empresa. Garcia (2001)

Motivacion

Proceso interno y propio de cada persona, refleja la interaccion que se
establece entre el individuo y el mundo, ya que también, sirve para regular la
actividad del sujeto que consiste en la ejecucion de conductas hacia un propésito u
objetivo y meta que él considera necesario. Gonzalez (2008)
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3.1

HG

HE 1

HE 2

HE 3

3.2.

V1:

V2:

METODOS Y MATERIALES

Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion entre sindrome de Burnouty clima laboral en trabajadores del

hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019
3.1.2. Hipotesis especificas

Existe relacién entre agotamiento emocional y clima laboral en trabajadores

del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Existe relacion entre despersonalizacion y clima laboral entre trabajadores
del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Existe relacion entre realizacion personal y clima laboral en trabajadores del
hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Variables de estudio

V1: Sindrome de Burnout

V2: Clima laboral
3.2.1. Definicion conceptual

Sindrome de Burnout. Estado de fatiga o de frustracion que se produce por
la dedicacion a una causa, forma de vida o de relacion que no produce el

esperado refuerzo. Herbert Freudenberger (1974)

Clima laboral. Conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion
y que la distinguen de otras organizaciones, estas caracteristicas son
relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el
comportamiento de las personas en la organizacion. Forehand y Von Gilmer
(1964)
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3.2.2. Definicién operacional

V1. Sindrome de Burnout, respuestas dadas en el instrumento compuesto 22

items organizados por 3 dimensiones bajo 6 indices de valoracion.

V2: Clima laboral, conformado por el instrumento de clima organizacional de
Sonia Palma, por 5 dimensiones, organizado por 50 items, bajo 5 indices de

valoracion.
3.3. Tipoy nivel de la investigacién

El tipo de investigacion que se utilizé fue aplicado con enfoque cuantitativo,
por lo que se evalué por medio de la estadistica los resultados. Para Carrasco
(2009, p. 43) este tipo de investigacion tiene propositos practicos inmediatos
precisos, es decir, se investiga para actuar, transformar, modificar o producir
cambios en un determinado sector de la realidad. El nivel fue nivel correlacional,
porque se buscd el nivel de relacidn asociativa entre las dos variables de
investigacion y descriptivo porque se detall6 caracteristicas de las variables en su
ambiente natural. Asi mismo, Sanchez (2006, p. 104), menciona que esta orientado
a la determinacién del grado de relacion existente entre dos o mas variables de

interés en una misma muestra de sujetos.
3.4. Disefio de la investigacion

Esta investigacion es no experimental, ya que no se manipulé ninguna
variable y transversal, por lo que se recolecto la informacién en un momento Unico.
Tal y como lo mencionan Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) que “El disefio
de estudio es no experimental, porque no existe manipulacion de las variables,
observandose de manera natural los hechos o fenbmenos, es decir tal y como se

dan en su contexto natural” (pag. 165).
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Doénde:

M: Muestra del estudio

X: Variable sindrome de Burnout

r: Relacién existente entre las variables

Y: Variable clima laboral.
3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

La poblacion estuvo conformada por 174 enfermeros del hospital de emergencias
José Casimiro Ulloa, es un establecimiento de salud de nivel lll-l. Lepkowski refiere: “la
poblacion es un conjunto de casos que concuerdan con una serie de especificaciones”

p.174. (Citado en Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)
3.5.2. Muestra

Se conoce también como muestra representativa, lo constituye el
subconjunto de la poblacion de estudio teniendo en cuenta las mismas
caracteristicas de dicha poblacion. (Hernandez, Fernandez y Baptista 2010). Para
esta investigacion se utiliz6 el muestreo no probabilistico por conveniencia,
obteniendo una muestra de 120 profesionales de enfermeria, con la siguiente

formula.

NxZg*pxq
n=
e2«(N—=1)+Z;*p*q

Reemplazando:

N: Tamafo de poblacién o universo = 174

Za: Parametro estadistico que depende el nivel de confianza (N.C) =1.96
e : Error de estimacion méaximo aceptado = 5%

p: probabilidad que ocurra el evento estudiado = 50%

g: (1- p) Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado 50 %

Tamafio de muestra: 120
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Criterios de Inclusion
o Enfermeros que desean participar en la investigacion.
o Enfermeros que trabajen durante el tiempo de estudio.

Criterios de Exclusion

o Profesional de enfermeria que trabajan en funciones administrativas.
o Enfermeros que no deseen participar en dicha investigacion.
o Colaboradores que estén de vacaciones o descanso.

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

La técnica que se usO en la presente investigacion es la encuesta, que
permiti6 indagar la opinion que tiene un sector de la poblacién sobre un
determinado problema. En tal sentido, Garcia (1993) menciona que dicha técnica
es un conjunto de procedimientos estandarizados de investigacion mediante los
cuales se recoge y analiza una serie de datos de una muestra de casos
representativa de una poblacion o universo mas amplio, del que se pretende

explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de caracteristicas.
3.6.2. Instrumento

Para la primera variable se aplicé el cuestionario de Maslach Burnout
Inventory (MBI), adaptado por Seisdedos en 1997, compuesto por 22 items que

permite determinar el sindrome de Burnout.
o Confiabilidad

Para la primera variable, es un instrumento ya validado, aplicado en 1,316
casos, se adquirid los siguientes indices: 0,90 en CE, 0,79 en DP,y 0,71 en RP, y
con errores de medida de 3,80; 3,16 y 3,73 respectivamente. Dicho instrumento se
aplicé en el Peru por Capa 2004, lo cual obtuvo resultados positivos, ya que los
indices de confiabilidad mediante el Alpha de Cronbach fueron de 0.91,0.92 y 0.86
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en cansancio emocional, despersonalizacion y realizacion personal, esto significa

gue el instrumento sea confiable para su aplicacion para este estudio.
o Validez

Se realizaron varios estudios para validar este instrumento, que demostrd
una estructura tridimensional relacionada con las dimensiones del sindrome de
burnout. Este instrumento fue validado por Gil Monte y Peird, determinando que
dicho cuestionario realmente mide esta variable, a su vez también menciona que
los resultados estéan respaldados por el analisis de validez y puede ser aplicado en

las diversas investigaciones. (Citado en Arias y Nufiez, 2014)

Asi mismo para el clima laboral, se administré el cuestionario de Clima
Laboral CL-SPC de Sonia Palma, que esta compuesto por 50 items, que mide el
nivel de percepcion de su ambiente laboral y con la autorrealizacion,

involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales.
o Confiabilidad

El instrumento de la segunda variable, paso por el programa del SPSS y Alfa
de Crobach. Obteniendo una confiabilidad de .97 y .90, respectivamente lo que nos
muestra una alta seguridad interna de los datos y permite que este instrumento sea

confiable para medir el clima organizacional.
o Validez

En el instrumento de Clima laboral, Palma disefio dicho instrumento con 100
items, después de pasar por el Likert, se modifica a 60 items. Luego, fue aplicado
en una prueba piloto se obtuvo como resultado un indice de correlacién de 0.87 y
0.8, donde finalmente se volvié a modificar, quedando con 50 items. En el Peru
Pastor (2018) administrd el instrumento la cual fue validado por jueces (Guillen
Valle Oscar, Sinfuentes Pinto Nilsa, Zaga Anaya Wilfredo) obteniéndose resultados

positivos, la cual nos permitié utilizarlo en el presente estudio.
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Procedimiento de recoleccion de datos

Para la aplicacion del instrumento primero se solicité la carta de presentacion
a la Universidad Privada Telesup, posteriormente, se presentd dicha carta al

hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, para la recoleccion de la informacion.

Seguidamente, se coordiné con el area de bienestar de personal para acceder a la
relacion de los trabajadores y pactar el dia de aplicacion de dichos instrumentos.

Una vez coordinado se invitd a participar a los trabajadores seleccionados, se les
abordo6 al terminar sus actividades laborales dentro del hospital. Se les explico
sobre la investigacion; de aceptar se les pidi6 firmar el consentimiento informado y
se les brindé una breve informacion y relevancia sobre el tema, teniendo en cuenta
gue su participacion es voluntaria. Finalmente, se entregd el cuestionario Maslach
Burnout Inventory y el cuestionario de clima laboral. El tiempo estimado para la
recoleccion de datos de los dos instrumentos fue de aproximadamente de 30

minutos.
3.6.3. Instrumentos de recoleccidon de datos

FICHAS TECNICAS

Fichatécnica 1l : INVENTARIO DE BURNOUT

Nombre de la escala : Inventario “Burnout” de Maslach

Autora : C. Maslach y S. E. Jackson, 1981

Adaptacion : N. Seisdedos, Departamento de 1+D de TEA
Ediciones, S.A. (Madrid).

Aplicacion : Individual y colectiva, adultos

Duracion : 10 a 15 minutos aproximadamente

Finalidad : Evaluacion de tres variables del sindrome del estrés
laboral.

Tienen un valor de 0 a 6 en la escala de Likert, donde:
0 = Nunca

1 = Pocas veces al afio 0 menos

2 = Una vez al mes 0 menos

3 = Unas pocas veces al mes

4= Una vez a la semana
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5 = Unas pocas veces a la semana

6 = Todos los dias

Fichatécnica 2 : CLIMA LABORAL

Nombre Escala de : Clima Laboral CL-SPC (2004)

Autora : Mg. Sonia Palma Catrrillo

Administracion . Individual y colectiva

Duracion : 15 a 30 minutos aproximadamente

Aplicacién : Individual y colectiva

Significacion : Nivel de percepcion global del ambiente laboral y

especifica con relacion a la Autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales

Tienen un valor de 0 a 5 en la escala de Likert, donde:

1 =Ninguno o nunca

2 =Poco

3 = Regular o algo

4 =Mucho

5 =Todo o siempre
3.7. Métodos de analisis de datos

Los datos obtenidos se exportaron a un Excel para luego analizar los datos
en el programa SPSS versién 25, para la obtencion de tablas y figuras, como
también la estadistica descriptiva y correlacional.

3.8. Aspectos éticos

Esta investigacion se presento al departamento de bienestar de personal del
hospital José Casimiro Ulloa junto con la carta de consentimiento para su
aprobacion. No se obligé a ningun colaborador para la participacion del estudio,
manteniendo la confidencialidad. Por ello, se ejercié la norma del cddigo de ética
profesional del psicélogo el articulo. 20, la cual el psicologo esta4 obligado a
salvaguardar la informacion acerca de un individuo o grupo, que fuere obtenida en

el curso de su préactica, ensefianza o investigacion.
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V. RESULTADOS

A continuacion, se detallan los resultados descriptivos de Sindrome de
Burnout y clima laboral, asi como las interpretaciones de cada tabla y grafico para

cada uno de los resultados.

4.1. Resultados descriptivos de la variable sindrome de Burnout presenta 3

dimensiones

Tabla 1.
Nivel de agotamiento emocional, en trabajadores del hospital de emergencias
José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Bajo 13 10,8 10,8 10,8
Moderado 23 19,2 19,2 30,0
Alto 84 70,0 70,0 100,0
Total 120 100,0 100,0

Porcentaje

Baijo Moderado Alto

Figura 1. Porcentaje de agotamiento emocional, en
trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019.

En latabla 1y figura 1 se observa que, respecto a la dimension agotamiento
emocional, 11% presenta un nivel Bajo, 19% presenta un nivel moderado y 70%
presenta un nivel Alto en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019.
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Tabla 2.
Nivel de despersonalizacion, en trabajadores del hospital de emergencias José
Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Bajo 12 10,0 10,0 10,0
Moderado 38 31,7 31,7 41,7
Alto 70 58,3 58,3 100,0
Total 120 100,0 100,0

Porcentaje

Moderado

Figura 2. Porcentaje de despersonalizacion, en trabajadores
del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores
20109.

En la tabla 2 y figura 2 se observa que, respecto a la dimensién
despersonalizacion, 10% presenta un nivel Bajo, 32% presenta un nivel Moderado
y 58% presenta un nivel Alto en trabajadores del hospital de emergencias José

Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.
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Tabla 3.
Nivel de realizacion personal, en trabajadores del hospital de emergencias José
Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Bajo 9 7,5 7,5 7,5
Moderado 41 34,2 34,2 41,7
Alto 70 58,3 58,3 100,0
Total 120 100,0 100,0

Porcentaje

Moderaco

Figura 3. Porcentaje de realizaciébn personal, en
trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019.

En la tabla 3 y figura 3 se observa que, respecto a la dimension realizacion
personal, 8% presenta un nivel Bajo, 34% presenta un nivel Moderado y 58%
presenta un nivel Alto en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019.

44



Tabla 4.
Nivel de sindrome de Burnout, en trabajadores del hospital de emergencias José
Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Bajo 7 5,8 5,8 5,8
Moderado 33 27,5 27,5 33,3
Alto 80 66,7 66,7 100,0
Total 120 100,0 100,0

Porcentaje

Moderado

Figura 4. Porcentaje de sindrome de Burnout, en
trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019.

En la tabla 4 y figura 4 se observa que, respecto a la variable sindrome de
Burnout, 6% presenta un nivel Bajo, 28% presenta un nivel Moderado y 67%
presenta un nivel Alto en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019.
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4.2. Resultados descriptivos de la variable clima laboral presenta 5

dimensiones

Tabla 5.
Nivel de autorregulacion, en trabajadores del hospital de emergencias José
Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Desfavorable 18 15,0 15,0 15,0
Favorable 26 21,7 21,7 36,7
Muy favorable 76 63,3 63,3 100,0
Total 120 100,0 100,0

B0

Porcentaje

T T T
Desfavorable Favorahble Muy favorable

Figura 5. Porcentaje de autorregulacién, en trabajadores del
hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores
2019.

En la tabla 5 y figura 5 se observa que, en relacion a la dimension
autorregulacion, 15% presenta un nivel Desfavorable, 22% presenta un nivel
Favorable y 63% presenta un nivel Muy favorable en trabajadores del hospital de
emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.
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Tabla 6.
Nivel de involucramiento laboral, en trabajadores del hospital de emergencias
José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Desfavorable 10 8,3 8,3 8,3
Favorable 56 46,7 46,7 55,0
Muy favorable 54 45,0 45,0 100,0
Total 120 100,0 100,0

T U T
Desfavorable Favorable Muy favorable

Figura 6. Porcentaje de involucramiento laboral, en
trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019.

En la tabla 6 y figura 6 se observa que, en relacion a la dimensién
involucramiento laboral, 8% presenta un nivel Desfavorable, el 47% presenta un
nivel Favorable y 45% presenta un nivel Muy favorable en trabajadores del hospital

de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.
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Tabla 7.
Nivel de supervision, en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019.

FrecuenciaPorcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Desfavorable 19 15,8 15,8 15,8
Favorable 30 25,0 25,0 40,8
Muy favorable 71 59,2 59,2 100,0
Total 120 100,0 100,0

Porcentaje

10

T T T
Desfavorable Favorable Muy favorable

Figura 7. Porcentaje de supervision, en trabajadores del
hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores
2019.

En la tabla 7 y figura 7 se observa que, en relacion a la dimensién
supervisién, 16% presenta un nivel Desfavorable, 25% presenta un nivel Favorable
y 59% presenta un nivel Muy favorable en trabajadores del hospital de emergencia

José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.
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Tabla 8.
Nivel de comunicacion, en trabajadores del hospital de emergencia ‘José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Desfavorable 18 15,0 15,0 15,0
Favorable 25 20,8 20,8 35,8
Muy favorable 77 64,2 64,2 100,0
Total 120 100,0 100,0

B0

=

64%

Porcentaje

21%

T T T
Desfavorakble Favorable Muy favorable

Figura 8. Porcentaje de comunicacion, en trabajadores
del hospital de emergencias “José Casimiro Ulloa”
Miraflores 2019.

En la tabla 8 y figura 8 se observa que, en relacion a la variable
comunicacién, 15% presenta un nivel Desfavorable, 21% presenta un nivel
Favorable y 64% presenta un nivel Muy favorable en trabajadores del hospital de
emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.
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Tabla 9.
Nivel de condiciones laborales, en trabajadores del hospital de emergencias José
Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

FrecuenciaPorcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Desfavorable 15 12,5 12,5 12,5
Favorable 32 26,7 26,7 39,2
Muy favorable 73 60,8 60,8 100,0
Total 120 100,0 100,0

B0

Porcentaje

T T T
Desfavorable Favorable Muy favorable

Figura 9. Porcentaje de condiciones laborales, en
trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019.

En la tabla 9 y figura 9 se observa que, en relacion a la dimension
condiciones laborales, 13% presenta un nivel Desfavorable, 27% presenta un nivel
Favorable y 61% presenta un nivel Muy favorable en trabajadores del hospital de

emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

50



Tabla 10.
Nivel de clima laboral, en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Desfavorable 18 15,0 15,0 15,0
Favorable 21 17,5 17,5 32,5
Muy favorable 81 67,5 67,5 100,0
Total 120 100,0 100,0

B0

40

Porcentaje

20

T T T
Desfavorable Favorable Muy favorable

Figura 10. Porcentaje de clima laboral, en trabajadores
del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa,
Miraflores 2019.

En la tabla 10 y figura 10 se observa que, en relacion a la dimension clima
laboral, 15% presenta un nivel Desfavorable, 18% presenta un nivel Favorable y
68% presenta un nivel Muy favorable en trabajadores del hospital de emergencias

José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.
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4.3. Relacion entre las variables de estudio

Tabla 11.
Prueba de normalidad de los datos de las variables y dimensiones
Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Agotamiento emocional 426 120 ,000
Despersonalizacion ,362 120 ,000
Realizacion personal ,364 120 ,000
Sindrome de burnout ,410 120 ,000
Autorregulacion ,389 120 ,000
Involucramiento laboral ,291 120 ,000
Supervision ,366 120 ,000
Comunicacion ,394 120 ,000
Condiciones laborales 375 120 ,000
Clima laboral 413 120 ,000

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Para poder seleccionar el tipo de la prueba estadistica para el andlisis de la
hipétesis de la investigacion, procedemos a determinar el tipo de distribucién de los
datos en el caso de la proveniencia de distribuciones normales; al respecto la
muestra asumida presenta un total de 120 individuos es por ello que utilizo la prueba
denominada KS o prueba de Kolmogorov Smirnov con un nivel de significancia del

0,05 y para ello se planted lo siguiente:

Ho: La distribucion de la variable no difiere de la distribucion normal.

Ha: La distribucion de la variable difiere de la distribucion normal.
Consideramos la regla de decision:

p < 0.05, se rechaza la Ho.

p > 0.05, no se rechaza la Ho.

De acuerdo a la tabla 11 el p_valor de las variables y las dimensiones son
menores a 0,05 establecido como el nivel de significancia, es decir se rechaza la
Hoy se acepta la Ha lo cual indica que estos datos no provienen de una distribucion
normal y por lo tanto no corresponden los estadisticos paramétricos, es decir en

este caso se empleo el Rho Sperman.
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4.4. Contrastacion de hipotesis
4.4.1. Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre sindrome de Burnout y clima laboral en trabajadores

del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Ha: Existe relaciéon entre sindrome de Burnout y clima laboral en trabajadores del

hospital de emergencia José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.

Tabla 12.
Prueba de Spearman sindrome de Burnout y clima laboral en trabajadores del
hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Sindrome de burnout Clima laboral

Rho de Sindrome de Coeficiente de correlacion 1,000 ,853**
Spearman burnout Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Clima laboral Coeficiente de correlacion ,853** 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipdtesis nula, y se
acepta la hipétesis alterna; existiendo una relacién estadisticamente significativa
muy alta y directamente proporcional (con signo positivo) entre sindrome de
Burnout y clima laboral en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019.

4.4.2. Hipotesis especificas
4.4.2.1. Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre agotamiento emocional y clima laboral en trabajadores

del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Ha: Existe relacion entre agotamiento emocional y clima laboral en trabajadores

del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.
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Prueba estadistica: rho de Spearman

Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.

Tabla 13.

Prueba de Spearman agotamiento emocional y clima laboral en trabajadores del

hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.
Agotamiento emocional Clima laboral

Rho de Agotamiento  Coeficiente de correlacién 1,000 ,730%*
Spearman emocional Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Clima laboral  Coeficiente de correlacion ,730** 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipotesis nula, y se
acepta la hipotesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa
alta y directamente proporcional (con signo positivo) entre agotamiento emocional
y clima laboral en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa,
Miraflores 2019.

4.4.2.2. Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacién entre despersonalizacion y clima laboral en trabajadores
del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Ha: Existe relacion entre despersonalizacion y clima laboral en trabajadores del

hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.
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Tabla 14.
Prueba de Spearman despersonalizacién y clima laboral en trabajadores del
hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019

Despersonalizacion Clima laboral

Rho de Spearman Despersonalizacion Coeficiente de correlacion 1,000 JT72%*
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Clima laboral Coeficiente de correlacion JT2%* 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula, y se
acepta la hipétesis alterna; existiendo una relacién estadisticamente significativa
alta y directamente proporcional (con signo positivo) entre despersonalizacion y
clima laboral en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa,
Miraflores 2019.

4.4.2.3. Hipotesis especifica 3

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

del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Ha: Existe relacidn entre realizacion personal y clima laboral en trabajadores del

hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Tabla 15.
Prueba de Spearman realizacion personal y clima laboral en trabajadores del
hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.

Realizacion personal  Clima laboral

Rho de Realizacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,125%*
Spearman personal Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Clima laboral Coeficiente de correlaciéon | 725%* 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

Como p=0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta
la hipétesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa alta y
directamente proporcional (con signo positivo) entre realizacion personal y clima laboral

en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.
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V. DISCUSION

En el andlisis de los resultados encontramos que, en cuanto a la hipotesis
general, existe relacion estadisticamente significativa muy alta, directamente
proporcional y positiva, entre sindrome de Burnout y clima laboral en trabajadores
del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019. (rs = 0,853, p<
0.05). Del mismo modo, un estudio por Bautista y Bravo (2017) sobre el clima
laboral y su relacion con el Sindrome de Burnout en los profesionales de la salud
del Centro de Salud Acapulco - Callao 2015, los resultados obtenidos por los
trabajadores, quienes manifestaron que perciben un clima laboral favorable y estan
predispuestos al sindrome de Burnout, respaldando los resultados del presente
estudio. Por otra parte, en otros trabajos de investigacion relacionados a las
variables de estudio, del sindrome de Burnout, De la Cruz (2016), en su
investigacion: “Estrés laboral y desempefo profesional servicio de emergencia
Hospital Nuestra sefiora de las Mercedes Carhuaz 2016, se obtuvo como
resultados un alto nivel de estrés laboral y un regular desempefio profesional.
Concluyendo que hay relacién significativa entre el estrés laboral con el desempefio
profesional en los trabajadores de dicho hospital, respaldando la correlacion de las

variables de la presente investigacion

Del mismo modo, con relacion a la hipotesis especifica 1, se evidencia un
indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05 previsto para
este analisis, se determina que, existe relacion estadisticamente significativa muy
alta, directamente proporcional y positiva, entre agotamiento emocional y clima
laboral en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores
2019. (rs = 0,730, p< 0.05). Al respecto Vilchez (2018) en su investigacion
denominada: ‘Sindrome de burnout en la personal enfermeria del hospital
Referencial Ferrefiafe — 2018’, se evidenciaron que presentan un alto nivel de
agotamiento emocional, concluyendo que existe una alta predisposicién a que los

colaboradores de dicho hospital desarrollen el sindrome del quemado.

Respecto a la hipotesis especifica 2, se evidencia un indice de significancia

bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05 previsto para este analisis, se
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determina que, existe relacion estadisticamente significativa muy alta, directamente
proporcional y positiva, entre despersonalizacion y clima laboral en trabajadores del
hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019. (rs = 0,772, p< 0.05).
Al igual que los resultados del estudio de Pacheco (2016), evidencian que en los
trabajadores que existe una correlacion de 0.917 en la dimension de
despersonalizacion. Concluyendo que hay una gran probabilidad que los
trabajadores no ejecuten sus tareas correctamente, la cual tiene similitud con el

presente estudio.

En alusion a la contratacién de la hipétesis especifica 3, se evidencia un
indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05 previsto para
este analisis, se determina que, si existe relacion estadisticamente significativa muy
alta, directamente proporcional y positiva, entre realizacién personal y clima laboral
en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.
(rs = 0,725, p< 0.05). De la misma manera, en su investigacion Pacheco (2016), se
obtuvo una correlacion positiva de 0.872 en la dimensién de realizacion personal,

reflejando una semejanza con los resultados de la investigacion.
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VI.  CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo general, se logré6 determinar que existe relacién
significativa muy alta y directamente proporcional entre sindrome de Burnout y
clima laboral en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa,
Miraflores 2019.

En el objetivo especifico 1, se logr6 determinar que existe relacion
significativa muy alta y directamente proporcional entre agotamiento emocional y
clima organizacional en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019. Lo cual demuestra que, aunque los trabajadores presentan
rasgos de cansancio extremo también, manifiestan un esfuerzo para mejorar el

clima laboral en beneficio de los pacientes.

En el objetivo especifico 2, se determind que existe relacion significativa muy
alta y directamente proporcional entre despersonalizacion y clima organizacional
en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019.
Evidenciando que, aunque los colaboradores presentan indicios de

distanciamiento, al momento de una emergencia logran laboral eficazmente.

Finalmente, en el objetivo especifico 3, se logr6 determinar que existe
relacion significativa muy alta y directamente proporcional entre realizacion
personal y clima laboral en trabajadores del hospital de emergencias “José
Casimiro Ulloa” Miraflores 2019. Demostrando que, aunque los trabajadores
presentan sentimientos de desilusién, cuando hay un paciente en estado critico

consiguen que no se vea afectado el ambiente laboral.
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VII.

1)

2)

3)

4)

RECOMENDACIONES

Se recomienda que, la oficina del personal en coordinacion con la oficina de
bienestar organice capacitaciones constantes para brindar estrategias de
afrontamiento de estrés laboral y asi, para mantener un clima laboral
proactivo en beneficio de las relaciones interpersonales y de la buena

atencion de la salud publica.

Se plantea que, el departamento de bienestar de personal a través del
equipo de psicélogos realicen periédicamente talleres sobre técnicas de
relajacion y habilidades interpersonales y sociales con el fin disminuir el

cansancio emocional y a su vez generar un buen clima laboral.

Se sugiere al departamento de bienestar, analizar la percepcion de
sentimientos negativos con el objetivo de realizar un programa contra la
despersonalizacion para fortalecer las relaciones entre colaboradores en el

ambiente hospitalario.

Se propone que, el departamento de bienestar junto con un especialista en
el &rea de enfermeria brinde capacitaciones de actualizacion para favorecer
su crecimiento profesional, con el fin de generar eficacia, compromiso en su
centro de trabajo y asi aumentar la realizacion personal, lo cual también, se

vera reflejada en el clima laboral.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: “Sindrome de Burnout y clima laboral en trabajadores del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, Miraflores 2019”.

Formulacion del problema

Objetivos

Hipétesis

Variable / Dimensiones

Método

Problema general

¢ Existe relacion entre sindrome
de Burnout y clima laboral en
trabajadores del hospital de
emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 20197

Problemas especificos

¢ Existe relacion entre
agotamiento emocional y clima
laboral en trabajadores del
hospital de emergencias José
Casimiro Ulloa, Miraflores 20197

¢ Existe relacion entre
despersonalizacion 'y  clima
laboral en trabajadores del

hospital de emergencias José
Casimiro Ulloa, Miraflores 20197

¢ Existe relacion entre
realizacion personal y clima
laboral en trabajadores del

hospital de emergencias José
Casimiro Ulloa, Miraflores 20197

Objetivo general

Determinar la relaciéon entre
sindrome de Burnout y clima
laboral en trabajadores del
hospital de emergencias José
Casimiro  Ulloa, Miraflores
20109.

Objetivos especificos
Determinar la relacion entre
agotamiento emocional y clima
laboral en trabajadores del
hospital de emergencias José
Casimiro  Ulloa, Miraflores
2019.

Determinar la relaciéon entre
despersonalizacion 'y clima
laboral en trabajadores del
hospital de emergencias José
Casimiro  Ulloa, Miraflores
2019.

Determinar la relacién entre
realizacion personal y clima
laboral en trabajadores del
hospital de emergencias José
Casimiro Ulloa, Miraflores
2019.

Hipotesis general

Existe relacion entre sindrome
de Burnout y clima laboral en
trabajadores del hospital de
emergencias José Casimiro
Ulloa, Miraflores 2019

Hipotesis especificas

H1: Existe relacion entre
agotamiento emocional 'y
clima laboral en trabajadores
del hospital de emergencias

José Casimiro Ulloa,
Miraflores 2019.
H2: Existe relacién entre

despersonalizacion y clima
laboral entre trabajadores del
hospital de emergencias José

Casimiro Ulloa, Miraflores
2019.
H3: Existe relaciéon entre

realizacién personal y clima
laboral en trabajadores del
hospital de emergencias José
Casimiro Ulloa, Miraflores
20109.

Variable 1

Sindrome de burnout

Dimensiones

Agotamiento emocional
Despersonalizacion
Realizacion personal

Variable 2

Clima laboral
Dimensiones
Autorregulacion
Involucramiento laboral
Supervision

Comunicacion
Condiciones laborales

Tipo de investigacion
Enfoque cuantitativo, tipo
de investigacion fue
aplicada y de nivel
correlacional.

Disefio:

No experimental,
transversal

Poblacién:

Constituida por 174
enfermeros del centro
hospitalario de
emergencias José Casimiro
Ulloa

Muestra

Conformado por 120
profesionales de
enfermeria.

Instrumento

Maslach Burnout Inventory
— Adaptado por N.
Seisdedos

Escala de clima laboral de
Sonia Palma

Autora: Alejandra Estefanny Marin Julca
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

perdurables a lo
largo del tiempo
e influyen en el
comportamiento
de las personas
en la
organizacion.

Forehand y Von
Gilmer (1964)

Condiciones laborales

Responsabilidad
Diélogo

Motivacién
Beneficios
Remuneracion

41,42,43,44,45,46,47,48,49,50

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items indice de Niveles y
conceptual operacional valoracién rangos
Estado de fatiga | Respuestas dadas | Agotamiento emocional | Cansancio 1236813141620
o de frustracién | en el instrumento Sobresfuerzo 0 = Nunca
que se produce | sobre sindrome de 1=Pocas veces | Bajo
V1:Sindrome de por la dedicaciéon | burnout Despersonalizacion Actitudes negativas 510111522 al afio o menos [22-58]

Burnout a una causa, | compuesto 22 Falta de 2= Una vez al
forma de vida o | items organizados preocupacion mes 0 menos Moderado
de relacion que | por 3 dimensiones | Realizacion personal 4791217181921 3= Unas pocas | [59-95]
no produce el | bajo 6 indices de Manejo de veces al mes
esperado valoracion. situaciones 4=Una vez a la | Alto
refuerzo. Logros semana [96-132]
Herbert Satisfaccion 5=Pocas veces a
Freudenberger la semana
(21974) 6=Todos los dias

Autorregulacion Promocién de puesto
Conjunto de | Conformado, el Desarrollo personal 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
caracteristicas instrumento de Reconocimiento
V2:Clima laboral que describen a | clima laboral de

una organizaciéon | Sonia Palma, por5 | Involucramiento laboral Compromiso 11,12,13,14,15,16,17,18,19,20 Bajo
y que la | dimensiones, Toma de decisiones 1=Ninguno o | [50-116]
distinguen de | organizado por 50 Identificacion nunca
otras items, bajo 5 | Supervision 21,22,23,24,25,26,27,28,29,30 2= Poco Moderado
organizaciones, indices de Control 3= Regular o | [117-166]
estas valoracion. Orientacién algo
caracteristicas Comunicacion Valoracion 31,32,33,34,35,36,37,38,39,40 4=Mucho Alto
son 5=Todo o | [167-250]
relativamente Informacion siempre

67




Anexo 3. Instrumentos
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CUESTIONARIO DE MASLACH BURNOUT INVENTORY (MB1)

Sexo:M( )F( )
Edad: .............

Usted encontrara una serie de enunciados en alusién a su trabajo y de sus

sentimientos en él. Los resultados del presente cuestionario son confidenciales.

O=Nunca 1=Pocas 2=Una vez 3=Unas 4=Una 5=Pocas 6= Todos
veces al afio o almeso pocas veces vez ala veces a la los dias
menos menos al mes semana semana

Instrucciones: Marque la respuesta que crea oportuna sobre la frecuencia

con que siente los enunciados:
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N° ESCALA DE MASLACH PUNTUACION
0 1 2 3 4 5 6

1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

2 | Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

3 | Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo
que enfrentarme con otro dia del trabajo.

4 | Féacilmente comprendo como se sienten las personas.

5 | Trato a algunos pacientes como si fueran cosas u objetos.

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

7 | Trato muy eficazmente los problemas de las personas.

8 Me siento demasiado “agotado” por mi trabajo.

9 | Creo que influyendo positivamente en la vida de los demas.

10 | Me he vuelto més insensible con la gente desde que ejerzo
esta profesion/tarea.

11 | Me preocupa el hecho de que mi trabajo me vuelva insensible
con las personas.

12 | Me siento muy activo.

13 | Me siento frustrado en mi trabajo.

14 | Creo que estoy trabajando demasiado.

15 | Me preocupa lo que les ocurre a los pacientes.

16 | Trabajar directamente con personas me produce estrés.

17 | Puedo crear facilmente una atmdsfera relajada con los
pacientes.

18 | Me siento estimulado después de trabajar con los pacientes.

19 | He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesién.

20 | Me siento acabado.

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

22 | Siento que los pacientes me culpan por alguno de sus
problemas.

iGRACIAS!



ESCALA DE CLIMA LABORAL

Sexo: Masculino: Femenino:

Usted encontrara una serie de enunciados respecto a caracteristicas sobre

su ambiente de trabajo. Asi mismo los resultados del presente instrumento son

confidenciales.

Marque con un aspa (X)

NingunolPocoRegulariMucho| Todo o
0 nunca 0 algo Siempre
1 2 3 4 5
1 [Existen oportunidades de progresar en la institucion.
2 |Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
gue se presentan.

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo.

(&)

Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

(o3}

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

En la organizaciéon, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10

Los objetivos de trabajo son retadores.

11

Se participa en definir los objetivos y las acciones paral
lograrlo.

12

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de
la organizacion.

13

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar
la tarea.

14

En los grupos de trabajo, existe una relaciéon 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
organizacion.

18

Se recibe la preparacidbn 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 supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22

En la oficina, se hace mejor las cosas cada dia.
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23

Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24

Es posible la interaccidn 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 tareas 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 capacitacién que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajos.

34

La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna.

35

La remuneracion es atractiva en comparacién con las
otras organizaciones.

36

La empresa promueve el desarrollo del personal.

37

Los productos y/o servicios de la organizacion, 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 relacién con la vision de
la institucion.

41

Se promueve la generacion de ideas creativas o0
innovadoras.

42

Hay clara definicion de visién, mision y valores en la
institucion.

43

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal y las diversas
oficinas.

45

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46

Se reconocen los logros del trabajo.

47

La organizacion es una buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral.

48

Existe un trato justo en la empresa.

49

Se conocen los avances en otras aéreas de g
organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los

logros.
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Anexo 4. Validacién del instrumento
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR JUICIO DE
EXPERTO

Tesis: Sindrome de burnout y clima laboral en trabajadores del hospital de emergencias
*‘José Casimiro Ulloa’” Miraflores 2019”

Instrumento ‘Maslach Burnout Inventory’

DIMENSION /ITEMS

VALIDEZ

PERTINENCIA

CLARIDAD

SUGERENCIAS

%
Z
)

Neo

Agotamiento emocional

(Me siento emocionalmente
agotado por mi trabajo?

(Me siento cansado al final de la
jornada de trabajo?

AN

(Me siento fatigado cuando me
levanto por la manana

y tengo que enfrentarme con
otro dia del trabajo?

(Trabajar todo el dia con
personas es un esfuerzo?

< X

(Me siento demasiado
“*agotado’” por mi trabajo?

N
/

X

(Me siento frustrado en mi
trabajo?

XXX XXX

L

>
A

(Creo que estoy trabajando
demasiado?

(Trabajar directamente con
personas me produce estrés?

(Me siento acabado?

Despersonalizacion

(Trato a algunos pacientes como
si fueran cosas u objetos?

N

(Me he vuelto mas insensible
con la gente desde que ejerzo
ésta profesion/tarea?

(Me preocupa el hecho de que
mi trabajo me vuelva insensible

con las personas?

(Me preocupa lo que le ocurre a
los pacientes?

YN IO X TR ISP X[

S

NI XXX P

M| W] X KX
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(Siento que los pacientes me
culpan por alguno de sus
problemas?

Realizacion personal

(Facilmente comprendo como
se sienten las personas?

(Trato muy eficazmente los
problemas de los personas?

(Creo que influyendo
positivamente en la vida de los
demas?

{Me siento muy activo?

(Puedo crear facilmente una
atmosfera relajada con los
pacientes?

N \(\( \\<\$< \X \<

(Me siento estimulado después

de trabajar con los paclentes"

(,Me siento acabado?

<

(En  mi trabajo trato los
problemas emocionales con
mucha calma?

S

X POK S SISO
KX XXX

Observaciones (precisar si hay suﬂclencla) A %/? C,o@.x

Opinién de aplicabilidad: Aphcable

:::llldos y nombg tl Jugez \gﬂ%ador Toradiv ?W@‘d'a? M

Especialidad del validador: [ ) € are RQEQ)?WL

10 de Noviembre del 2019

Aplicable después de Corregir [ No aplicable [ ]
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR JUICIO DE
EXPERTO

Tesis: Sindrome de burnout y clima laboral en trabajadores del hospital de emergencias

“*José Casimiro Ulloa’” Miraflores 2019
Instrumento ‘Clima Laboral CL-SPC’

DIMENSION/ITEMS

VALIDEZ

PERTINENCIA

é

SUGERENCIAS

Si

@

No

Autorregulaciéon

;Existen oportunidades de
progresar en la institucion?

(Se siente compromiso con
el éxito en la organizacion?

(El supervisor brinda apoyo
para superar los obstaculos
que se presentan?

:Se cuenta con acceso a la
informacién necesaria para
cumplir con el trabajo?

;Los compaiieros de trabajo
cooperan entre si?

(El jefe se interesa por el
éxito de sus empleados?

X [ X XX

(Cada trabajador asegura
sus niveles de logro en el
trabajo?

(En la organizacién, se
mejoran continuamente los
métodos de trabajo?

(En mi  oficina, la
informacién fluye
adecuadamente?

;Los objetivos de trabajo
son retadores?

AR X

X X XX XX XX XX

XX XX K NI X X X
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Involucramiento laboral

(Me preocupa el hecho de
que mi trabajo me vuelva
insensible con las personas?

(Me siento muy activo?

(Me siento frustrado en mi
trabajo?

(Creo que estoy trabajando
demasiado?

(Me preocupa lo que le
ocurre a los pacientes?

XXX

(Trabajar directamente con
personas me produce estrés?

N

Puedo crear facilmente una
atmoésfera relajada con los
pacientes?

(Me siento  estimulado
después de trabajar con los
pacientes?

(He conseguido muchas
cosas utiles en mi
profesién?

(Me siento acabado?

Supervisién

(Los supervisores expresan 4
reconocimiento por los
logros?

¢En la oficina, se hace mejor
las cosas cada dia?

(Las responsabilidades del
puesto estin claramente
definidas?

(Es posible la interaccion
con personas de mayor
Jjerarquia?

(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?

I XX X X R X YT

<IN XX IR XXM IORKCOK X I

X X ISORRXOY XK I e




(Cumplir con las tareas
diarias en el trabajo, permite
el desarrollo del personal?

X

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

En la institucion, ;Se
afrontan y superan los
obstaculos?

(Existe buena
administracion de  los
recursos?

Comunicacién

XX ™| X

(Los jefes promueven la
capacitacion que se
necesita?

N
4

(Cumplir con las
actividades laborales es una
tarea estimulante?

(Existen normas y
procedimientos como guias
de trabajos?

¢(La institucion fomenta y
promueve la comunicacion
interna?

(La  remuneracion  es
atractiva en comparacion
con las otras
organizaciones?

(La empresa promueve el
desarrollo del personal?

(Los productos y/o
servicios de la organizacion,
son motivo de orgullo del
personal?

(Los objetivos del trabajo
estan claramente definidos?

(El supervisor escucha los
planteamientos que se le
hacen?

(Los objetivos de trabajo
guardan relacion con la
vision de la instituciéon?

ST | X XX XXX XCORX Y ™ X

XXX XX Iy I XX XK X

SXUX] Y XY X XY X




Condiciones Laborales

(Se promueve la generacién
de ideas creativas o
innovadoras?

(Hay clara definicion de
visién, mision y valores en
la instituciéon?

(El trabajo se realiza en
funcién a métodos o planes
establecidos?

(Existe colaboracién entre
el personal y las diversas
oficinas?

(Sc dispone de tecnologia
que facilita el trabajo?

(Se reconocen los logros del
trabajo?

XXX XX X

g
—

(La organizaciéon es una
buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral?

(Existe un trato justo en la
empresa?

X X PRI Y XY X e

\
/]

(Se conocen los avances en
otras aéreas de la
organizacion?

(La remuneracion estd de
acuerdo al desempeiio y los
logros?

KKK Y KK XX > X X

<X
MK X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _9(
Opinién de aplicabilidad: Aplicable p4 Apic)able despué,? de
Apellidos y nombres del juez validador: 'f £
on: ©&@06E3 ST P
Especialidad del validador: \) Y. ¢ _ e Qﬁ@)w

—

10 de Noviembre del 2019 @7774\
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Anexo 5. Bases de datos

Bases de datos de sindrome de Burnout

D3

P28

P27

P26

P25

P24

P23

P22

P21

D2

P16

P15

P14

P13

P12

D1

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

ENC 1

ENC 2

ENC 3

ENC 4

ENC5

ENC 6

ENC 7

ENC 8

ENC 9

ENC 10

ENC 11

ENC 12

ENC 13

ENC 14

ENC 15

ENC 16

ENC 17

ENC 18

ENC 19

ENC 20

ENC 21

ENC 22

ENC 23

ENC 24

ENC 25

ENC 26

ENC 27

ENC 28

ENC 29

ENC 30

ENC 31

ENC 32

ENC 33

ENC 34

ENC 35

ENC 36

ENC 37

ENC 38

ENC 39

ENC 40

ENC 41

ENC 42

ENC 43

ENC 44

ENC 45

ENC 46

ENC 47

ENC 48

ENC 49

ENC 50

ENC 51

ENC 52

ENC 53

ENC 54

ENC 55

ENC 56

ENC 57

ENC 58

ENC 59

ENC 60

ENC 61

ENC 62

ENC 63

ENC 64

ENC 65

ENC 66

ENC 67

ENC 68

ENC 69

ENC 70
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4

1

4

2

4
4
4
1
5
4
5
2
4
4
4
4
4
5
4
5
2
5
5
4
1
4
1
4
1
4
1
5
2
3
4
5
2
4
4
4
5
5
5
4
4

ENC 71
ENC 72
ENC 73

ENC 74
ENC 75
ENC 76
ENC 77
ENC 78
ENC 79
ENC 80
ENC 81
ENC 82
ENC 83

ENC 84
ENC 85
ENC 86
ENC 87
ENC 88
ENC 89
ENC 90
ENC 91
ENC 92
ENC 93

ENC 94
ENC 95
ENC 96
ENC 97
ENC 98
ENC 99

ENC 100

ENC 101

ENC 102

ENC 103

ENC 104

ENC 105

ENC 106

ENC 107

ENC 108

ENC 109

ENC 110

ENC 111

ENC 112

ENC 113

ENC 114

ENC 115

ENC 116

ENC 117

ENC 118

ENC 119

ENC 120
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Bases de datos de clima laboral

ve

Ve wLmvin LAowuinae

D5

P50

P49

P48

P47

P46

P45

P44

P43

P42

P41

D4

D2

P40

P39

P38

P37

P36

P35

P34

P33

P32

P31

P20

P19

P18

12

P17

P16

P15

P4

P13

P12

P11

D1

P10

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

3

ENC 1
ENC2

ENC 3

ENC 4

ENCS

ENC 6
ENC7

ENC 8

ENC9

ENC 10
ENC 11
ENC 12
ENC 13

ENC 14
ENC 15
ENC 16
ENC 17
ENC 18
ENC 19
ENC 20
ENC 21
ENC 22
ENC 23

ENC 24
ENC 25
ENC 26
ENC 27
ENC 28
ENC 29
ENC 30
ENC 31
ENC 32
ENC 33

ENC 34
ENC 35
ENC 36
ENC 37
ENC 38
ENC 39
ENC 40
ENC 41
ENC 42
ENC 43

ENC 44
ENC 45
ENC 46
ENC 47
ENC 48
ENC 49
ENC 50
ENC 51
ENC 52
ENC 53
ENC 54
ENC 55
ENC 56
ENC 57
ENC 58
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5

4

ENC 59

ENC 60

ENC 61

ENC 62

ENC 63

ENC 64

ENC 65
ENC 66
ENC 67
ENC 68
ENC 69

ENC 70

ENC 71

ENC 72

ENC 73

ENC 74

ENC 75
ENC 76
ENC 77
ENC 78
ENC 79

ENC 80

ENC 81

ENC 82

ENC 83

ENC 84

ENC 85

ENC 86
ENC 87
ENC 88
ENC 89
ENC 90

ENC 91

ENC 92

ENC 93

ENC 94

ENC 95

ENC 96
ENC 97
ENC 98
ENC 99

ENC 100

ENC 101

ENC 102

ENC 103

ENC 104

ENC 105

ENC 106

ENC 107

ENC 108

ENC 109

ENC 110

ENC 111

ENC 112

ENC 113

ENC 114

ENC 115

ENC 116

ENC 117

ENC 118

ENC 119

ENC 120
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Anexo 6. Propuesta de valor

PROPUESTA DE VALOR

Esta propuesta de valor ayudard a establecer estrategias de prevenciéon para la
deteccion de signos y sintomas que afecten el clima laboral y atenten contra la
salud integral como es el sindrome de Burnout, principalmente en nosocomios de
emergencias, donde hay poco estudio, teniendo en cuenta que es un sector con
vulnerabilidad a un alto nivel de estrés laboral por la demanda de su trabajo.

Del mismo modo este estudio, sera de mucha importancia para préximos estudios
gue se seguiran realizando relacionados al sindrome de Burnout y clima laboral.
Los resultados seran en beneficio del area de enfermeria y otorgados a la direccién
del hospital para su aplicacién de estrategias que impulsen la prevencion del estrés

laboral.

Por lo tanto, se propondra:

Realizar un plan anual y realizar seguimiento para ver su eficacia.

o Coordinar mas actividades de integracion, entre los trabajadores y jefes para
fortalecer las relaciones entre ellos y asi disminuir el sindrome de Burnout.

o Brindar programas de ejercicios y recursos a fin de reforzar las habilidades
sociales en momentos de conflicto, visualizados desde sus celulares.

o Implementar un buzén de sugerencias para poder conocer las necesidades

del personal y trabajar en base a ello.
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