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RESUMEN

La tesis presente titulada “sindrome de burnout y Clima Organizacional en el
Personal de Salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019” tuvo como
interrogante ¢cual es la relacion entre el clima organizacional y el sindrome de burnout en
el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019?, sobre la base
de esta interrogante el objetivo general fue describir la relacion entre el clima organizacional
y el sindrome de burnout en el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida,
Huancayo-2019. Frente esto, la hipdtesis general planteada fue que el desarrollo de un
adecuado clima organizacional tiende a disminuir considerablemente los niveles de
sindrome de burnout entre el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida,

Huancayo-2019.

Asimismo, la metodologia que corresponde a este estudio fue de tipo aplicada, el
disefio fue no experimental transversal descriptivo-correlacional. Ademas, la técnica
empleada fue la recopilacion de datos, como instrumentos se emple6 un cuestionario de
clima laboral, propuesto por el MINSA, para medir el Clima Organizacional y el Inventario
de burnout de Maslach (MBI). Asimismo, la poblacion empleada fue de 52 trabajadores y la
muestra fue igual al tamafio del personal asistencial del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida.
Ademas, el muestreo fue de tipo no probabilistico censal. El estadistico de correlacion
empleado fue el Rho de Spearman, el cual tuvo un coeficiente de -0.761 y un p-value de
0.00<0.05, con lo cual se corrobord la relacion significativa y de tipo inversa o negativa entre
las variables estudiadas. La conclusion del trabajo fue que el desarrollo de un adecuado clima
organizacional tiende a reducir significativamente los niveles de sindrome de burnout entre
el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019. Dicho de otra
manera, un mayor nivel de clima organizacional se reducen los niveles del sindrome de
burnout. También es valido decir que mayores niveles de burnout denotan problemas o

niveles bajos de clima organizacional.

Palabras clave: sindrome de burnout, clima organizacional, agotamiento emocional,

despersonalizacion, baja realizacion personal, sector salud.



ABSTRACT

The present thesis entitled “burnout Syndrome and Organizational Climate in Health
Personnel of the Justice, Peace and Life Health Center, Huancayo-2019”, had as a question:
What is the relationship between the organizational climate and burnout Syndrome in the
Health staff of the Justice, Peace and Life Health Center, Huancayo-2019 ?, based on this
question the general objective was, Describe the relationship between the organizational
climate and burnout Syndrome in the health staff of the Justice Health Center , Paz y Vida,
Huancayo-2019, in this case the general hypothesis was that the development of an adequate
Organizational Climate tends to considerably reduce the levels of burnout Syndrome among
the health personnel of the Justice, Peace and Health Center Vida, Huancayo-2019. The
methodology that corresponds to this study was applied; the design was non-experimental
descriptive-correlational transversal. The technique used was data collection, as instruments
a Labor Climate questionnaire, proposed by MINSA, was used to measure Organizational
Climate and Maslach burnout Inventory (MBI). The employed population was 52 workers
and the sample were equal to the size of the assistance staff of the Justice, Peace and Life
Health Center. The sampling was of the census non-probabilistic type. The correlation
statistic used was Spearman's Rho, which had a coefficient of -0.761 and a p-value of 0.00
<0.05, which confirmed the significant and inverse or negative relationship between the
studied variables. The conclusion of the work was that the development of an adequate
Organizational Climate tends to significantly reduce the levels of burnout Syndrome among
the health personnel of the Justice, Peace and Life Health Center, Huancayo-2019. In other
words, a higher-level Organizational Climate levels of burnout Syndrome are reduced. It is
also valid to say that higher levels of burnout denote problems or low levels of

Organizational Climate.

Keywords: burnout syndrome, organizational climate, emotional exhaustion,

depersonalization, low personal achievement, health sector.



INTRODUCCION

En la actualidad, distintas organizaciones estan optando por mejorar el clima
organizacional, ya al tener un inadecuado ambiente, sus trabajadores rinden menos y
presentan diversas enfermedades. Los cambios constantes en el aspecto social y laboral
generan mayores niveles de estrés laboral y malestar comdn que debe ser contrarrestando
con la aplicacion de buenos mecanismos, politicas y sistemas a favor de los trabajadores y
que ellos se sientan motivados en el trabajo y no generen estrés. Si el clima organizacional
no es bueno en una institucion, puede causar que se presenten enfermedades asociadas al
trabajo, una de ellas es el sindrome de burnout, el cual fue reconocido por la Organizacion
Mundial de la Salud como un riesgo ocupacional, especialmente para los profesionales del
sector salud (Gago, Martinez, & Alegre, 2017). Son varios los determinantes y factores que
generan burnout. Estudios a nivel internacional (Aksu & Temeloglu, 2015; Alzate & Parra,
2016; Betancur, y otros, 2012; Gavilanes, 2015; Mufioz, Osorio, Robles, & Romero, 2014)
han verificado la asociacion significativa entre el sindrome de burnout y el clima
organizacional; a nivel nacional también se ha verificado esta relacion (Barreda, 2017;
Bautista & Bravo, 2017; Cabrera, 2018).

Llevando el analisis al sector salud, &mbito en que el estudio fue aplicado, Castafieda
(2015) sefiala que debido a sus implicancias particulares y caracteristicas presenta una
amplia variedad de factores generadores de estrés para los trabajadores de dicho sector, que
a su vez serian un riesgo para la salud de estos ultimos. Ante ello, se recomienda que las
diferentes organizaciones deben formular e implementar planes orientados a lidiar con el
estrés en el ambito laboral (The Economist, 2018). Lo descrito previamente muestran el
interés para que se aborde el problema del estrés (burnout) identificado en el Centro de Salud
Justicia, Paz y Vida. Por lo cual se llegd a plantear el siguiente objetivo: describir la relacion
entre el clima organizacional y el sindrome de burnout en el personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019. Para el logro del estudio, se planted un tipo de
investigacion aplicada y de disefio descriptivo-correlacional. Los instrumentos de medicion
fueron el “Cuestionario de Clima Laboral”, elaborado por el MINSA (2009), y el Maslach
Burnout Inventory (MBI) propuesto inicialmente por Maslach, Schaufeli, y Leiter (2001) y

corroborado y validado por diversos autores alrededor del mundo.



Para investigar y llegar a una solucion de este tema siguiente a esto se menciona la
estructura de esta tesis. En el primer capitulo se realizo el planteamiento del problema, la
formulacidn, se encuentra en este capitulo al objetivo general y a los objetivos especificos,
la importancia y justificacion de la tesis y para cerrar la hipotesis de esta investigacion. En
el segundo capitulo tenemos el marco tedrico de este estudio, en la estructura de esta
hallamos lo siguiente, los antecedentes, las bases tedricas del trabajo y las definiciones de
los términos que se emplearon. En el tercer capitulo se halla a la metodologia, donde se
encuentra el método y alcance del estudio, el disefio empleado en la investigacion, la
poblacion y muestra que lo conforma y finalmente las técnicas e instrumentos que fueron
empleados. En el cuarto capitulo finalmente se encuentran los resultados, las pruebas de
hipdtesis y la discusion de resultados de esta tesis. Finalmente, se establecieron las
conclusiones, las recomendaciones y se dieron mencion a las fuentes referenciales

empleadas para el logro de esta tesis.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1. Planteamiento y Formulacién del Problema

1.1.1. Planteamiento del problema

El clima organizacional puede ser comprendido como una serie de caracteristicas que
describen una organizacion y que afectan el comportamiento de los colaboradores; asi como
una herramienta para distinguir una organizacion de otra refiriéndose a la comprension que
tienen los colaboradores de su entorno de trabajo (Seyyedmoharrami, y otros, 2019). Por
otro lado, se define como una actitud individual u orientacion hacia una organizacién que
conecta dicha identidad individual a la organizacion (en términos de autoridad y lealtad), por
lo que se considera un buen predictor de la permanencia del colaborador (Amin Bahrami,
Barati, Ghoroghchian, Montazer-alfaraj, & Ranjbar, 2016). Sin embargo, mas alla de las
definiciones, en el anlisis e investigacion del concepto emerge la distincion entre el clima
psicolégico (clima al nivel individual de anélisis) y clima organizacional (clima a nivel
organizacional o subniveles de analisis) (Ehrhart & Schneider, 2016), el clima tendria lo que
se denomina un nivel molar que ya no solo tiene una dimension de elementos empresariales,
sino de una dindmica orientada al desarrollo de sus individuos, por ejemplo, en términos de
talento y bienestar, por lo que se hace necesario observar su efecto en variables psicoldgicas

y de bienestar relacionado a la salud.

En ese sentido, y tal como sefiala Castafieda (2015), el exponencialmente creciente
interés de las organizaciones, sean privadas o publicas, por el desarrollo de ventajas
competitivas que les permitan crecer en un entorno cada vez mas globalizado viene
acarreando implicancias colaterales negativas como los elevados niveles de estrés entre los
colaboradores de las organizaciones. Entre ellas se encuentra el sindrome de burnout, o
simplemente burnout, el cual es reconocido por la Organizacion Mundial de la Salud (en
adelante, OMS) como un riesgo ocupacional, especialmente para los profesionales del sector
salud (Gago, Martinez, & Alegre, 2017). En tal contexto, dicho sindrome se considera como
una enfermedad profesional que tiene efectos negativos sobre el trabajador y su desempefio
general dentro de su centro de trabajo (Bautista & Bravo, 2017), el cual ha recibido atencién

en diversos estudios que muestran su prevalencia en Latinoamérica:



En América Latina, la encuesta sobre Condiciones de Trabajo revel6 que entre el
12% y 16% de los participantes manifestaron sentirse con tension o estrés (Organizacion
Mundial del Trabajo, 2016). En paises como Argentina, el 26% de los trabajadores
manifestaron sufrir de carga mental. En Brasil se reporto que el 14% de las prestaciones de
salud eran debido a enfermedades mentales producto del agotamiento laboral. En Colombia,
cerca del 25% de varones y el 28% de mujeres afirmaron tener un nivel de estrés de 7 puntos
en una escala del 1 al 10. En Chile, el 28% de los trabajadores reportaron que la depresion y

el estrés formaban parte de su dia a dia laboral (Smart Coach, 2018).

En el Per(, The Economist (2018), analizando el problema, sefial6 que se identifican
tasas del 60% de trabajadores que evidencia niveles de estrés entre medio y alto. Todos ellos
son propensos al desgaste fisico, mental y psiquico. Una investigacion realizada por la
Universidad Privada del Norte, encabezado por la psicéloga Rojas (Gestidn, 2017) sefiala
que el 70% de los trabajadores padecen de estrés laboral, y que se da mayormente en
personas que oscilan entre los 25 y 40 afios, ademas menciona que esta enfermedad influye
negativamente en la productividad y desempefio de las actividades. Ademas, que produce
cansancio, fatiga, ira, incertidumbre, descuido de la imagen personal y enfermedades
menores sin causa especifica (Instituto Nacional de Radio y Television del Perd, 2018). Esta
clase de estrés afecta a todo tipo de trabajadores, siendo uno de los ambitos de mayor
concurrencia las profesiones vinculadas al trato con personas, como la Abogacia, la

Docencia, Medicina, etc. (Gestion, 2017).

Esta alta incidencia nos permite establecer al burnout como un problema de
investigacion a ser abordado y al clima laboral como una variable que se relacionaria al
mismo, mas aun porque diversos estudios a nivel internacional (Aksu & Temeloglu, 2015;
Alzate & Parra, 2016; Betancur, y otros, 2012; Gavilanes, 2015; Mufioz, Osorio, Robles, &
Romero, 2014) han verificado la asociacion significativa entre el sindrome, el desempefio
laboral y el clima organizacional; a nivel nacional también se ha estudiado este tipo de
relacion, también corroborando un tipo de asociacion significativa (Barreda, 2017; Bautista
& Bravo, 2017; Cabrera, 2018).

Para poder explorar esta relacion es pertinente investigarla en un grupo que tenga

evidencias de vulnerabilidad a este sindrome. Al respecto vemos al sector salud, como sefiala



Castafieda (2015), un grupo que, debido a sus caracteristicas e implicancias particulares
como las demandas de los pacientes, presenta una amplia variedad de factores generadores
de estres para los trabajadores del sector, que a su vez serian un riesgo para la salud de estos
ultimos. Situacion que se veria aun mas agravada debido a la falta de presupuestos, bajas
compensaciones, infraestructura inadecuada y la escasa motivacion (Castafieda, 2015). Al
respecto y en este grupo vulnerable se han llevado a cabo algunas investigaciones mostrando
la asociacion entre variables; (Vilcahuano, 2015; Gavilanes, 2015 & Hernandez et. al, 2014),
por lo que resulta primordial explorar esta asociacion en contextos donde no se hayan llevado
a cabo estudios previos, tanto para discutir las posibles diferencias como para permitir que
estos sectores cuenten con este tipo de data, la cual les permitiria tomar decisiones.

Es por lo descrito, en los parrafos anteriores, se sustenta el interés de la presente
investigacion por explorar la mencionada relacion en el Centro de Salud Justicia, Paz y Vida,
y se ha establecido la pregunta de investigacion: ;cual es la relacion entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout en el personal de salud del Centro de Salud Justicia,
Paz y Vida, Huancayo-2019?

1.1.2. Formulacioén del problema

1.1.2.1. Problema general

¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el sindrome de burnout en el

personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019?
1.1.2.2. Problemas especificos

e ;Cual es la relacién entre el clima organizacional y el agotamiento o cansancio
emocional en el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida,
Huancayo-2019?

e ;Cual es la relacion entre el clima organizacional y las conductas de
despersonalizacion en el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y
Vida, Huancayo-2019?

e ;Cuadl es larelacion entre el clima organizacional y la sensacion de inefectividad
en el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-
2019?



1.1.3. Objetivo general

Describir la relacion entre el clima organizacional y el sindrome de burnout en el

personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.
1.1.4. Objetivos especificos

e Describir la relacion entre el clima organizacional y el agotamiento emocional
en el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

e Describir la relacion entre el clima organizacional y la despersonalizacion en el
personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

e Describir la relacion entre el clima organizacional y la realizacion personal en el

personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo 2019.

1.2.  Justificacion e Importancia

1.2.1. Justificacién teoérica

Llevar a cabo esta investigacion aportard a la comprensiéon de la relacion clima
organizacional y sindrome de burnout, la cual, como se vera en la presente investigacion,
tiene un marco tedrico importante (Maslach, Schaufeli, y Leiter, 2001; MINSA, 2009). Para
ello se tomd en cuenta los modelos tedricos que le dan sustento a cada escala, validandose
los mismo a través de diversos métodos. El aporte especifico a la teoria de la presente
investigacion se basa en la precision de la relacion en la muestra especifica que es el personal
de salud del centro de salud justicia, paz y vida, Huancayo, grupo en el cual no se ha
explorado aun esta relacion y que podria mostrar indices diferenciales o muy similares a

muestras de estudios previos en otros contextos.
1.2.2. Justificacion practica

Al realizarse esta investigacion se obtendran datos descriptivos tanto del clima
organizacional como del sindrome de burnout, los que permitiran a las autoridades del centro
de salud Justicia, Paz y Vida tomar decisiones para que se puedan intervenir estas variables
hacia niveles satisfactorios. Segredo, Garcia, Leon, y Perdomo (2017) menciona que el clima

laboral es una variable dinamica, susceptible de cambio a través de diversas estrategias.



1.2.3. Justificacion metodoldgica

En la presente investigacion se usara instrumentos previamente validados. La Escala
de Burnout de Maslach, (Lani, 2010) y el instrumento Metodologia para el Estudio del Clima
Organizacional (MINSA, 2009), sin embargo, para el fin de evaluacion de la muestra se
llevaran a cabo los procesos de validacion por criterio y consistencia interna (Alpha de
Cronbach y Extraccion de factores). Ambos se sumaran a los resultados de fiabilidad ya

explorados con anterioridad.
1.2.4. Justificacion social

La investigacién apunta a convertirse en un paso mas para la comprension de la
relacion clima organizacional-sindrome de burnout hacia la revision y establecimiento de
politicas de salud ocupacional, relacionados a la carga psiquica laboral, sobre todo en centro
de salud. Donde se muestra evidencias constantes de vulnerabilidad de este grupo laboral al

estrés debido a diversos factores que en esta investigacion se exploran.

1.3.  Hipdtesis y Descripcion de las Variables

1.3.1. Hipdtesis general

El desarrollo de un adecuado Clima Organizacional tiende a disminuir
considerablemente los niveles de sindrome de burnout entre el personal de salud del Centro

de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019
1.3.2. Hipdtesis especificas

e El desarrollo de un adecuado Clima Organizacional tiende a disminuir
considerablemente el agotamiento o cansancio emocional entre el personal de
salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

e El desarrollo de un adecuado Clima Organizacional tiende disminuir
considerablemente las conductas de despersonalizacion entre el personal de
salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.



e EIl desarrollo de un adecuado Clima Organizacional tiende disminuir
considerablemente la sensacion de inefectividad entre el personal de salud del

Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

1.3.3. Variables

Variable 1. clima organizacional

“Percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo,
el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno
a ¢él y las diversas regulaciones, que afectan a dicho trabajo” (MINSA, 2009, p. 16).

Variable 2. sindrome de burnout

Segun Maslach, Schaufeli, y Leiter (2001), es un sindrome de tipo psicolégico cuyo

desarrollo obedece a la presencia de un estresor interpersonal en el &ambito laboral.



1.3.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores items
Liderazgo 1,2,3,4,5
_ “Percepciones compartidas por Potencial humano Innovacion 678,09, 10
£ los miembros de una organizacién Recompensa 11,12, 13,14, 15
'S respecto al trabajo, el ambiente Confort 16,17, 18,19, 20
S fisico en que éste se da, las Estructura 21,22, 23,24, 25
c B . ..
S, relaciones interpersonales que  pycen organizacional Toma de decisiones 26, 27, 28, 29, 30
S tienen lugar en torno a el y las Comunicacion organizacional 31,32,33,34,35
g diversas regulaciones que afectan Remuneracion 36, 37, 38, 39, 40
) a dicho trabajo (MINSA, 20009, p. Identidad 41,42, 43, 44, 45
16). Cultura de la organizacion Conflicto y cooperacion 46, 47, 48, 49, 50
Motivacion 51, 52, 53, 54, 55
Agotamiento fisico
Agotamiento o cansancio Cansancio emocional é g 23
o emocional Sentimiento de desesperanza y desinterés 14.16, 20
CE> Sindrome,  segln  Maslach, Actitudes negat_ivas hacia el trabajo
2 Schaufeli, y Leiter (2001), de tipo Trato impersonal
o psicoldgico  cuyo  desarrollo Conductas de Respuesta negativa hacia uno mismo 5 10.11.15. 22
@ obedece a la presencia de un despersonalizacion Actitudes negativas con los demas P T
g estresor interpersonal en el &ambito Falta de preocupacion por los demas
2 laboral. Empatia con los demas

Sensacion de inefectividad o
falta de realizacion personal

Autoconcepto
Respuesta negativa al trabajo

Sentimiento de escasa competencia profesional

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




CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del Problema
2.1.1. Internacionales

Bustamante, Grandon, y Lapo (2015) presentaron el articulo titulado:
“Caracterizacion del clima organizacional en hospitales de alta complejidad en Chile”
para la revista “Estudios Gerenciales”. El desarrollo de dicho documento estuvo enfocado
principalmente en describir el clima organizacional de dos hospitales chilenos de alta
complejidad, asi mismo estuvo enfocado en establecer las dimensiones influyentes. Para
tal fin, como técnica de recopilacion de informacion se aplicd la encuesta, y el
cuestionario fue empleado como instrumento correspondiente. La muestra fue
conformada por 561 funcionarios pertenecientes a los hospitales en cuestion. Finalmente,
mediante los resultados obtenidos, los autores concluyeron sefialando que las
dimensiones mas influyentes son: (a) responsabilidad, (b) identidad, y (c) motivacién
laboral; a la par, aquellas dimensiones que generarian un impacto inferior serian: (a)
comunicacion, (b) administracion del conflicto y equipo, y (c) distribucién de personas y

material.

Ademas, Vilcahuano (2015) elaboré el informe con nombre: “El clima
organizacional y su relacion con el sindrome de burnout, en los servidores de la Direccién
de Talento Humano de la Universidad Central del Ecuador”, presentado en la Universidad
Central del Ecuador, Facultad de Ciencias Psicoldgicas, Carrera de Psicologia Industrial,
a fin de lograr el titulo de Psicdloga Industrial. El fin principal del trabajo fue determinar
la asociacion entre el clima organizacional y el burnout en los servidores de la universidad
mencionada. EI marco tedrico se baso en lo propuesto por Herzberg, Maslach, Jackson y
Chiavenato. El enfoque fue mixto, el tipo de investigacion seleccionado fue el
correlacional con un disefio no experimental. La muestra se compuso de 30 trabajadores
de la universidad. Los instrumentos empleados fueron el MBI y la Escala de Clima
Organizacional”. Los hallazgos de la tesis indicaron que para el clima organizacional en
su dimension relaciones interpersonales los resultados fueron 43% y 57% muy bueno y
bueno en tal orden. En la dimension estilo de direccion, fue de 67% muy bueno, 23%
bueno y 10% regular. En sentido de pertinencia, se obtuvo 50%, y 34%, para bueno y



regular; 13% y 3% para muy bueno y malo. Para la retribucién, fue de 43% bueno y 57%
muy bueno. En disponibilidad de recursos, 40% fue bueno, 50% regular y 10% malo. En
estabilidad, 50% fue bueno, 40% muy bueno y 10% regular. En coherencia y claridad
directiva, fue 53% muy bueno, 30% bueno y 17% regular. Finalmente, para la dimensién
valores colectivos fue de, 73% bueno, 7% muy bueno y 20% regular. Para la variable
sindrome de burnout, en la dimension de agotamiento emocional fue de, 67% medio y
33% nivel bajo. Para despersonalizacion fue de, 70% nivel medio, 10% alto y 20% bajo.
Para la realizacion personal fue 93% alto y 7% medio. La conclusion general fue que,
existio una asociacion directa entre las variables estudiadas. Se recomend6 poner énfasis

a los factores desfavorables que mejoren el clima organizacional.

Asimismo, Gavilanes (2015) desarroll6 el trabajo con nombre: “Sindrome de
burnout y sus efectos en el clima laboral en el personal que labora en un medio de
comunicacion escrita”, presentado en la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador,
Escuela de Psicologia, a fin de lograr el titulo de Psicélogo Organizacional. El fin
principal del trabajo fue hacer un andlisis del burnout y sus consecuencias sobre el clima
organizacional. El estudio fue descriptivo y tipo aplicada, ademas, se utilizé el método
cientifico. La muestra fue censal, en otras palabras, se utiliz6 a los 57 trabajadores del
diario El Heraldo. Se emplearon el MBI y el “Great Place to Work” como instrumentos.
Los hallazgos de la tesis indicaron que, para el burnout, en la dimension de agotamiento
emocional el promedio de trabajadores que sufren de ello fue de 18.4%, para
despersonalizacién fue de 15.2% y de baja realizacién personal fue de 16.3%. Para el
clima organizacional, los puntos fuertes fueron de respeto (46%), actitud al cambio
(49%), justicia (46%), ligado emocionalmente (51%), camaraderia (45%) y compromiso
afectivo (56%). En los puntos débiles fueron para credibilidad (21%), camaraderia (45%),
ligado emocionalmente (51%), compromiso afectivo (56%) y actitud al cambio (49%).
La prueba de hipdtesis dio un resultado de X2=16.11>5.226, por tanto, se concluyé que,

“el burnout afecta al clima laboral”.

También, Mufioz, et al. (2014) desarrollaron el trabajo con nombre: “Sindrome de
burnout en el personal de enfermeria de un hospital de referencia Ibagué 20147,
presentado en la Universidad del Tolima, Facultad de Ciencias de la Salud,

Especializacion en Epidemiologia, Colombia; optando por el titulo de Especialista en



Epidemiologia. El fin principal del trabajo fue determinar la ocurrencia del burnout en los
enfermeros de la institucion sefialada. El estudio fue transversal y la muestra fue de 174
enfermeros. El instrumento seleccionado fue el MBI. Ademas, el método empleado fue
el descriptivo. A su vez, los hallazgos de la tesis indicaron que la ocurrencia del burnout
fue del 20.1%, ademés que el 52.3% de los enfermeros se encuentran en riesgo de
padecerlo. De manera especifica, en la dimensién agotamiento emocional los resultados
fueron de 35.1%, 32.2% y 43% para los niveles bajo, medio y alto. Para
despersonalizacion, el 45.4% fue bajo, 29.9% fue medio y 24.7% fue alto. Y en
realizacion personal, fue de 35.6% fue bajo, 31% fue medio y 33.3% fue alto. La
conclusién general fue que, en la muestra estudiada, el burnout tiene una prevalencia alta.

Siendo los varones los méas propensos a padecer del sindrome.

Asimismo, Hernandez et. al (2014) presentaron un articulo con nombre: “El
binomio sindrome de burnout y clima organizacional en trabajadores de centros de salud
publicos”, para la revista de la Universidad Tecnoldgica de Nayarit, México. Dicho
documento se enfocd en el establecimiento de la relacion que hay entre el sindrome de
burnout y el clima organizacional. De tal manera la metodologia adecuada result6 ser de
tipo aplicado, correlacional descriptivo en el nivel y no experimental transeccional
correlacional en el disefio. Asi mismo, aplicaron como instrumentos los cuestionarios
Maslach burnout Inventory (MBI) y el Instrumento de Medida de clima organizacional y
Liderazgo (IMCOL), ambos a una muestra conformada por 300 medicos. Finalmente, los
resultados obtenidos sefialaron que el sindrome de burnout y el clima organizacional se
hallaron conectados, en tal sentido, el 46% de los médicos evaluados padecen el sindrome
en cuestion y perciben un clima organizacional entre regular y pobre. En tal sentido, los
autores concluyen mencionando que el sindrome es una patologia derivada del estrés

laboral que influye sobre el clima organizacional.
2.1.2. Nacionales

Castafieda (2015) llevo a cabo la investigacion titulada: “Sindrome de burnout y
clima organizacional laboral de los trabajadores asistenciales del Ministerio de Salud y
Seguro Social de Salud-Chepén”, optando por el titulo profesional en Licenciatura en

Psicologia de la Universidad Privada Antenor Orrego. La investigacion tuvo por objetivo



determinar qué tipo de relacion presentan los indicadores del clima organizacional laboral
y el sindrome de burnout, para ello planted una metodologia de tipo aplicada, descriptivo
correlacional en el nivel y finalmente no experimental transeccional en el disefio. A la
vez, empled como instrumentos de recopilacion de datos el Inventario de burnout y la
Escala del clima organizacional Laboral (WES). Ambos estuvieron dirigidos a una
muestra conformada por 93 trabajadores de salud. La conclusion principal a la que arribo
es la siguiente: El sindrome de realizacion personal correlaciona positivamente con

implicancia, cohesion, autonomia y organizacion de manera significativa.

Asimismo, Saldafia (2016) realizd6 un estudio nombrado: “Relacion entre
sindrome de burnout y clima organizacional en trabajadores del Centro de Salud Pampa
Grande, Tumbes 20157, con el proposito de lograr el titulo de Licenciada en Psicologia
Humana. El fin principal del estudio fue establecer la asociacion entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout en el personal de salud de Pampa Grande. El
estudio fue de disefio transversal y nivel correlacional. Se emple6 una variante del MBI,
el MBI-HSS vy el cuestionario de clima propuesto por el MINSA, estos instrumentos se
aplicaron a 46 trabajadores. Los hallazgos de la tesis indicaron que, a un p<0.05, se
establecié una relacion entre el burnout y las covariables de ingreso mensual y cargo
desempefiado. Ademas, a un mismo p<0.05 se identificd una asociacion entre el clima
organizacional y las covariables mencionadas. La conclusion general fue que, existio una
asociacion directa e inversa entre las variables estudiadas. Es decir, mientras méas
presencia de burnout existieron peores niveles de clima organizacional en el centro de

salud de Pampa Grande.

Ademas, Barreda (2017) desarrolld la tesis con nombre: “Clima laboral y
sindrome de burnout en el personal de enfermeria de un hospital de Lima Norte 20177,
optando por el titulo profesional de Psicologa. Dicho documento estuvo enfocado en el
establecimiento de la relacion entre el clima organizacional y el sindrome de burnout. De
este modo la metodologia correspondiente resultdé aplicada en el nivel, correlacional
descriptivo en el nivel y con un disefio no experimental transeccional correlacional. Asi
mismo, aplicd como instrumentos los cuestionarios Maslach burnout Inventory (MBI) y
la Escala de Clima Laboral (CL-SPC), ambos a una muestra censal conformada por 136

enfermeras. Finalmente, los resultados obtenidos sefialaron: (a) se evidencio la existencia



de una relacion de tipo negativo entre la despersonalizacién y el agotamiento emocional
del clima laboral y el burnout, (b) se identificd la existencia de una relacion significativa
de tipo positivo entre el clima laboral y burnout, y (c) entre el sindrome de burnout y el

clima laboral se verifica la existencia de correlacion altamente significativa negativa.

También, Oblitas (2017) desarroll6 el informe con nombre: “Sindrome de burnout
y la percepcién del clima organizacional en los trabajadores de la Micro Red Palmira-
Huaraz, 2015”, presentado en la Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo,
Escuela de Postgrado”, a fin de lograr el grado de “Maestro en Gestién y Gerencia en los
Servicios de Salud. El trabajo tuvo la finalidad de determinar la asociacion entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout en los colaboradores del organismo mencionado.
El documento fue aplicado de tipo, correlacional de nivel y transversal-o experimental de
disefio. Se emplearon el MBI y la “Escala de Percepcion de Clima Laboral”, dichos
instrumentos se aplicaron a 60 trabajadores. Los hallazgos de la tesis indicaron que, la
prevalencia del burnout fue de 60% (16.7% bajo, 60% medio y 23.3% alto; en su
dimensién agotamiento emocional, el 18.3% presentd un nivel bajo, el 38.3% fue medio
y el 43.3% fue alto). En la dimension despersonalizacion, el 25%, 61.7% y 13.3%
indicaron niveles bajos, medios y altos en ese orden. En cuanto a la realizacién personal,
el 18.3% resultd con niveles bajos, el 55% con niveles medios y el 26.7% con niveles
altos. Por otro lado, el 63.3% creen que el clima debe mejorar, el 21.7% indicaron como
no saludable, y el 15% como saludable. La conclusiéon general fue que, en definitiva,

existié una asociacion significativa entre las variables de estudio.

Bautista y Bravo (2017) elaboraron el documento: “Clima Laboral y su relacion
con el sindrome de burnout en los profesionales de la salud del Centro de Salud Acapulco-
Callao 2015, optando por el grado académico de “Magister en Gestion de los Servicios
de la Salud”. La finalidad del documento fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el burnout, en esta tesis se empled la metodologia de tipo aplicada, el
nivel correlacional y con un disefio no experimental transversal correlacional. Como
instrumentos de recopilacion de la informacion uso el Inventario de burnout (MBI) y
Clima Laboral (CL-SPC), ambos orientados a una muestra conformada por 47 personas.
Los hallazgos fueron los siguientes: (a) hubo una correlacién significativa entre el clima

laboral y la dimension agotamiento emocional del burnout, (b) de la misma manera hubo



una correlacion significativa entre el clima laboral y la despersonalizacién del burnout,
(c) en referencia al clima laboral y a la dimension realizacion personal del burnout estos
contaron con una correlacion significativa, y (d) entre el sindrome de burnout y las

variables clima laboral existe una correlacion significativa negativa.

Asimismo, Chagray (2018) desarrollé la tesis con nombre: “Clima organizacional
y burnout en personal administrativo, de salud y técnicos de una empresa en Lima
Metropolitana”, el trabajo fue presentado en la Universidad San Martin de Porres, para
conseguir el titulo de Magister en Psicologia. El objetivo general del desarrollo de esta
tesis establecer una existente relacion entre las escalas del clima organizacional y el
sindrome de burnout. Para esto se emple6 la siguiente metodologia: de tipo aplicada,
correlacional descriptivo en el nivel y con un disefio no experimental transeccional. A la
par, como instrumentos de recopilacién de informacidn se aplico, a una muestra de 203
trabajadores, la Escala de Clima Laboral CL-SPC y el Inventario de burnout. Las
conclusiones fueron: (a) el 48% y 31% de los evaluados mostraron una apreciacion del
clima laboral favorable y normal, respectivamente, empero los mismos registraron niveles
de estrés medios y altos, (b) no se identifica relacion alguna entre el sindrome de burnout
y la dimension realizacion personal, (c) hay una relacion entre la dimension eficaz
profesional y el sindrome de burnout, y (d) se evidencio una correlacion débil entre el

clima organizacional y el sindrome de burnout.

Ademas, Chahua (2018) desarroll6 el informe titulado: “Nivel de sindrome de
burnout en el personal de salud del servicio de emergencia del hospital San Juan de
Lurigancho en el periodo noviembre-diciembre del 20177, presentado en la “Universidad
Privada San Juan Bautista, Facultad de Ciencias de la Salud, Escuela Profesional de
Medicina Humana”, optando por el titulo de “Médico Cirujano”. El estudio se orientd en
el objetivo de identificar los niveles del sindrome y sus respectivas dimensiones en los
trabajadores de salud del hospital mencionado. La tesis siguié el método observacional,
ademas fue descriptivo de tipo y transversal de disefio. La muestra investigada se
constituyo de 60 miembros del personal de salud a quienes se les aplico el MBI y un
cuestionario “Socio Demografico Laboral”. Los hallazgos de la tesis indicaron que, el
55% de la poblacién presentd niveles medios de burnout, el 21.7% fue clasificado con

niveles bajos y el 23.3% con niveles altos. En cuanto a sus dimensiones, en agotamiento



emocional fue 25% bajo, 45% medio y 18% alto. En despersonalizacion, el 23.3% fue
bajo, el 66.7% medio y el 10% alto. Y la realizacion personal, el 21.7% fue bajo, el 56.7%
fue medio y el 21.7% fue alto. La conclusion general fue que, el sindrome estudiado tiene
mayormente una prevalencia media, asimismo ocurre en sus tres dimensiones. Ademas,

se identifico que las enfermeras tienen mayor predisposicion a padecer de burnout.
2.1.3. Locales

Cerrén y Poma (2017) elaboraron el informe con nombre: “Estrés laboral y clima
organizacional de los trabajadores de salud de las micro redes de la Red de Salud Jauja-
20177, presentado en la Universidad Peruana los Andes, Facultad de Ciencias de la Salud,
Escuela Profesional de Psicologia, con el propdsito de lograr el titulo de Psicologo. El
estudio tuvo como propdsito principal determinar la relacion entre el clima organizacional
y el burnout. EI documento se basd en un tipo descriptivo, correlacional de nivel y no
experimental, descriptivo y correlacional de disefio. Los instrumentos empleados fueron
el MBI y el EDCO-MINSA-2011, la muestra fue de 150 trabajadores de salud de las
microredes sefialadas. Los hallazgos de la tesis indicaron que, los niveles de estrés fueron
de 3.3% alto, 42.7% medio y 54% bajo. En la dimension de agotamiento emocional, los
niveles fueron 4% alto; 27.3% medio y 68.7% bajo; en la despersonalizacion, 22% medio
y 78% bajo; en la realizacion personal, el 87.3% fue bajo; 10.7% medio y 2% alto. Por
parte del clima organizacional, el 3.3% lo consider6 como no saludable, el 29.3% como
saludable y el 67.3% por mejorar. La conclusién general fue que, existié una asociacion

inversa entre las variables estudiadas.

También, Gago et al. (2017) desarrollaron el articulo con nombre “Clima laboral
y sindrome de burnout en enfermeras de un hospital general de Huancayo, Pert”,
presentado en la Revista Latinoamericana de Ciencia Psicoldgica. El propdsito del
articulo fue determinar la relacién entre el sindrome burnout y el clima organizacional en
las enfermeras del hospital mencionado. El estudio aplico el MBIy el CLIOR Scale para
el clima organizacional. La investigacion evalud a 97 enfermeras. El articulo se baso en
un estudio aplicada de tipo, correlacional de nivel y no experimental descriptivo de
disefio. Los hallazgos de la tesis indicaron que, solo existié una asociacién significativa

entre la realizacion personal y el clima (p=0.03, r=0.297); en cuanto al agotamiento



emocional (p=0.129, r=-0.155) y despersonalizacién (p=0.134 y r=-0.153) con el clima
la relacion no fue significativa. El estudio concluyd la asociacion es significativa entre el
climay la realizacion personal; ademas, existieron diferencias en las medias del burnout
y el clima laboral de acuerdo con las areas de trabajo; ademas se obtuvieron mayores

puntajes en las enfermeras del area de UCI.

2.2. Bases Teoricas

2.2.1. sindrome de burnout
A. Definicién

Llamado también como el sindrome de desgaste profesional u ocupacional,
sindrome del quemado o en simples palabras burnout, se trata de un padecimiento
producto de prolongadas presiones que sufre una persona ante factores que causan estrés
y emociones negativas dentro del lugar de trabajo. En la actualidad, el burnout es
considerado como una enfermedad reconocida y descrita por la Organizacion Mundial de
la Salud (en adelante, OMS), esta organizacion la clasifica en su indice ICD-10/Z73 como
un problema asociado al desgaste profesional y de manera mas amplia como una
dificultad para encarar la vida; por tanto, el hecho de que la OMS lo considere en su
clasificacion, hace denotar la importancia de esta enfermedad/padecimiento a nivel global
(Forbes, 2011).

Freudenberger expresa que el burnout es desgastarse, fallar y sentirse exhausto
producto de la excesiva demanda de fuerza, energia o recursos. Y “esto es lo que ocurre
cuando algun miembro de una organizacion por diferentes razones y tras muchos intentos

termina siendo inoperante” (Carlin & Garceés, 2010, p. 37).

El burnout es un grupo de sintomas que se hallan relacionados con el trabajo que
por lo general se halla en sujetos sin antecedentes de trastornos psiquiatricos o
psicolégicos. Es se llega a desencadenar por las distinciones entre las expectativas del
trabajador, los ideales, requisitos y el perfil de su posicion real. En las principales etapas
del sindrome, los individuos tienen cuadros de estrés emocional y aumentan la desilusion

relacionada a su labor (American Thoracic Society, 2012).



Jackson y Maslach, sobre el sindrome mencionaron que es una ‘“manera
inadecuada de confrontar el estrés cronico emocional, cuyas principales caracteristicas
son la despersonalizacion, el agotamiento o cansancio emocional y la disminucion de la

productividad o desempeno personal” (Saborio & Hidalgo, 2015, p. 52).

El burnout es més frecuente en ciertas categorias profesionales especificas, que
exigen la interaccién con personas o el trabajo con receptores humanos de servicios, como
maestros, profesionales de la salud, trabajadores sociales, policias y jueces. Ademas del
trabajo con el publico, los individuos que trabajan en cualquier otro entorno que implique
una responsabilidad extrema o peligrosa (como en el caso de trabajadores de mina), la
precision en el cumplimiento del deber, las consecuencias graves, el trabajo por turnos o
las tareas y responsabilidades que no son de su agrado, corren un riesgo distinto para el

desarrollo del agotamiento (Betancur et al., 2012).
B. Signos de alarma o sintomas

Los autores Carlin y Garcés (2010) mencionan que el burnout es facilmente
ocultado o negado por los trabajadores en su etapa inicial, sin embargo, si este no es
tratado a tiempo y llega hasta tener niveles altos o cronicos representaran un asegurado
malestar laboral, personal, familiar, de salud y organizacional. Algunos sintomas que se

pueden identificar son los siguientes:
Cognitivos:

e  Criticismo.

e Falta de valores.

e Pérdida de significado.

e Falta de expectativas.

e Peérdida de creatividad.

e Baja autoestima.

e Cinismo.

e Cambio de auto concepto.

e Desorientacion cognitiva.



e Distraccion.
Conductuales:

e  Absentismo.

e Evitacion de decisiones y responsabilidades.
e Desvalorizacion.

e  Sobre-implicacion.

e Auto sabotaje.

e Desconsideracion del propio trabajo.

e Desorganizacion.

e Conductas inapropiadas e inadaptadas.

e Intencion de abandonar el trabajo.

Sociales:

e  Malhumor en la familia.

e Sentimiento de fracaso.

e Aislamiento de amigos y familiares.
e Formacion de grupos criticos.

e Conflictos interpersonales.

e Evitacion profesional y de contactos.
Psicosomaticos:

e Problemas relacionados con el suefio.

e (Cefaleas.

e Demasiada fatiga.

e Aumento de glucosa, colesterol, triglicéridos, acido urico, entre otros.
e Problemas gastrointestinales.

e Falta de apetito.

e Disfunciones sexuales.

e Problemas cardiovasculares.



e Malestares osteomusculares.

e Cambios de peso.
Emocionales:

e Apatia.

e Depresion.

e Irritacion.

e  Pesimismo.

e Hostilidad.

e Desesperanza.
e Emociones suprimidas.
e Intolerancia.

e Indefension.

e Desilusion.

e Intolerancia.

e Acusacion a pacientes (dmbito de salud).
C. Dimensiones

Los pacientes que cuentan con los sintomas de este sindrome evidenciaron
agotamiento emocional, psicolégico y fisico; es asi, que toman actitudes
despersonalizadas y frias frente a sus colegas y entorno, ademas de poseer un sentimiento
de inadecuacion hacia sus labores por realizar. Betancur et al. (2012) en su investigacion
menciona tres dimensiones del burnout asociadas a los sintomas y caracteristicas clinicas

de los pacientes que padecen del sindrome, estos son:
a. Agotamiento emocional

Se le considera como el rasgo principal del burnout, incluye agotamiento psiquico
y fisico; falta o deterioro de energia, los trabajadores suelen sentirse “al limite”.
Inicialmente los pacientes presentan trastornos depresivos, y esto es fundamental para

reconocer el sindrome (Carod & Vasquez, 2013, p. 34).



De acuerdo con Turner (2010), la fatiga generalizada que puede estar relacionada
con dedicar tiempo y esfuerzos excesivos a una tarea que no se considera beneficioso. El
agotamiento emocional es el punto de partida del burnout, su centro y el componente mas
importante. Este componente esta asociado principalmente con el estrés laboral. Las
personas con desgaste emocional se sienten abrumadas por las demandas emocionales de
otras personas. El agotamiento emocional surge como respuesta a esta situacion. Las
personas experimentan un agotamiento emocional, pierden su sentido de responsabilidad

ante el tabajo.

Ademés, el agotamiento emocional se refiere a la situacion que surge del
agotamiento extremo causado por las demandas psicolégicas y emocionales de otras
personas mientras se les ayuda. Las personas asocian el agotamiento emocional a los altos
niveles de las demandas de un trabajo, culpando que la carga de trabajo afecta el
rendimiento y que, después de algin tiempo, causa agotamiento ejemplos de la sensacion
de sentirse agotado, se deberia a la atencion continua que se le da a una maquinaria que
continua fallando, a un proyecto que no sale que se esperaba, a la continua atencion de
un paciente con bajas posibilidades de recuperarse, etc. Este agotamiento se mostrara
como estrés, enojo o malestar en el hogar (Carod & Vésquez, 2013).

b. Despersonalizacion

El paciente, a modo de protegerse contra los efectos del burnout, desarrolla
actitudes negativas hacia las personas de su entorno, se muestra distanciado, frustrado,

despectivo y malhumorado (Carlin & Garcés, 2010).

Turner (2010) considera que es una actitud indiferente o distante hacia el trabajo.
La despersonalizacion puede manifestarse como conductas negativas, insensibles y
cinicas; o interactuar con colegas, pacientes, clientes, colegas, etc. de manera impersonal.
La despersonalizacién puede expresarse conductas en las que no se asume la
iresponsabilidad en el medio laboral, culpar a los pacientes por sus problemas médicos o

la falta de capacidad para que demuestre pena o empatia cuando fallece un paciente.

Dicho de otra forma, las despersonalizaciones se describen como la actitud

indiferente del empleado hacia los clientes, del cuidador al paciente,asi mismo,



trabajadores despersonalizados, muestran un comportamiento negativo hacia sus colegas
en el trabajo. Ademas, ven a las personas a las que sirven como objetos y exhiben una
actitud negligente y cinica. En realidad, el sentimiento de alienacién y los mecanismos de
defensa se encuentran debajo de estos comportamientos. Algunos sintomas expresados
en el lugar de trabajo cuando el individuo es percibido con esta dimension, es siendo
grosero e impersonal (Mendoza, 2018).

C. Baja realizacion personal o sensacion de inefectividad

Hace referencia a aquellas sensaciones profesionales y personales de inadecuacion
hacia el trabajo. Asimismo, contiene sentimientos de baja autoestima, fracaso,
incapacidad, etc. Bedin y Roberto (2015) se refieren a la tendencia para evaluar
negativamente el valor de un trabajo, sentirse insuficiente con respecto a la capacidad
para desempefiar su trabajo y una baja autoestima profesional generalizada. En otras

palabras, es el estado de sentirse fracasado e insuficiente.

Ademas, los empleados no pueden tener los comportamientos necesarios para el
éxito. Y esta sensacion de caer en el exito comienza cuando una persona comienza a
evaluarse a si misma negativamente. El sentimiento de caer en el éxito y los sentimientos
hacia los colegas y el trabajo estdn conectados (OMS, 2010). A modo de ejemplo, la
persona que labora en un lugar que trata con alimentos y bebidas ahora se siente alejada
de su trabajo y pierde la sensacion de éxito. Como resultado, los empleados se ven

insuficientes y fracasan.

Asimismo, los trabajadores con burnout pueden desarrollar ciertos sintomas no
especificos, siendo los siguientes: sentirse frustrados, enojados, temerosos 0 ansiosos. De
la misma manera expresan una falta de capacidad para sentirse felices, alegres o
satisfechos. El burnout se hallaria relacionada con el insomnio, tension muscular,

problemas gastrointestinales y dolores de cabeza (OMS, 2010).

Entonces, los empleados que experimentan el burnout no pueden cumplir los
requisitos de sus trabajos. El agotamiento da como resultado condiciones negativas no
solo en individuos sino también en organizaciones. La mejor manera de lidiar con el

agotamiento es aceptarlo primero. Después de eso es posible enfrentarlo mediante



aplicaciones de gestion y organizativas. Es especialmente importante que las personas
con puestos gerenciales se den cuenta del agotamiento experimentado por los empleados

y aperturen herramientas para eliminar el agotamiento. (Gavilanes, 2015).
D. Importancia

El burnout tiene una gran importancia, ya que dafia a los empleados en su salud
mental y a su calidad de vida, y seguidamente dafia de manera indirecta y directamente a
su entorno laboral, a la empresa, la familia y en términos mayores al desarrollo de una
sociedad. En las dos Ultimas décadas, la frecuencia del burnout se ha elevado, motivo por
el cual la OMS (como ya fue mencionado) lo ha calificado como un riesgo laboral
(Betancur et al., 2012).

Es importante comprender las razones que causan el burnout para su proceso de
curacion y tratamiento. A continuacion, se muestra un breve resumen por razones por el
cual importante identificar la presencia del burnout en los trabajadores (Saborio &
Hidalgo, 2015):

e Paradejar de tener una gran carga de trabajo durante mucho tiempo.
e Para mejorar el desempefio laboral.

e Dejar de sentir que hay falta de recompensa.

e Para no establecer metas irrazonables para los individuos.

e Para la proteccion y cuidado de su salud mental.

e Aumentar los niveles de comunicacion y amistad entre colegas.

e Dejar de percibir.

e lasensacion de que las personas pagan menos de lo que merecen.
e Excluir el trabajo conjunto con personas poco motivadas.

e Parano llevar el trabajo a casa.

e Permita el desarrollo personal del individuo.

e Sentirse satisfecho con el trabajo Aumentar el apoyo social.

e Regularizar las malas condiciones de trabajo.

e Para que el trabajo deje de ser monétono.



E. Causas para la aparicion del burnout

Las causas también pueden considerarse como posibles factores de riesgo, sin
embargo, en este apartado se seguira a lo propuesto por Cedoline, quien describioé a mas
detalle algunas causas que favorecen el desarrollo del burnout (Montejo, 2014). Estas son

las siguientes:
a) Factores individuales

Factores personales como la estabilidad financiera, la satisfaccion conyugal, asi
como factores de personalidad como el neuroticismo, la timidez excesiva, la
inflexibilidad y las habilidades deficientes para el manejo del estrés contribuyen a cémo
el estrés en el trabajo lo afecta a uno. La interaccion mutua y la acumulacion de factores
de estrés personales y ocupacionales pueden contribuir al agotamiento del trabajo y por

ende al burnout (Gutiérrez, Celis, Moreno, Farias, & Suarez, 2006).
b) Falta de control sobre el destino de si mismo

A medida que las organizaciones se hacen grandes e impersonales, los empleados
a menudo participan menos en la toma de decisiones. Incluso, las tareas simples pueden
demorarse debido a dictados legales, politicas administrativas o falta de fondos. Ademas,
el que los trabajadores tomen parte en la toma de decisiones promueve actitudes laborales
mas positivas y una mayor motivacion para un desempefio efectivo (Gutiérrez et al.,
2006).

C) Sobrecarga o subcarga de trabajo

Los investigadores han encontrado altos niveles de estrés entre las personas que
tienen una carga de trabajo excesiva, horas largas o impredecibles, demasiadas
responsabilidades, trabajar a un ritmo demasiado rapido, tratar directamente con personas
dificiles sin el alivio suficiente, lidiar con crisis constantes y supervisar a demasiadas
labores o tener amplios trabajos multifacéticos son caracteristicas de la sobrecarga de
trabajo. Ademas, los tediosos trabajos aburridos o los trabajos sin variedad son

igualmente angustiosos (Gutiérrez et al., 2006).



d) Falta de retroalimentacion y comunicacion ocupacional

Los trabajadores desean conocer las expectativas de la organizacion, los
comportamientos que tendran éxito o no para satisfacer los requisitos del trabajo, los
peligros fisicos y psicoldgicos que puedan existir y la seguridad del trabajo. Ademas,
todos los empleados necesitan retroalimentacion paraasumir como propio la cultura
organizacional de su emdio laboal. La falta de informacién clara y consistente puede
causar angustia. Si la evaluacion solo se realiza una o dos veces al afio sin una
retroalimentacion periddica, la posibilidad de estrés aumenta a medida que el empleado
trabaja ceando inestabilidad no solo en su medio laboral si no también personal. Con
respecto a la comunicacion, las estructuras organizativas que fomentan la expresion

abierta, honesta de manera positiva y constructiva mejoran el nivel productivo.
e) Sobrecarga de contactos

La sobrecarga de contactos resulta de la necesidad de encuentros frecuentes con
otras personas para llevar a cabo funciones de trabajo. Algunas ocupaciones requieren
muchos encuentros desagradables y, por lo tanto, angustiantes. Estos trabajadores pasan
gran parte de su tiempo de trabajo interactuando con personas en diversos estados de
angustia. Cuando el numero de casos es alto, el control sobre el trabajo y la satisfaccion
laboral resultante se ven afectados. Las sobrecargas de contacto de la misma manera dejan
escazas oportunidades o energia para el apoyo y comunicacién de otros empleados o para

oportunidades de desarrollo profesional y personal (Saborio & Hidalgo, 2015).
f) Conflicto de roles y ambigliedad

Aunque el conflicto de roles y la ambigiiedad pueden ocurrir independientemente,
ambos se refieren a la incertidumbre acerca de lo que se espera que haga en el trabajo. El
conflicto de roles se puede definir como la ocurrencia simultanea de dos o mas presiones
opuestas, de modo que una respuesta a una hace imposible el cumplimiento de la otra (por
ejemplo, supervisar un lote o un grupo de personas en una mina). Los conflictos de roles

mas frecuentes son los siguientes (Carod & Vasquez, 2013):

e Aquellos entre los valores del individuo y los del superior o la organizacion.



e El conflicto entre las exigencias del lugar de trabajo y la vida personal del
trabajador.
e El conflicto entre las capacidades del trabajador y las expectativas de la

organizacion.

En numerosos estudios, el conflicto de roles se ha asociado con una baja
satisfaccion laboral, frustracion, disminucién de la confianza y el respeto, baja confianza
en la organizacion, problemas de moral y altos niveles de estrés. La ambigiiedad del rol
se puede definir como una falta de claridad sobre el trabajo, es decir, una discrepancia
entre la informacidn disponible para el empleado y la que se requiere para el desempefio
exitoso del trabajo. En comparacion con el conflicto de roles, la ambigliedad de roles

tiene la mayor correlacién con la insatisfaccion laboral (Castafieda, 2015).
9) Déficits de entrenamiento

Se requieren varias areas diferentes de capacitacion laboral para prevenir la
angustia laboral. El &rea més obvia es la preparacion inicial adecuada. La capacitacion y
las competencias son necesarias para reforzar la confianza, asi como para permitir que el
trabajador supere cada dia sin depender innecesariamente de los demas o de los materiales
de referencia. La capacitacion en el trabajo también es necesaria a medida que la
tecnologia avanza. Los nuevos profesionales son mas susceptibles a algunas formas de
angustia. En segundo lugar, la capacitacion en habilidades de comunicacion es necesaria
para facilitar la capacidad del empleado para relacionarse con éxito con los supervisores,
compafieros de trabajo y receptores de servicios o productos. Segin una encuesta, los
empleos se pierden con més frecuencia debido a una comunicacion deficiente que a
cualquier otro factor. Finalmente, uno necesita que se le ensefie cémo lidiar con el estrés.
Todos deben aprender métodos para enfrentar la variedad de factores estresantes que
enfrentan cada dia (Saborio & Hidalgo, 2015).

h) Factores extras

Hay otros factores secundarios que pueden exacerbar el estres, como las pésimas

condiciones laborales, la falta de seguridad laboral, los constantes cambios en el modo de



vida y el desarrollo de una sociedad en rapido cambio que obliga a las personas a hacer
ajustes inesperados en su forma de vida y trabajo (American Thoracic Society, 2012).

F. Diagnostico del burnout

Como ya se ha mencionado el concepto del burnout implica tres aspectos
esenciales que son los siguientes: “El agotamiento emocional, la despersonalizacion y la
baja realizacion personal”. En la presencia de estos factores el individuo tiene el riesgo
de desarrollar el sindrome, presenta cuatro estadios o etapas, que conllevan la siguiente
secuencia (Betancur et al., 2012, p. 12):

e FEtapa 1. En este punto, se percibe desequilibrio entre recursos humanos y
materiales y demandas laborales de forma los segundos exceden a los
primeros, lo cual causa una situacion aguda de estreés.

e FEtapa 2. El individuo se esfuerza para adaptarse a las distintas demandas. Esto
solo funciona de manera transitoria (en este punto el cuadro puede ser
reversible)

e FEtapa 3. Se da la aparicion del burnout con los componentes que ya se
describieron.

e FEtapa 4. El individuo que se encuentra deteriorado psicofisicamente se
transforma en un peligro. Por lo que ya no es una ayuda para los destinatarios

gue necesiten sus servicios.

Entonces, hacer el diagndstico del sindrome es crucial tanto para el empleado
como para el empleador, por consiguiente, para evaluar y cuantificar este sindrome
Maslach y Jackson elaboraron un cuestionario validado ya en estas dos décadas. Este
cuestionario es denominado el MBI y es el de mé&s concurrencia para a la evaluacion del
burnout, por lo que en el siguiente apartado se detallara mejor tal herramienta (Forbes,
2011).

G. Medicion del burnout: el Maslach burnout Inventory-MBI

Para la medicion del burnout, se han establecido varios instrumentos, uno de los

mas fiables y empleados a nivel mundial es el MBI. Este instrumento es un cuestionario



desarrollado por Maslach y Jackson (Hederich & Caballero, 2016). EI MBI inicialmente
contaba de 25 items, sin embargo, en la actualidad se redujo a 22, y se encuentra dividido
por tres aspectos o dimensiones que poseen independencia. Estas dimensiones son las que
ya se describieron con anterioridad, “cl agotamiento emocional, la despersonalizacion o

cinismo Yy la baja realizacion personal” (Lani, 2010, p. 19).

Las preguntas del MBI evaltan los sentimientos de una persona relacionados con
el entorno laboral, medidos con la escala de Likert de siete puntos. La escala de

agotamiento emocional incluye (Millan & D'Aubeterre, 2012):

e Agotamiento emocional: Constituido por nueve items e identifica a las
personas que estan emocionalmente agotadas o que sienten que el trabajo es
muy extendido.

e Despersonalizaciéon: Cuenta con cinco items y reconoce a los sujetos que
cuentan con una respuesta impersonal a los pacientes que cuidan.

e Bajarealizacion personal: Contiene ocho items y se encargan de la evaluacion
de la deficiencia de logros y éxitos que se relacionan con el trabajo (Alzate &
Parra, 2016).

Para visualizar los items y el cuestionario, este se detallara en el anexo de la

presente investigacion.

a) Puntajes obtenidos en el MBI.

Los posibles puntajes que se pueden obtener en la realizacion del cuestionario se
describen en la Tabla 2. Como se mencion6, cada dimensién tiene autonomia

(independencia) en su calificacion (Betancur et al., 2012).

Tabla 2
Categorizacion de los puntajes del MBI

Dimension Alto Moderado Bajo

Agotamiento emocional =0 >27 19- 26 =0<18




Despersonalizacion =0<33 34- 39 =0>40

Realizacion personal =0>10 6- 9 0o0<5

Nota: Adaptado de “Sindrome de burnout en trabajadores del sector salud”, por Betancourt et al.,
2012, CES Salud Publica, 184-192.

b) Interpretacion de los puntajes.

Los puntajes obtenidos en cada dimensién por separado no pueden ser
combinados, por lo cual no es posible obtener un puntaje global del MBI. La relacién
entre los puntajes y el burnout es por dimensiones; en otras palabras, no hay un punto de
corte que manifieste si el paciente tiene el sindrome o no (Betancur et al., 2012). Sin
embargo, se puede hacer conclusiones generales a partir de los puntajes dimensionales,

estos pueden Ser.

e Un alto grado del burnout. Se podria decir de esto cuando se consigue
puntajes altos en las dimensiones de agotamiento emocional vy
despersonalizacion, y puntajes bajos de la realizacion personal.

e Un grado promedio de burnout. Se da cuando los puntajes de cada dimension
estan a un nivel medio.

e Unbajo grado de burnout. Reflejado por bajos puntajes en despersonalizacion

y agotamiento emocional y altos puntajes en la realizacion personal.
C) Validez y confiabilidad

Este instrumento por sus mas de sus dos décadas en el ambito cientifico, ademas
de evaluar el grado de intensidad del sindrome (severo, moderado o leve), también posee
un alto grado de confianza (0.86) y validez interna (Gutiérrez et al., 2006). De la misma
forma, varios estudios apoyan la confiabilidad, como la estructura de tres factores y la
confiabilidad interna. Las calificaciones logradas por el alfa de Cronbach son de 0.90,
0.76 y 0.76 para el “agotamiento emocional, la despersonalizacion y la realizacion
personal” respectivamente (Lani, 2010). En el contexto peruano autores como Saldafia
(2016), Barreda (2017), Oblitas (2017), Bautista y Bravo (2017), Chagray (2018), Chahua



(2018), Cerrén y Poma (2017), y Gago et al. (2017) han empleado el MBI para el logro
de sus investigaciones, en cada uno de sus trabajos el instrumento fue validado por
opinion de expertos y el coeficiente de confiabilidad fue aceptable. Es por estos

antecedentes, que el presente trabajo emple6 el MBI para analizar el burnout.
H. Prevencion del burnout

Turner (2010) identifica ciertos puntos clave para prevenir el burnout, estos son

los siguientes:

e Proceso personalizado para adaptar las expectativas hacia la realidad
cotidiana.

e Equilibrio en las areas vitales, aficiones, amigos, familia, trabajo y descanso.

e Buena atmosfera del equipo, objetivos comunes, espacios comunes, poner
limites de la agenda laboral.

e Adecuado tiempo para cada tarea.

e Didlogo efectivo junto a las autoridades.

e Autogestion.

e Conciencia.

e Autocuidado.

e Autoconfianza.

De la misma manera, Carod y Vasquez (2013) expresan que entre los
profesionales, estos cada vez mas estan familiarizados con el agotamiento, el estrés y por
ende el burnout, aunque el estigma puede persistir en algunas situaciones, como el
cuidado, en muchos paises en desarrollo los trabajadores pueden carecer de conocimiento
sobre este tema y por ello, no son conscientes de la importancia de lidiar con el estrés
relacionado con el trabajo y los sintomas del burnout. Los enfoques preventivos incluyen
tanto la modificacion en el entorno laboral como la mejora en la capacidad del individuo
para sobrellevar el estrés. Los niveles de prevencion se pueden dividir en medidas
preventivas primarias (evitar o eliminar los factores de agotamiento), medidas
secundarias (reconocimiento o intervencion temprana) y medidas terciarias (hacer frente

a las consecuencias, rehabilitacion y profilaxis de recaida).



e Las medidas de prevencion primaria incluyen ergonomia, modificaciones en
el disefio del trabajo y del entorno, y desarrollo organizativo y de gestion.

e La prevencion secundaria para reducir el estrés laboral y el agotamiento
incluye la capacitacion y educacion del personal.

e Las medidas terciarias deberian reducir el impacto del estrés y el agotamiento
mediante un sistema de gestion mas sensible y sensible y una mejor provision

de salud ocupacional.

Asimismo, para Bermejo, Campos Garcia, y Sanchez, (2017), la mejor manera de
prevenir el agotamiento es reducir el estrés. No existe una estrategia Unica para prevenir
el agotamiento, y se necesitan flexibilidad, transparencia y didlogo entre los individuos y
la organizacion. Las organizaciones deben reclutar personal cuidadosamente y crear
condiciones de trabajo adecuadas. Se deben fomentar las relaciones interpersonales y
crear un tiempo para compartir entre el empleador y los empleados. Se debe garantizar

un entorno de trabajo seguro y establecer objetivos alcanzables.

Ademas, las estrategias de prevencion del desgaste profesional incluyen cambios
organizativos y educacion para el individuo. Varios factores pueden ser exitosos en
acciones preventivas e incluyen el reconocimiento y tratamiento de un problema
relacionado con el trabajo, la participacion de los trabajadores en la intervencién y el uso
de una estructura clara de tareas y responsabilidades. EI mejoramiento de las habilidades,
habilidades y capacidad de afrontamiento individuales del trabajador puede favorecerse
a través de la educacion y la capacitacion en manejo del tiempo, manejo del estrés y trato

con clientes agresivos (Saborio & Hidalgo, 2015).

Algunas acciones especificas para prevenir el agotamiento también son
importantes (Montejo, 2014):

e Laredistribucion de la alta carga de trabajo.
e Lainstauracion de pausas de trabajo.

e Unadescripcion clara de tareas y demandas.
e La priorizacion de tareas.

e Laevaluacion de riesgos fisicos.



Estas pautas mencionadas también pueden ayudar a evitar el estrés laboral.

e La organizacion de reuniones periddicas para discutir los problemas de
trabajo con los gerentes.

e El uso de horarios de trabajo flexibles y la provision de instalaciones de
cuidado infantil y transporte de trabajadores, cuando sea necesario, puede
ayudar a facilitar la interfaz entre el trabajo y el hogar.

e El desempefio de las actividades sociales con los gerentes y colegas puede

prevenir la carencia de apoyo social en el trabajo.

Otra medida preventiva para el burnout es la tolerancia al estrés laboral, la
resiliencia y el tener una personalidad resistente, los cuales son componentes claves para
combatir contra el burnout, por su amplitud se desarrolla en el siguiente apartado
(Castarieda, 2015).

. Modelos que explican el burnout
Se han propuesto varios modelos para explicar el proceso de burnout:

a) Modelo de Maslach. El trabajo insatisfactorio puede provocar a largo plazo
sentimientos de agotamiento emocional, despersonalizacion y cinismo (actitudes
negativas, deshumanizadas e insensibles hacia las personas que reciben los servicios de
uno), falta de participacion en el trabajo y bajo nivel de realizacion personales. Maslach,
postul6 que el agotamiento podria ocurrir cuando existe una desconexion entre la
organizacion y el individuo con respecto a lo que ellos denominaron las areas principales
de la vida laboral: valores, equidad, comunidad, recompensa, control y carga de trabajo
(Bedin & Roberto, 2015).

b) Modelo de Golembiewski. EI autor menciona que el agotamiento se
desarrolla iniciando desde la personalizacion y llega hasta la ausencia de logros
personales y el agotamiento emocional. Este modelo se baso en un enfoque de fase,
dicotomizando las subescalas de MBI y utilizando la media como puntaje de corte. El
modelo de fase del agotamiento distingue puntuaciones altas versus bajas de los dominios,

y permite la generacion de ocho combinaciones posibles de los dominios



(despersonalizacion, realizacion personal y agotamiento emocional), que se denominan
fases (Carlotto, Pizzinato, Bones, & Olveira, 2013).

C) Modelo de Lee y Ashforth. Ellos propusieron que el agotamiento se
desarrolla desde el agotamiento emocional hasta llegar a la despersonalizacién, por otro
lado, se da desde el agotamiento emocional hasta carecer de realizacion personal.
Ademas, ellos consideran que la dimension mas importante del burnout es el agotamiento
emocional. También mencionan que el burnout generalmente se considera una
experiencia individual que es especifica del contexto laboral (Bedin & Roberto, 2015).

d) Modelo de Harrison. En este modelo al burnout se le define como
“sentimientos negativos hacia el trabajo”, ademas desarroll6 el modelo basado en la
competencia social. Este concepto dice que la motivacion es un factor predeterminante
para que le empleado labore eficientemente. Si la empresa facilita la labor del empleado,
esto se reflejard en un aumento de su efectividad, caso contrario ocurre inversamente
(Carlotto et al., 2013).

e) Modelo de Edelwich y Brodsky. Estos autores establecen que el burnout
es una progresiva pérdida de energia, idealismo y motivos para los trabajadores cuyas
profesiones se relacionan al servicio, es asi como establecen un modelo de cuatro fases
progresivas: “entusiasmo, estancamiento, frustracion y apatia”. Estas fases pueden ser
ciclicos y se repiten constantemente en distintos momentos en el mismo o diferente
trabajo. Este modelo toma en cuenta las estrategias de la empresa para evitar que el
burnout se presente a gran escala en sus colaboradores (Carlotto et al., 2013).

f) Modelo de Cherniss. El autor desarrollé un prototipo de autoeficacia que
consiste que un empleado logra la consecucion de sus metas laborales aumenta la eficacia,
pero en caso contrario, se desencadena un fracaso psicologico en empleado lo que tiene
como resultado la disminucién de la eficacia por ende desarrollo del sindrome de burnout.
Ademas, el autor expone que cuando un empleado tiene altos niveles auto eficacia tiene
menos probabilidad de desarrollo de este sindrome debido tiene la concepcion de que
puede enfrentar de manera exitosa los diferentes desafios que se le presentan en sus
labores diarias (Carlotto et al., 2013).

9) Modelo de Etizon. EIl burnout es el proceso silencioso y solapado, el cual
se desarrolla lentamente de forma larvada hasta que hace eclosion repentina, como

experiencia devastadora de agotamiento personal, sin que se pueda relacionar con



ninguna situacion estresante particular; ademas el autor considera que este sindrome se
diferencia de otros fendmenos estresantes, porque los desajustes menores no causan
alarma y raramente son motivo de esfuerzos de afrontamiento; asi mismo, resulta de una
discrepancia entre las expectativas y la dura realidad laboral. Segun los autores, el
sindrome puede percibirse en parte emocional cuando se desarrollen los sintomas como:
palpitaciones, dolores, cansancio, impaciencia, olvidos, descuidos, insolencia. Son
fundamentales las técnicas que se implemente para afrontar estos sintomas (Carlotto et
al., 2013).

2.2.2. Clima organizacional
A. Definicion

Segun Segredo et al. (2017), el clima se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, las cuales son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio. Este tiene repercusiones en el
comportamiento laboral y es una variable interviniente que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.

De acuerdo con Noboa (2012), el clima organizacional es lo que perciben los
integrantes de la empresa. Al igual que el clima atmosférico se puede sentir, percibir, son
las conductas y actitudes que hacen a la convivencia social en la empresa. Es decir que se
percibe mediante los sentidos: los habrd colaborativos y sociales o destructivos y
perniciosos, continuando con el ambiente suave y calido, tormentoso o polar. Ademas, el
clima influye en el comportamiento de los trabajadores, es una variante que interviene en
el sistema de la empresa y la conducta. De cierta forma influye en la manera de percibir
que tienen los individuos respecto a la empresa y a sus integrantes viéndose reflejados en
las practicas. Lo que interesa de este concepto es que si bien esta investigacion sostiene
que son los individuos los que construyen y crean las empresas, estas en su devenir
obtienen vida propia y envuelven a los trabajadores que forman parte de esto
condicionando su vida, transformandose en una estructura social con autonomia que

marca los comportamientos y actitudes de las personas.



Segin Brunet (2011), la medida mdaltiple de las cualidades empresariales
considera al clima como un grupo de caracteristicas que brindan una breve descripcion
de una empresa y la distinguen de las demas en cuanto a los servicios blindados o
productos fabricados, organigrama, factor econdmico, etc., teniendo en cuenta que son
estables relativamente en el tiempo y que de cierto modo influye y establecen el
comportamiento de los trabajadores en la empresa, estd definicion resulta apoyada en
fundamentos facilmente criticables, limitando a la investigacion de la relacion que hay
entre el rendimiento de los trabajadores y el tamafio de la organizacion, mediante el
andlisis del ausentismo, la tasa de rotacion y la cantidad de accidentes ocurridos, dejando
de lado la interpretacion que la persona hace de su situacion en el trabajo influyendo de

manera directa en su comportamiento.

Asimismo, Chiavenato (2011), por su parte, cree que la atmosfera del medio
interno de una organizacion es el clima organizacional. Aspectos como las politicas,
tecnologias, normas, tipos de liderazgo, la fase de la vida del negocio, etc. Influyen en los
comportamientos, actitudes de los trabajadores, productividad de la empresa, desempefio

laboral.

Segun el MINSA (2009), la definicién se da desde los puntos de vista de los
miembros de una organizacion de acuerdo con el trabajo que desempefian, en tal sentido,
el clima organizacional es el area donde se desarrollan las relaciones interpersonales que
se presentan alrededor de este y de las distintas regulaciones informales y formales que

influyen en dicho trabajo.
B. Caracteristicas

Brunet (2011) menciona las caracteristicas propias de la conceptualizacion del
clima. El clima es la configuracion de las caracteristicas de una empresa, igual a los
caracteres personales de un empleado estructurando su personalidad. Es obvio que el
clima organizacional abarca en el comportamiento del trabajador, al igual que el clima
atmosférico tiene un papel en la forma de comportamiento. El clima organizacional es un
componente multidimensional de elementos igual al clima atmosférico. El clima en una

empresa de igual manera se puede descomponer en condiciones de estructuras



empresariales, tamafio de la empresa, maneras comunicativas, estilo de liderazgo de la

direccion, etc. Ciertos caracteres del clima organizacional son:

C.

El clima cuenta con una connotacion seguida pero no es permanente como
seria la cultura, por lo tanto, puede variar después de una particular
intervencion.

El clima se halla establecido mayormente por las aptitudes, conductas,
caracteristicas, realidades socioldgicas y culturales, las expectativas de otras
personas.

El clima resulta exterior a la persona quien, al contrario, se siente como un
agente que aporta a la naturaleza.

El clima es diferente al deber, de tal manera que se ven diversos climas en las
personas que hacen un mismo trabajo.

El clima se basa en los caracteres de la realidad externa, asi como las que
siente el actor u observador.

Puede ser complejo describirlo con otras palabras, aunque los resultados
pueden reconocerse de forma facil.

Tienen efectos en el comportamiento.

Es un aspecto determinante directo del comportamiento ya que frente a las
actitudes y expectativas actla, resultandos determinantes completamente

directos del comportamiento.

Efectos de un buen y mal clima organizacional

Un adecuado clima organizacional cuenta con beneficios entre ellos estan
(Guevara, 2018):

Satisfaccion generalmente de los empleados.
Positivizacion actitudinal.

Mejor comunicacion.

Ayuda a la deteccion de necesidades de capacitacion.

Vuelve mas facil el seguimiento y planeamiento de los cambios.



Un inadecuado clima organizacional tiene efectos negativos, entre ellos se puede

mencionar los siguientes (Guevara, 2018):

e Pérdidas de tiempo.

e  Absentismo.

e Accidentes de trabajo.

e  Ausentismo.

e Mayor tiempo extra.

e Pérdidas de tiempo.

e Interrupciones constantes en el proceso de trabajo.
e Accidentes de trabajo.

e Quejas.

e Demoras.

e Calidad deficiente.

e Sabotajes.

e Hurtos.

e Mayor rotacion de personal.

e Incrementos de gastos.
D. Importancia

La investigacion del clima organizacional permite conocer las opiniones del
personal de forma sistematica y cientifica sobre las condiciones de labor y entorno
laboral, con el fin de realizar planes que superen de manera priorizada los factores
negativos que logren detectarse y que estos dafien el compromiso y la productividad del
potencial humano (Brunet, 2011).

El clima organizacional es importante porque representa una base compleja en la
dindmica de la empresa con respecto a los aspectos humanos y el entorno. Por lo tanto,
varias empresas reconocen al aspecto humano como uno de los activos més relevantes;
ademas, de contar con una manera de ser medida periddicamente. La realizacion de la
investigacion del clima organizacional es el transcurso complejo en base de la dinamica

de la empresa, de los aspectos humanos y del entorno. Por lo tanto, diversas empresas



reconocen que el factor humano forma parte de sus activos basicos y requiere tener

sistemas de medicidn para su clima organizacional (Ramos, 2012).

Es conocida como el punto de vista del personal a la evaluacion del clima
organizacional pretendiendo tener en las circunstancias actuales de las interrelaciones en
la empresa, al igual que las expectativas a futuro, lo cual da paso a la definicién de
programas para el desarrollo y la intervencion de un sistema de evaluacion y seguimiento.
Al momento de ejecutar las intervenciones para perfeccionar a la empresa, se recomienda
medir inicialmente al clima organizacional, como una referencia muy argumentada y
objetiva, fuera de juicios intuitivos o anecddticos, la medicion permite que se valore mejor
de la consecuencia que produce la intervencion. un clima organizacional determinado es

una inversion a largo plazo (MINSA, 2009).

E. Dimensiones del clima organizacional segin el MINSA

a. Potencial humano

Esta basado en el sistema social interno de la empresa, la cual se encuentra
compuesta por personas y grupos pequefios o grandes las personas son pensantes y
emocionales que conforman a una institucion y esta existe para conseguir sus finalidades
(MINSA, 2009).

Tabla 3
Subdimension del potencial humano

DIMENSION SUBDIMENSION
Confort
_ Innovacion
Potencial Humano )
Liderazgo
Recompensa

Nota: Adaptado de “Documento técnico: Metodologia para el estudio del clima organizacional”,
por MINSA, 20009.



Confort. Son los aspectos que ejecuta la direccion para que genere y conserve
un lugar sano y agradable. Esta dimension hace referencia a los esfuerzos
ejecutados por la direccion para generar un ambiente agradable y sano para
los trabajadores (Ramos, 2012).

Innovacion. En esta dimension se oculta la voluntad con la que cuenta una
organizacion en experimentar cosas nuevas y las formas de ejecutarlas. Esta
dimensién realiza una medicion de la relevancia que la direccién puede
brindar al cambio y maneras nuevas de que se lleve a cabo el trabajo (Ramos,
2012). La innovacién de acuerdo con Salazar (2017) es entendida como la
implementacidn exitosa de un producto o proceso nuevo (innovacion radical),
siendo mejorado significativamente (innovacién incremental) en el mercado
0 en una organizacion, o la implementacion de variaciones organizativas o de
marketing en la organizacion. En circunstancias empresariales
frecuentemente se suele usar el término innovacion para referirse al proceso
por el cual una empresa produce creativas ideas, productos Gtiles y viables,
servicios y practicas comerciales, respecto a la creatividad, esta se aplica en
especifico a la generacion de ideas nuevas por equipos 0 personas, Como un
paso requerido en el proceso de innovacion.

Liderazgo. La influencia que tienen los jefes en ciertos colaboradores, para
que se consigan resultados influencian en el comportamiento de los demas.
No tienen definido su patrén de trabajo, ya que depende de varios términos
que hay en el ambito social siendo estos: procedimientos, reglas, valores, de
la misma manera es coyuntural. Este se considera uno de los aspectos de
mayor relevancia al momento de evaluar el clima de la empresa ya que se
necesita una guia que le de energia que necesita a los otros trabajadores para
a la par esto brinden un adecuado funcionamiento a la cadena de actividades
estructuradas y de esta manera produzcan los resultados que se necesitan.
Segun la participacion en el diplomado de Alta Gerencia se pudo determinar
gue un exitoso lider necesita desarrollar 8 competencias (Celis, 2014).
Recompensa. La empresa usa mas los premios que el castigo para que su
personal pueda motivarse mejor y realice un buen trabajo de lo contrario

impulsar a que mejore a mediano plazo y de este modo producir un mejor



clima en la institucién, siempre y cuando no haga uso del castigo. La
compensacion salarial, si bien se cree que son la Unica base firme de la
satisfaccion laboral que produciria climas buenos, solo es un factor que se
tiene en cuenta, pero no es el menos importante. Al lado de las otras maneras
de estimular que tiene la empresa con sus integrantes por el correcto
cumplimiento de sus funciones en la misma. La valoracion que la empresa
tiene con la labor bien ejecutada y los estimulos y recompensa que brinda ante
esto es matera de esta dimension (Guevara, 2018). De acuerdo con Celis
(2014), esto corresponde a las opiniones de los integrantes en lo que se refiere
a la adecuacion del premio que se le da por un trabajo bien realizado. Es la

medida que la empresa emplea més al premio que al castigo.
b. Disefio organizacional (estructura)

Las empresas, de acuerdo con Bernard, son los sistemas y actividades de fuerzas
sistematizadas de forma consciente por mas de dos individuos. Son coordinados de
manera consiente por esta definicion se juntan cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones: la coordinacion de los esfuerzos, un fin comdn, una jerarquia y el
fraccionamiento del trabajo, lo que de forma general llaman estructura de la empresa
(MINSA, 2009).

Tabla 4
Subdimensiones del disefio organizacional
DIMENSION SUBDIMENSION

Remuneracion

o o Estructura
Disefio organizacional o o
Comunicacion Organizacional

Toma de decisiones

Nota: Adaptado de “Documento técnico: Metodologia para el estudio del clima organizacional”,
MINSA, 2009.

Las dimensiones del clima organizacional son caracteristicas que son susceptibles

que se van a medir en una organizacion y que abarcan al comportamiento de las personas.



Por esa razon, para que se realice la investigacion del clima organizacional es

recomendable tener conocimiento de las once dimensiones a evaluar:

e Remuneracion. Este factor apoya en la forma de remunerar a los trabajadores.
Este forma parte de uno de los mayores incentivos que tienen los trabajadores
al momento de ejecutar sus labores; todos los individuos que realizan sus
labores esperan por una adecuada retribucion: bonos, salario, seguros de salud
y vida, etc. Que motive a la contribucion con el desarrollo de la empresa
(Rojas, Chirinos, & Garcés, 2017). En tal sentido, Chiavenato (2011)
menciona que, como socia de una empresa, cada trabajador se interesa en la
inversion de su dedicacion, trabajo y esfuerzo personal, habilidades y
conocimientos, y de esta manera recibir las compensaciones y retribuciones
correctas que lo hagan satisfecho y de esta manera lo motiven a que sea mas
eficiente en su trabajo. De la misma manera, las empresas tienen interés en
que se invierta en la compensacion de los individuos, ya que tienden a recibir
contribuciones que se encuentren al alcance de sus metas.

e Estructura. Representa el punto de vista de los miembros de la empresa sobre
el nimero de trdmites, normas, procedimientos y demas limites que enfrentan
en el desarrollo de las labores. La medida donde la empresa da atencion mayor
en la burocracia, versus la atencion brindada al puesto del ambiente de trabajo
libre, no estructurado e informal. Percibir los deberes, las normas y politicas
que se hallan en una empresa (Ramos, 2012). Celis (2014) dice que la
percepcion que tienen los miembros de una organizacion sobre la cantidad de
reglas, procedimientos, tramites y otros limites a los que enfrentan en el
desarrollo de su trabajo. Es el nivel de énfasis que la empresa le da a la
burocracia, versus el énfasis dado al ambiente de libertad en la labor, sin
estructura e informal.

e Comunicacién. Se fundamenta en las redes comunicativas que hay en una
empresa, al igual que la facilidad con las que cuentan los trabajadores al
momento de hacer que las quejas se escuchen en la direccion. Guevara (2018)
dice que, es la forma que emplean las personas para dar a entender lo que

siente, lo que se pide entre el receptor y emisor. Es la fuente de expresion la



cual establece que el mensaje que se requiera compartir entre los
interlocutores pueda llegar de forma satisfactoria, pero el contenido del
mensaje debe de ser claro, amable y coherente para conseguir la consecuencia
esperada. De acuerdo con Cabrera (2018) la percepcion del nivel de celeridad,
fluidez, precision y coherencia de los datos informativos relativos al
funcionamiento interno de la empresa, de la misma manera evalla lo que se
encuentra implicado en el transcurso de atencién a los clientes y/o usuarios
de la organizacion.

e Toma de decisiones. Realiza en una evaluacion de la informacion disponible
y usada al momento de tomar las decisiones que toman en la organizacion, al
igual que el papel de los miembros en este periodo (Ramos, 2012)

e Centralizacion de la toma de decisiones. Realiza un andlisis de qué forma
delega la organizacion el proceso de toma de decisiones entre los niveles de
la jerarquia. Es tomada como uno de los deberes més criticos que tiene un
gerente, ya que las decisiones que toma gira en torno a las funciones
principales que se espera que haga como el lider que es; es decir, la definicidn
de metas, establecimiento de medios para conseguir las metas, defensa de la
organizacion de amenazas externas, resoluciones a conflictos
organizacionales (Ramos, 2012). Por otro lado, Rodriguez et al. (2010)
mencionan que en una empresa se circunscriben distintas personas que se
encuentran apoyando al mismo proyecto. Por este motivo se debe de iniciar
por la seleccion de opciones, que se convierten en uno de los deberes de
mayor trascendencia las cuales necesitan del uso de un adecuado juicio donde
una problematica o circunstancia se valora y se considera profundamente para
la elegir el mejor camino que se va a seguir de acuerdo con las diversas

opciones posibles (Chirinos, Merifio, & Martinez, 2018).

C. Cultura de la organizacion

Una organizacion no se considera asi no cuente con el concurso de personas que
se comprometieron con los fines, para que esto se dé siendo requerido para el ambiente
donde se dan las relaciones, normas y los patrones de comportamiento lo cual termina en

convertirse en una empresa productiva con eficiencia e ineficiente o improductiva,



dependiendo de las relaciones que existe entre los elementos de la organizacién

estableciéndose asi desde el comienzo (MINSA, 2009). En la Tabla 5 se visualiza acerca

de las Subdimensiones de la cultura organizacional.

Tabla 5

Subdimensiones de la cultura organizacional

DIMENSION SUBDIMENSION
Motivacion

Cultura de la organizacion Cooperacion y Conflicto
Identidad

Nota: Adaptado de “Documento técnico: Metodologia para el estudio del clima organizacional”,

por MINSA, 2009.

Motivacién. Hace referencia a las condiciones que tienen los empleados a
mas labor o menos intenso en la empresa. En otras palabras, grupo de
expectativas e intenciones de los sujetos en el medio u organizacién, siendo
asi un grupo de actitudes y reacciones naturales propias de los sujetos que se
manifiestan cuando ciertos estimulos del medio circundante se presentan. La
motivacién cuenta con elementos afectivos, cognitivos y de conductas. La
persistencia, preferencia y el empefio evidencia a los procesos motivacionales
internos del individuo que se traducen en la responsabilidad, la dedicacion,
cumplimiento, la productividad y el esfuerzo personal frente a la realizacién
de las actividades del trabajo (Ramos, 2012). Chiavenato es explicito en este
punto, mencionando que la conceptualizacién de la motivacién —nivel
individual. Controla al clima organizacional —nivel de organizacion-. Las
personas pueden adaptarse en el tiempo a una gran variedad de circunstancias
con el fin de brindar satisfaccion a los requerimientos y mantener un
equilibrio de sus emociones. Esto es definido como un estado para adaptarse.
Esta adaptacion no solo hace referencia a la pertenencia a un equipo social de
autorrealizacion y estima., es relevante para la administracién que se
comprenda la naturaleza de la desadaptacion y adaptacion de los individuos
(Chiavenato, 2011).



e Conflictoy cooperacion. Se refiere al nivel de colaboracion que se encuentran
entre los empleados en el ejercicio de labor y en los materiales y en los apoyos
que reciben estos en su organizacion. La cooperacion es la emocion de los
miembros de la institucion sobre la existencia de un espiritu de apoyo del lado
de otros empleados del grupo y directivos. El énfasis se encuentra puesto en
la ayuda mutua, desde los niveles superiores e inferiores. Esta dimension hace
referencia en especial a la existencia de un espiritu colaborativo, en otras
palabras, de una filia asociativa entre los integrantes de la empresa (Ramos,
2012). Segun Gomez (2013) los conflictos se originan por la propia naturaleza
conflictiva del ser humano ya que el hombre es un animal social que responde
a tendencias tanto de competicion como de cooperacion y cuya agresividad
descansa en motivos bioldgicos y psicoldgicos que dan lugar a conflictos,
dentro de la interrelacion humana, que nacen de una emocion desbordada y
en un contexto de convivencia social, considerada como una mina de
conflictos, donde la fuente de molestia mas abundante son los demas. Por ello,
el conflicto se expresa siempre en un acto ejercido en relacion con otros y en
un contexto social.

e Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que es un
elemento relevante y valioso en el equipo de trabajo. Completamente, la
sensacion de compartir los fines personales con los de la empresa. Hace
referencia al sentimiento de pertenencia a la organizacion y el cual es un
elemento relevante para esta; por ende, valioso en el grupo laboral. En
general, es la sensacion de compartir los fines intimos con los de la
organizacion. La gratificacion que genera la sincronia que existe entre las
metas individuales con las que pertenecen a la empresa, termina resultando
como un aspecto productor de armonia personal para los integrantes de la
empresa la cual es reflejada en el estado climatico que resulta (Gonzéles &
Gonzales, 2010).

F. Consecuencias del clima organizacional

Un mal o buen clima organizacional tiene efectos tanto positivos como negativos,

definidos por la percepcion que los integrantes tienen de la empresa, los efectos positivos



que se pueden nombrar son las siguientes: alta rotacion, inadaptacion, poder, baja
rotacion, productividad, adaptacion, satisfaccion, innovacion, etc. (Brunet, 2011).

En una empresa se pueden hallar diferentes escalas de climas organizacionales
segun como se ve beneficiado o afectado. El clima organizacional va de la mano de los
sistemas, las especificaciones organizacionales y los individuos que la estructuran,
formando un sistema interdependiente resultando dinamico (Gonzales & Gonzales,
2010).

Un clima organizacional adecuado promueve el desarrollo de una cultura
empresarial determinada en el fundamento de lo que se necesita, valores, expectativas,
normas, creencias y practicas transmitidas y compartidas por los miembros de una
organizacion y las cuales se expresan como conductas o comportamientos compartidos
(MINSA, 2009).

G. Instrumento

El MINSA tiene el deber de que se actualice, de forma consecutiva y periodica,
estandares y lineamientos que conforman los componentes del Sistema de Gestion de la
Calidad en Salud, los que intervienen en el desarrollo del Peru, los desarrollos del campo

y con resultados de evaluaciones de la perspectiva de los integrantes (MINSA, 2009).

En el marco del desarrollo de la descentralizacion y politicas de salud, las
instituciones de salubridad determinan y desarrollan acciones pertinentes de gestion de la
calidad, con el fin de mejorar sus procesos, resultados, satisfaccion y clima organizacional
de los integrantes externos e internos. El clima organizacional se da por las perspectivas
compartidas por los trabajadores de una empresa de acuerdo con el trabajo, el area fisica

en cual se da, las relaciones interpersonales tienen un lugar (MINSA, 2009).

El MINSA cuenta con que el comportamiento humano es un tema dificil y
dindmico, por lo que se requiere una investigacion, verificacion y actualizacion,
necesarios para que se elabore un estudio del clima organizacional, con la finalidad de
identificar percepciones de los empleados para hacer una definicion de planes de acciones

dirigidos al perfeccionamiento de los aspectos de afectan de forma negativa al desarrollo



normal de la empresa, y de la misma manera potenciar a los factores favorables, que hacen

y motivan la gestion diariamente para que sea agradable para todos (MINSA, 2009).

Para conseguir esto se requiere el desarrollo, disefio, aplicacion de un instrumento
que pueda hacer una evaluacion del clima organizacional; de la misma manera, el
monitoreo y evaluacion de los planes de perfeccionamiento que se encuentran
fundamentados en los resultados que se encontraron. Proponiendo que las mediciones se
realicen cada afio para que puedan notarse los cambios y de esta manera diferenciarse y
asi evaluar los resultados conseguidos, estableciendo medidas correctivas para conseguir
una mejor calidad en las organizaciones de salud, basadas en un mejor disefio, en la
cultura y potencial humano (MINSA, 2009).

En estas circunstancias se necesita impulsar y desarrollar el clima organizacional
en las instituciones de salud. La Direccion de Calidad en Salud, del MINSA, con la
participacion del Comité Técnico de Clima Organizacional y equipo de expertos, ha
elaborado el Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional
(MINSA, 2009).

a. Descripcidn del instrumento

El instrumento se conformod por el Comité Técnico de Clima Organizacional
contando con el equipo de expertos de diversas instituciones. Se uso la escala de Rensis
Likert. El instrumento fue validado por especialistas, mediante la metodologia de focus
group se hizo la validacion de la claridad de los enunciados, al igual de la estadistica
empleando Alfa de Cronbach, cuyo valor es cercano a 1, lo que quiere indicar que los
datos que se obtendran con este instrumento seran confiables. El cuestionario quiere
pretender saber de las opiniones de los trabajadores de la institucién, segin el clima
organizacional, para garantizar una mejor comprension de textos y facilite la recoleccién
de datos dandose a continuacién a un equipo de orientadores para conseguir una data mas
concisa y clara (MINSA, 2009).



b. Finalidad

Generar una cultura de calidad de las organizaciones de salud a través del

perfeccionamiento seguido del clima organizacional.
C. Obijetivo de la metodologia
Objetivo general

Brindar un instrumento metodoldgico que brinde orientacion al desarrollo de la

investigacion del clima organizacional.
Obijetivos especificos

e Influenciar en las empresas de salud el estudio de su clima.

e Capacitar en factores técnicos que brinden facilidades de la implementacion
de la investigacion del clima organizacional.

e Brindar instrumentos y una metodologia para implementar la investigacion
del clima organizacional.

e Influenciar el préctico uso de los resultados, mediante la elaboracion de

proyectos de mejora del clima organizacional, basados en estos mismos.
d. Aplicacion

La metodologia para el estudio del clima organizacional se aplica en las
organizaciones de salud del MINSA vy, ademas, para aquellos centros de salud de las

subéareas de acuerdo con la consideracion correspondiente (MINSA, 2009).
e. Tiempo para realizar el estudio de clima organizacional

No hay un tiempo determinado para hacer un estudio del clima organizacional,

cualquier momento puede ser correcto, pero no es recomendable (MINSA, 2009):

e Repetirla de manera habitual, en el mismo afio o época: esto da paso a la
evolucion del clima anualmente. Si se hace en la misma época garantiza que

las conclusiones se puedan comparar.



e Evitar hacerlas en situaciones que alteren al resultado: como evaluacion del
desempefio, aumento de los salarios, etc.

e Evitar hacerla luego de un crisis o eventos problematicos: siendo asi las
reestructuraciones, fusiones, etc. El fin es medir descontentos y problemas

diariamente y no esperar circunstancias especiales para realizarlo.

Se tiene en cuenta que la medicion del clima organizacional se haga al menos una
vez al afo. Las variaciones que se producen desde la medicidn necesitan tiempo y un
compromiso grande de los integrantes de la empresa. Al hacer mediciones seguidas los
sujetos no ven las variaciones gque se hacen e incluso varios no se adoptan asi mismos de
tal modo que los diagnosticos finalizan siendo iguales a la medicién anterior (Ramos,
2012).

f. Beneficios de la medicion del clima organizacional

e Conseguir datos fiables y validos acerca del funcionamiento de la empresa.

e Determinar el valor promedio del Clima organizacional y diferenciar a este
en los diversos campos o departamentos.

e Determinar benchmarking interno, con la finalidad de aprovechar las
practicas en la organizacion.

e Monitorear el resultado de las intervenciones proyectivas del mejoramiento
del clima organizacional, para hacer una evaluacion del avance de diversos
momentos, lo que es importante al momento de adelantar los procesos de
cambio organizacional.

e Sumado a esto, se puede saber de los elementos que dan satisfaccion y los que
provocan insatisfaccion en los empleados de la institucion.

e Disposicion de los Indicadores de Gestion adicional a lo tradicional.

e Reconocer debilidades y fortalezas de los campos empresariales.

e  Definir acciones de mejora.

e Hacer comparaciones con otras organizaciones y apoyarse en las que tienen
finalidades de benchmarking.

e Producir competencias de participacion y comunicacion entre los integrantes
(Ramos, 2012).



g. Poblacion de aplicacion del estudio

e Recurso humano de las entidades del Sector Salud.

e Criterios de inclusion para la aplicacion del instrumento (cuestionario):

e Empleado con un periodo mayor a los 3 meses de permanencia en la empresa
de salud.

e Organizaciones del sector salud.

e Todo empleado que se halle en la situacion de la aplicacion del instrumento.

e Empleados que trabajen en campos administrativos y asistenciales.

e Criterios de exclusion para la aplicacion del instrumento (cuestionario):

e Empresas que no se encuentre en el area de salud.

e Empleado que no se halle en el momento de aplicar el instrumento (comisién,
vacaciones, destacados, etc.)

e Empleado con su permanencia menor a los 3 meses de la empresa de salud
(Ramos, 2012).

h. Instrucciones para el llenado del instrumento

e Llenar el cuestionario con lapicero. Prohibido el lapiz.

e Esanonimo, personal y confidencial.

e Se debe de tomar en cuenta que se tiene solo una opcion de llenado por cada
pregunta. De forma obligatoria se debe de responder absolutamente todas las
preguntas.

e Es basico responder de manera honesta y franca ya que de esta forma se
permitira aporta al perfeccionamiento de la gestion de la institucion de salud.

e Leer el mismo contenido, no se extiende a mas de 25 minutos, prestando
atencion sobre cémo se siente segun los diversos factores encuestados, desde
los dltimos 3 meses, responder posicionandose en las alternativas que se
muestran, encerrando con un circulo en nimero de la escala con la cual se

identifique mejor. Ejemplo: “Mi jefe estd disponible cuando se le necesita”

(MINSA, 2009).

Se muestra las posibles respuestas a los items del cuestionario en la Tabla 6



Tabla 6
Posibles respuestas a los items del cuestionario

1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni de acuerdo ni De
acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo

(TED) (ED) (NDNED) (DA) acuerdo (TDA)

Nota: Adaptado de “Documento técnico: Metodologia para el estudio del clima organizacional”,
MINSA, 2009.

i. Items del cuestionario

Se presentan 55 enunciados que miden las 11 dimensiones del clima
organizacional en estudio (MINSA, 2009).

. Comunicacion.

o Conflicto y cooperacion.
. Confort.

. Estructura.

. Liderazgo.

. Recompensa.

o Remuneracion.

) Identidad.

o Innovacion.

. Motivacién.

. Toma de decisiones.

2.3.  Definicion de términos basicos

Clima organizacional. El ambiente donde se dan las relaciones interpersonales
que se presentan alrededor de este y de las distintas regulaciones informales y formales
que influyen en dicho trabajo (MINSA, 2009).

Centro de salud. De forma operacional se define como instituciones de la salud

a los centros de salud, Redes, institutos, sede central, servicios médicos de apoyo, Yy las



veces que ejecuten en las instancias de EsSalud, Policia Nacional y Fuerzas Armadas
(MINSA, 2009).

Recursos humanos (usuarios internos). Es el personal que realiza en el sistema
de salud para lograr resultados en el campo de la salud, siendo asi un servicio o un bien.
Los individuos no son elementos, sino que cuentan con recursos (conocimientos, valores,
capacidades y experiencia para el desarrollo de sus actos). Para el estudio del clima
organizacional se considera que todo sujeto que trabaje y cuente con una conexion de

forma directa con la empresa de salud ya seleccionada (MINSA, 2009).

Potencial humano. Es fundamentado en el sistema social interno de la empresa,
el cual se compone por personas y grupos pequefios o grandes. Las personas son seres
emocionales, vivientes y pensantes que conforman la organizacion y esta existe para
conseguir sus metas (MINSA, 2009).

Disefio organizacional (estructura). Las empresas, de acuerdo con Bernard, son
los sistemas y actividades de fuerzas sistematizadas de forma consciente por mas de dos
individuos. Siendo coordinado de manera consiente por esta definicidn se juntan cuatro
denominadores comunes a todas las organizaciones: la coordinacion de los esfuerzos, un
fin coman, una jerarquia y el fraccionamiento del trabajo, lo que de forma general llaman
estructura de la empresa (MINSA, 2009).

Cultura de la organizacion. Una organizacion no se considera asi si no cuenta
con el concurso de personas que se comprometieron con los fines, para que esto se dé es
necesario un ambiente donde se dan las relaciones, normas y los patrones de
comportamiento, lo cual termina en convertirse en una empresa productiva con eficiencia
e ineficiente o improductiva, dependiendo de las relaciones que existe entre los elementos

de la organizacion estableciéndose asi desde el comienzo (MINSA, 2009).

Sindrome de burnout. El burnout es un grupo de sintomas que se hallan
relacionados con el trabajo que, por lo general, se halla en sujetos sin antecedentes de
trastornos psiquiatricos o psicoldgicos. Este se llega a desencadenar por las distinciones
entre las expectativas del trabajador, los ideales, requisitos y el perfil de su posicion real.



En las principales etapas del sindrome, los individuos tienen cuadros de estrés emocional

y aumentan la desilusion relacionada a su labor (American Thoracic Society, 2012).

Maslach Burnout Inventory (MBI). Es un cuestionario de tipo autoinforme que
mide el nivel de burnout en las personas. Este consta de 22 items, y se encuentra dividido
por 3 aspectos o dimensiones que poseen independencia en su calificacion evaluadas
independientemente. Estas dimensiones son las que ya se describieron con anterioridad,
el agotamiento emocional, la despersonalizacién o cinismo y la baja realizacion personal
(Lani, 2010).

Agotamiento emocional. De acuerdo con Turner (2010), es la fatiga generalizada
que puede estar relacionada con dedicar tiempo y esfuerzos excesivos a una tarea o
proyecto que no se considera beneficioso. Ademas, se refiere a la situacion que surge del
agotamiento extremo causado por las demandas psicoldgicas y emocionales de otras

personas mientras se les ayuda (Carod & Vasquez, 2013).

Despersonalizacion. Para Turner (2010), es una actitud distante o indiferente
hacia el trabajo. La despersonalizacion se presenta en conductas negativas, insensibles y
cinicas; o interactuar con colegas, pacientes, clientes, colegas, etc. de manera impersonal.
La despersonalizacion puede expresarse como comentarios no profesionales dirigidos a
compafieros de trabajo, culpar a los pacientes por los problemas médicos o la falta de

capacidad en que se exprese empatia o pena al momento de que su paciente muere.

Baja realizacion personal. Hace referencia a aquellas sensaciones profesionales
y personales de inadecuacion hacia el trabajo. Asimismo, contiene sentimientos de baja
autoestima, fracaso, incapacidad, etc. Bedin y Roberto (2015), se refieren a la tendencia
para evaluar negativamente el valor de un trabajo, sentirse insuficiente con respecto a la

capacidad para desempefiar su trabajo y una baja autoestima profesional generalizada.



CAPITULO IIl: METODOLOGIA
3.1. Formay Tipo de la Investigacion

La forma de la investigacion fue la basica que segin Sanchez y Reyes (2009)
apunta a recoger informacion de la realidad para enriquecer el conocimiento cientifico.
En la investigacion, se empleara la teoria sobre el burnout y el MBI para analizar su

ocurrencia sobre el personal de salud en estudio.

El tipo de investigacion fue el observacional-transversal (Manterola & Otzen,
2014), en el cual no se controla la asignacién del paciente a un determinado tratamiento
0 intervencion, sino que esta se efectlia de acuerdo con la practica clinica habitual, siendo
por ende el investigador un mero observador y descriptor de lo que ocurre. Al ser

transversal la medicion sera unica, es decir, en un tiempo delimitado.
3.2. Método, Alcance y Disefio de la Investigacién

El método de investigacion cuya utilizacién se ha visto por conveniente fue el
método analitico-sintético, este segin Rodriguez & Pérez (2017) se basa en un analisis
que se produce mediante la sintesis de las propiedades y caracteristicas de cada parte del
todo, mientras que la sintesis se realiza sobre la base de los resultados del analisis. Es
decir, se encuentra orientado primordialmente hacia la descomposicion del objeto de
estudio para luego realizar una recomposicion apropiada. En tal sentido, se justifico la
eleccion del método previamente mencionado debido a que las variables pertinentes seran
disgregadas en sus dimensiones para su analisis estadistico y, posterior a ello la
informacidn recabada sera sintetizada para la mejor comprension de la situacion de ambas

variables.

Sobre el alcance de la investigacién, debido a los objetivos previamente descritos,
se ha delimitado una investigacion descriptiva-correlacional, esta Ultima, en palabras de
Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), posee el propoésito de realizar una evaluacion
de la relacion que se presenta entre dos 0 mas variables, asi mismo la investigacion es
descriptiva ya que esta orientada a describir, explicar, predecir o explicar la realidad bajo

precision del observador.



El disefio de la investigacion utilizado en el desarrollo de la presente tesis fue el
disefio no experimental correlacional, donde los investigadores no influyen o no pueden
influir sobre las variables de estudio; sino que estas se estudian tal y como se muestran
en la realidad, es decir, es su contexto natural. En la presente investigacion, se estudio el
burnout y el clima organizacional tal y como se presenta en la realidad de los
colaboradores de salud en estudio, para posteriormente determinar las asociaciones entre
variables nos dan pistas para suponer influencias y relaciones causa-efecto (Vara, 2015).

El esquema de este disefio lo establece Espinoza (2010) de la siguiente manera:

P 0,
,f’ |
M - r
\H‘M
|
o
A o,
Donde:
o M: Personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida
. r: Grado de relacion
. 0,: Sindrome de burnout
. O,: Clima organizacional

3.3.  Poblaciéon y Muestra

De acuerdo con Carrillo (2015), la poblacién o universo es o son las unidades
totales de andlisis del conjunto a indagar, la principal caracteristica de la poblacion es que
puede ser medida, cuantificada y estudiada; ademas de que estan delimitados y definidos
por la problematica de la investigacion (Toledo, 2016). En la investigacion, la poblacion
estuvo conformada por el personal asistencial del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida,
cuyo tamafio estuvo conformado por 52 personas que trabajan en el establecimiento de

salud.



La muestra, segun Vara (2015), es el conjunto de casos extraidos de la poblacién,
seleccionados por algun método racional. La muestra siempre es una parte de la
poblacién. Carrillo (2015) indica que el requisito elemental-fundamental de este
subconjunto es de representar a la poblacion, para luego hacer generalizaciones sobre ella.
La muestra redne las principales caracteristicas del universo y que guarda relacion con
las particulares condiciones que se estudian. Considerando que el tamafio de la poblacion
resulta ser ejecutable, en la investigacion la muestra serd igual a la poblacion, no habiendo
criterios de inclusion y exclusion, de esta manera el tamafio de la muestra quedo

determinada por 52 personas del establecimiento de salud.

Asimismo, el muestro fue no probabilistico censal, dado que se opt6 por estudiar

con el tamafio de la poblacién de estudio y no se aplicaron métodos de seleccién al azar.
3.4.  Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

La técnica de recopilacion de informacion empleada para el desarrollo del
presente documento fue la encuesta. Asi mismo, el instrumento pertinente fue el
cuestionario. De forma detallada, para evaluar el sindrome de burnout, se empleé6 el MBI
desarrollado por Maslach y Jackson; para evaluar el clima organizacional, se usé el

cuestionario del clima organizacional elaborado por el MINSA (2009).

Es preciso sefialar que la utilizacion de ambos instrumentos se encuentra
estandarizados en el Perd, de tal manera que su uso se halla ampliamente registrado con
resultados adecuados para la finalidad competente. Ademas, la validez y confiabilidad de
ambos instrumentos fueron corroborados; de manera especifica, el MBI fue verificado
mediante la revision del trabajo de Barreda (2017); y el Cuestionario del clima
organizacional, se verifico con el contenido de la Resolucion Ministerial N.623-
2008/MINSA (2009). En la Tabla 7, se detalla la validez y confiabilidad de ambos

instrumentos.



Tabla 7
Validez y confiabilidad de los instrumentos

Cuestionario del clima

Maslach burnout Inventory (MBI) organizacional

Mediante andlisis factorial se obtuvo una
varianza explicada igual al 41%
Alpha de CronbaChAgotamiento emocional = 0.80 Alpha de CronbaCh

Conflab|||dad Alpha de CronbaChdespersonalizacién =_0-56 cercano a 1
Alpha de CronbaChrealizacién personal — 0.72

Validez Juicio de expertos

Teniendo en cuenta que los instrumentos fueron aplicados en la ciudad de
Huancayo fue preciso estimar las propiedades psicométricas correspondientes a la

confiabilidad y validez (todo el detalle se puede visualizar en los Anexo 4 y 5).

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé una prueba piloto a una
muestra de 15 personas del centro de salud en estudio, obteniéndose el estadistico Alfa
de Cronbach sefialados en la Tabla 8, la cual indica que los instrumentos son confiables.

Tabla 8
Confiabilidad de los instrumentos
) Alfa de
Variable N. de elementos
Cronbach
Sindrome de burnout (MBI) 0.796 22
Clima organizacional 0.971 55

Para la validacion del instrumento se empled la técnica de validacion de tres
expertos, quienes revisaron y dieron fe de la utilidad del instrumento. Es preciso
mencionar que los expertos tenian conocimiento que los instrumentos tienen una vasta
aplicacion en la actualidad y sobre la base de ese criterio realizaron su calificacion. Las

puntuaciones muestran que los instrumentos son validos para su aplicacion (Anexo 5).



Tabla 9
Validez de los instrumentos (promedio de puntuacién)

Experto Sindrome de Clima organizacional
P burnout (MBI) 9

Ps. Hugo Talavera Ruiz 0 0
Coordinador de Salud Mental DIRESA Junin 93.5% 93.0%

Ps. Antonio Fabian Machuca Rudas 0 0
Puesto de Salud “La Esperanza” 95.0% 93.5%

Ps. Jakeline Elizabeth Palomino Cassio 94,5

Salud Mental DIRESA Junin 70 93.0%
TOTAL 94.7% 93.2%

Finalmente, se llevd a cabo un proceso de andlisis factorial para comprobar la
consistencia de los modelos tedricos que explican ambas escalas. Esto esperando que los
items se agrupen en procesos de correlacion segun los factores proyectados para cada una.
Siguiendo los tratamientos establecidos para los datos con este fin, se llevaron a cabo,
para la escala MBI, las pruebas de adecuacion de muestra KMO (0,864) y la prueba de
esfericidad de Bartlett (p=,0001); asi como para escala Metodoldgica para el estudio del
clima organizacional, siendo las pruebas de adecuacion de muestra KMO (0, 897) y la
prueba de esfericidad de Bartlett (p=,0001)

Con respecto a la escala MBI, se procedio a la extraccion de factores, segun el
método de componentes principales con rotacién Varimax, tal como se muestra en la tabla
N. 10, la escala mostré una estructura factorial que arrojé cuatro factores donde el primero
(explicando el 45 % de la varianza), como se observa, incluyé los nueve items de la escala
agotamiento emocional; el segundo factor (explicando el 15 % de la varianza) incluy6
seis de los ocho items que componen la subescala realizacion personal y el tercer factor
(explicando el 9 % de la varianza), incluyendo los cinco items de la escala
despersonalizacion. El cuarto factor (explicando el 4 % de la varianza) explic6 un
porcentaje de la varianza, y dada su composicién, tal como se evidencia, no pudo ser

interpretado.



Tabla 10

Estructura factorial del MBI en una muestra de personal de salud del centro de salud

justicia, paz y vida, Huancayo.

Factores
Subescala item I I i v
_ 1 76 -29 33 00
Agota-1m|ento ) 7 31 19 o5
emocional 3 80 18 99 00
6 79 -12 33 -00
8 77 -29 25 -15
13 50 -00 40 22
14 48 -29 50 00
16 42 -15 22 -18
20 61 -12 19 -15
o 4 -11 70 -10 -01
Realizacion 7 00 65 29 00
personal 9 -18 83 -20 20
12 -43 30 -05 -00
17 -30 82 -00 08
18 -11 80 -15 05
19 -35 60 -05 25
21 -15 25 00 40
5 20 -30 49 -20
Despersonalizacion 10 15 18 80 00
11 25 -05 75 -18
15 18 -40 65 -20

22 10 -21 70 -18




Los numeros destacados en negritas indican items correspondientes al modelo del
MBI propuesto en el manual para cada escala

Con respecto a la escala metodologia para el estudio del clima organizacional, se
procedio a la extraccion de factores, segin el método de componentes principales con
rotacion Varimax, la escala mostré una estructura factorial que arrojé cuatro factores
donde el primero (explicando el 59 % de la varianza), como se observa, incluyd diecisiete
de los veinte items de la escala potencial humano; el segundo factor (explicando el 25 %
de la varianza) incluyo dieciocho de los veinte items que componen la subescala disefio
organizacional y el tercer factor (explicando el 13 % de la varianza) incluyendo los
catorce items de la escala cultura de la organizacién. El cuarto factor (explicando el 6 %
de la varianza) explico un porcentaje de la varianza, y dada su composicién, tal como se

evidencia, no pudo ser interpretado.



Tabla 11
Estructura factorial de la escala metodologia para el estudio del clima organizacional
en una muestra de personal de salud del centro de salud justicia, paz y vida, Huancayo.

Factores
Subescala item | I 1l v
Potencial 1 68 -29 33 00
Humano 2 75 -31 19 -25
3 81 -18 22 -00
4 77 -12 33 -00
5 68 -29 25 -15
6 48 -00 40 22
7 49 -29 50 00
8 72 -15 22 -18
9 39 -12 19 -15
10 54 -54 25 -00
11 71 -14 29 -21
12 65 -00 35 -25
13 35 -32 00 -30
14 48 -00 14 -15
15 73 -17 20 -25
16 81 -31 00 -00
17 78 -18 36 -25
18 85 -22 40 -18
19 56 -28 25 -21
20 38 -00 05 00
Disefio 21 -21 68 -14 05
Organizacional 22 -05 75 -00 20
23 -10 80 -20 00
24 -23 45 -25 -00
25 -10 72 -00 10
26 -00 60 -15 05
27 -25 80 -35 15
28 -00 58 -00 30
29 -00 74 -21 00
30 -21 83 -00 15
31 -14 68 -12 10
32 -00 78 -00 00
33 -21 85 -30 16
34 -00 65 -15 10
35 -14 54 -00 00
36 -21 80 -20 15
37 -16 67 -15 00
38 -10 83 00 35
39 -00 78 -10 00
40 -21 59 -00 10
Cultura de la 41 10 -30 59 -20
Organizacién 42 15 -08 48 -00
43 15 -15 75 -18
44 00 -30 82 -20
45 20 -11 70 -18
46 15 -21 63 -05
47 05 -15 80 -00
48 00 -10 85 -15
49 15 -20 68 -20
50 21 -15 55 -15
51 05 -20 78 -08
52 00 -12 82 -10
53 21 -10 65 -00
54 15 -11 79 -12

55 10 -15 83 -10




CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Presentacion de Resultados

Los hallazgos de la investigacion que se presentan a continuacion fueron logrados
sobre la base de los baremos de las variables estudiadas. Usar los baremos brinda una
mayor facilidad en la interpretacion ya que las respuestas de los instrumentos fueron
establecidas en escala Likert (para la variable sindrome de burnout la escala fue del 0 al
6 y para clima organizacional fue de 0 a 4). En la Tabla 12 se muestran los baremos de la
variable clima organizacional, para una mejor interpretacion los valores obtenidos fueron
clasificados en tres niveles: (i) bajo; (ii) medio; y (iii) alto. La interpretacion préactica fue
asociada con las respuestas del instrumento elaborado por el MINSA (respuestas en escala

de Likert), para contar datos para el proceso de la prueba de hipétesis.

Tabla 12
Baremos de la variable Clima Organizacional
Dimensiones Variable
Nivel Potencial Disefio Cultura de la Clima
Humano Organizacional Organizacién Organizacional

Bajo [0-27] [0-27] [0-20] [0-74]
Medio <27-53] <27-53] <20-40] <74-146]
Alto <53-80] <53-80] <40-60] <146-220]

Nota: Sobre la base de la informacion obtenida del cuestionario “Cuestionario del Clima

Organizacional”.

En la Tabla 13 se muestran los baremos de la variable sindrome de burnout, para
una mejor interpretacion los valores obtenidos también fueron clasificados sobre la base
de tres niveles: (i) bajo; (ii) medio; y (iii) alto. La interpretacion practica fue asociada con
las respuestas del cuestionario MBI (respuestas en escala de Likert), para contar datos

para el proceso de la prueba de hipoétesis.



Tabla 13

Baremos de la variable sindrome de burnout

Dimensiones Variable
Nivel Agotamiento Conductas de Sensacion de sindrome de
Emocional Despersonalizacion Inefectividad burnout
Bajo [0-18] [0-10] [0-16] [0-44]
Medio <18-36] <10-20] <16-32] <44-88]
Alto <36-54] <20-30] <32-48] <88-132]

Nota: Sobre la base de la informacién obtenida del cuestionario MBI.

Baséandose en los baremos de ambas variables y sus respectivas dimensiones, se

procedid a realizar sus respectivos resultados descriptivos.

4.2.  Organizacion, Andlisis e Interpretacion de Resultados

4.2.1. Clima organizacional

Siguiendo el planteamiento tedrico, la variable clima organizacional se dividio en
tres dimensiones, estas fueron las siguientes: potencial humano, disefio organizacional y
cultura de la organizacion. en primer lugar, se realizd el andlisis descriptivo de cada una

de estas dimensiones y seguidamente se sintetizo en la variable principal; esto se visualiza

enlaTablaldy

Figura 1.

Tabla 14

Resultados de la dimension Potencial Humano del personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 4 7.7
Medio 23 44.2

Alto 25 48.1
Total 52 100

Nota: Sobre la base de la informacion obtenida del cuestionario “Cuestionario del Clima

Organizacional”.
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Figura 1. Resultados de la dimensién Potencial Humano del personal de salud del Centro de Salud
Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

Andlisis

Con respecto a la percepcion del potencial humano por parte de los encuestados
del Centro de Salud en estudio, se detalla que el mayor porcentaje (48.1%) fue calificado
como alto y el 44.2% fue nivel medio; lo cual indica que el personal de salud tiene una
buena y adecuada percepcion del potencial humano, es decir, desde la légica del
instrumento para la medicién del clima laboral (MINSA, 2009), en el lugar de estudio
existe buen confort, los empleados reciben recompensas, hay procesos de innovacion y
hay liderazgo. Esto se verifica también con el 7.7% calificado como nivel bajo.

A continuacion, en la Tabla 15y

Figura 2 se visualizan los resultados descriptivos de la dimension disefio

organizacional.



Tabla 15
Resultados de la dimension disefio organizacional del personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 4 7.7
Medio 14 26.9
Alto 34 65.4
Total 52 100

Nota: Sobre la base de la informacion obtenida del cuestionario “Cuestionario del Clima
Organizacional”
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Figura 2. Resultados de la dimension disefio organizacional del personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019



Anélisis

Con respecto a la dimension de disefio organizacional, se obtuvo un 65.4% de
nivel alto, un 26.9% de nivel medio y solo el 7.7% calificado como bajo. Esto indica que,
al igual que la dimension anterior, la percepcion de los encuestados (en su mayoria) del
Centro de Salud en estudio es buena, es decir, desde la logica del instrumento para la
medicion del clima laboral (MINSA, 2009), en el centro de salud los empleados tienen
un buen concepto sobre la comunicacion organizacional, la toma de decisiones, la

estructura en general y la remuneracion es la adecuada.
Seguidamente, en la Tabla 16 y

Figura 3 se visualizan los resultados descriptivos de la dimension disefio

organizacional.

Tabla 16
Resultados de la dimension cultura de la organizacion del personal de salud del Centro

de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 5 9.6
Medio 21 40.4

Alto 26 50.0
Total 52 100.0

Nota: Sobre la base de la informacion obtenida del cuestionario “Cuestionario del Clima

Organizacional”
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Figura 3. Resultados de la dimensiéon cultura de la organizacién del personal de salud del
Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019

Andlisis

En cuanto a la cultura de la organizacion, la percepcion de esta tuvo niveles
medios (40.4%) y altos (50%), desde la l6gica del instrumento para la medicion del clima
laboral (MINSA, 2009), indica que el Centro de Salud estudiado brinda motivacion e
identidad a sus empleados; ademas hay cooperacion y pocos conflictos entre los
colaboradores. Esto mismo es verificado con los niveles bajos de esta dimension, que

conforman solo el 9.6% del total.
De manera continua, en la Tabla 17 y en la

Figura 4. Resultados de la dimensién Clima Organizacional del personal de salud del
Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019 se evidencian los resultados de la

dimension del clima organizacional.



Tabla 17
Resultados de la dimension clima organizacional del personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 4 7.7
Medio 17 32.7
Alto 31 59.6
Total 52 100.0

Nota: Sobre la base de la informacién obtenida del cuestionario “Cuestionario del clima

organizacional”
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Figura 4. Resultados de la dimensién Clima Organizacional del personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019

Analisis

Los resultados de la variable clima organizacional, al igual que en sus
dimensiones, obtuvieron los porcentajes esperados; el nivel alto fue de 59.6%, el nivel

medio fue 32.7% y el bajo fue de 7.7.%. Esto indica desde la I6gica del instrumento para



la medicion del clima laboral (MINSA, 2009), que las caracteristicas del ambiente de
trabajo, el sistema organizacional y el comportamiento individual en el Centro de Salud
de Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019 son las adecuadas. En términos generales, el

Clima Organizacional es bueno.
4.2.2. Sindrome de burnout

Para la variable sindrome de burnout, segun lo indicado por el cuestionario MBI,
se identificaron tres dimensiones: i) agotamiento emocional; ii) conductas de
despersonalizacion, y iii) sensacion de Inefectividad. Similar al tratamiento de la variable
anterior; en primer lugar, se aplicé la estadistica descriptiva de las dimensiones y luego

de la variable principal.
EnlaTabla18y la

Figura 5. Resultados de la dimensién agotamiento emocional del personal de salud del
Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019. se presentan los resultados de la

dimensién del agotamiento emocional.

Tabla 18
Resultados de la dimension agotamiento emocional del personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 1 1.9
Medio 47 90.4

Alto 4 1.7

Total 52 100.0

Nota: Sobre la base de la informacion obtenida del cuestionario “Cuestionario del Clima

Organizacional”
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Figura 5. Resultados de la dimensién agotamiento emocional del personal de salud del Centro
de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

Analisis

La dimension de agotamiento emocional muestra en mayor proporcién valores
medios, siendo este el 90.4%; los niveles altos son solo el 7.7% y los niveles bajos el
1.9%. Esto indica que el personal del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-
2019, sufren de agotamiento emocional a niveles moderados, esto indica desde la l6gica
del Inventario de Burnout de Maslach (Lani, 2010) que los colaboradores tienen falta o
deterioro de energia, ocasionando perdida en su sentido de responsabilidad hasta Ilegar
tarde a su trabajo, o incluso faltar.

Seguidamente, en la Tabla 19y la

Figura 6 se muestran los resultados de la dimension Conductas de

despersonalizacion.



Tabla 1910

Resultados de la dimension conductas de despersonalizacion del personal de salud del
Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 5 9.6
Medio 25 48.1
Alto 22 42.3
Total 52 100.0

Nota: Sobre la base de la informacion obtenida del cuestionario “Cuestionario del Clima
Organizacional”
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Figura 6. Resultados de la dimensién conductas de despersonalizacion del personal de salud del
Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

Anadlisis

Para la dimension de conductas de despersonalizacion del personal de salud del
Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo, este presenta niveles medios a un 48.1%
y niveles altos en 42.3%; es decir, los encuestados padecen de despersonalizacion a
niveles preocupantes. Esto desde la l6gica del Inventario de Burnout de Maslach (Lani,

2010) podria asociarse a conductas negativas, insensibles y cinicas; carecen de



interaccion con colegas y pacientes. Estos hallazgos también pueden referirse a que los
trabajadores se expresen con comentarios no profesionales dirigidos a comparieros de
trabajo, culpar a los pacientes por sus problemas medicos o la falta de capacidad para que
demuestre pena o empatia cuando fallece un paciente.

A continuacion, en la Tabla 20 y en la

Figura 7 se visualizan los resultados de la dimensién de Sensacion de

Inefectividad.

Tabla 20
Resultados de la dimension sensacion de inefectividad del personal de salud del Centro
de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 1 1.9
Medio 42 80.8

Alto 9 17.3
Total 52 100.0

Nota: Sobre la base de la informacion obtenida del cuestionario “Cuestionario del Clima

Organizacional”
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Figura 7. Resultados de la dimension sensacion de inefectividad del personal de salud del
Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

Anélisis

Para la dimensidn de sensacion de inefectividad, la mayor agrupacion se encuentra
a niveles medios, siendo estos un 80.8% del total, los valores altos representan el 17.3%
y los bajos solo el 1.9%. Esto resultados, desde la légica del Inventario de Burnout de
Maslach (Lani, 2010) indican que, a un nivel medio entre los encuestados se presentan
problemas de fracaso, baja autoestima, sentimiento de incapacidad o en general valoran
su trabajo de manera negativa y ante ello los trabajadores no realizan los comportamientos
necesarios para tener éxito. A pesar de que los niveles son medios, se puede observar que
tienen tendencia a ser valores altos, cuyo caso seria preocupante.

Consecutivamente, en la Tabla yen la

Figura 8 se visualizan los resultados de la dimensidn del sindrome de burnout.

Tabla 21
Resultados de la dimension sindrome de burnout del personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Medio 42 80.8
Alto 10 19.2
Total 52 100.0

Nota: Sobre la base de la informacién obtenida del cuestionario “Cuestionario del clima

organizacional”



100

Porcentaje

Iedio Alto

Sindrome de Burnout

Figura 8. Resultados de la dimensién sindrome de burnout del personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

Andlisis

Para la variable sindrome de burnout, tal como se presentaron en sus tres
dimensiones, la mayoria de los valores se agrupan a niveles medios, siendo un total de
80.8% vy los niveles bajos representan el 19.2%. Estos resultados, desde la logica del
Inventario de Burnout de Maslach (Lani, 2010), indican que los trabajadores encuestados
del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo sufren de burnout a niveles medios y
altos. Esto también indica que el personal se sienta cansado por el trabajo, posea estrés,

problemas emocionales relacionados al trabajo, entre otros.
4.3.  Proceso de la Prueba de Hipotesis

En la prueba de hipotesis, esta fue desarrollada para cada una de las hipotesis
planteadas en la investigacion, tanto la general como las especificas. Sin embargo, antes
de continuar con el proceso, se realizaron las pruebas de normalidad con el fin de
determinar el estadistico a emplear en las pruebas. Para ello se prosiguid con la siguiente

secuencia;



i.  Verificar el tamafio de muestra para poner a prueba la normalidad de los
datos, si es menor a 30 emplear los estadisticos Kolmogorov-Smirnov (K-S)
y Shapiro-Wilk (S-W). Caso contrario solo aplicar el estadistico Shapiro-
Wilk.

ii.  Aplicar las pruebas de normalidad mediante los estadisticos K-S y S-W para

establecer apropiadamente los estadisticos para la prueba.

Una vez se determind la distribucién de os datos (normal o no normal), se procedio

a desarrollar las pruebas estadisticas con los siguientes pasos:

i Plantear las hipdtesis estadisticas (HO y H1)
ii. Establecer el nivel de significancia y estimar la prueba.
iii.  Determinar la regla de decision.
v, Establecer la conclusion de la prueba de hipotesis segun nivel de significancia

y el estadistico estimado.

De acuerdo con los pasos establecidos, primero se procedié a identificar la
normalidad los datos de las variables y dimensiones de investigacion, de manera que sea
posible identificar los estadisticos a usar. En la Tabla 22 se evidencian las pruebas de

normalidad de la variable clima organizacional.

Tabla 22
Pruebas de normalidad de la variable clima organizacional

) ) . Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Variable / Dimension T : P .
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.151 52 0.005 0.930 52 0.004
Potencial humano 0.177 52 0.000 0.930 52 0.005
Disefio organizacional 0.114 52 0.092 0.933 52 0.006
Cultura de la organizacion 0.123 52 0.049 0.932 52 0.006

De acuerdo con el estadistico K-S (0.005<0.05) y S-W (0.004<0.05), la variable
clima organizacional presentd una distribucion no normal. Lo mismo ocurre con las
dimensiones potencial humano, K-S (0.00<0.05) y S-W (0.005<0.05), y cultura de la
organizacion, K-S (0.049<0.05) y S-W (0.006<0.05). Sin embargo, la dimension disefio

organizacional, en el estadistico K-S (0.092>0.05) sefial6 que los datos presentan



distribucion normal, pero el estadistico S-W (0.006<0.05) menciona lo contrario. Ya que
los datos superan a las 30 muestras, se opté por tomar los valores establecidos por el
estadistico S-W; por lo tanto, se concluye que los datos de la variable clima
organizacional y sus dimensiones siguen una distribucion no normal. Esto indica que el

estadistico a optarse en la prueba de hipotesis es el Rho de Spearman.

En la Tabla 23, se detallan las figuras de la prueba de normalidad de la variable

mencionada y sus dimensiones.



Tabla 23
Gréficos Q-Q normal de la prueba de normalidad del clima organizacional y sus
dimensiones
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Tabla 24
Pruebas de normalidad de la variable sindrome de burnout

. _ . Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Variable / Dimension T . P :
Estadistico gl  Sig.  Estadistico gl  Sig.
sindrome de burnout 0.130 52 0.029 0.931 52 0.005
Agotamiento Emocional 0.101 52 0.200 0.969 52 0.186
Conductas de Despersonalizacion 0.191 52 0.000 0.851 52 0.000
Sensacion de Inefectividad 0.155 52 0.003 0.918 52 0.002

En la Tabla 24 se muestran los resultados de los estadisticos K-S y S-W. De
acuerdo con el estadistico K-S (0.029<0.05) y S-W (0.005<0.05), la variable sindrome de
burnout presenta una distribucion no normal. Lo mismo ocurre con las dimensiones
conductas de despersonalizacion, K-S (0.00<0.05) y S-W (0.00<0.05) y sensacién de
inefectividad, K-S (0.003<0.05) y S-W (0.002<0.05). Sin embargo, para la dimension
agotamiento emocional, K-S (0.200>0.05) y S-W (0.186>0.05) dice presentar una
distribucion normal. A pesar de este Gltimo resultado, se establece que, de manera general,
la variable sindrome de burnout tiene una distribucion No Normal. En la Tabla se
muestran las figuras de pruebas de normalidad con tendencia y sin ella de la variable

sindrome de burnout.

En la Tabla 25 se visualizan los graficos de Q-Q normal de la prueba de

normalidad del clima organizacional y sus dimensiones.



Tabla 25
Gréficos Q-Q normal de la prueba de normalidad del clima organizacional y sus
dimensiones
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Tomando en cuenta los resultados de las pruebas de normalidad, y debido a la
distribucion de las dos variables y sus dimensiones (en general), se opto por utilizar el
estadistico de correlacion no paramétrico rho de Spearman, estadistico que tiene mayor

ajuste cuando los datos no se distribuyen como una normal, siendo este el caso.



4.3.1. Hipotesis general

La hipoétesis general del estudio indica que: El desarrollo de un adecuado clima
organizacional tiende a disminuir considerablemente los niveles de sindrome de burnout
entre el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

Basado en esta hipotesis, se plantearon las siguientes hipdtesis estadisticas:

a. Hipotesis estadisticas:

HO: EIl desarrollo de un adecuado clima organizacional no tiende a disminuir
considerablemente los niveles de sindrome de burnout entre el personal de salud del
Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

HO: p (rho de Spearman) < 0

H1: El desarrollo de un adecuado clima organizacional tiende a disminuir
considerablemente los niveles de sindrome de burnout entre el personal de salud del
Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

H1: p (rho de Spearman) > 0

b. Nivel de significancia: <= 0.05

En la Tabla 26 se puede observar los resultados de la prueba de la hipotesis

general.
Tabla 26
Prueba de la hipotesis general
Coeficiente de correlacion Rho de Spearman sindrome de burnout
Coeficiente de correlacion -0.761
Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0.00
N 52

c. Regla de decision: Se rechaza HO si la significancia del coeficiente rho de
Spearman es menor o igual a 0.05.

d. Resultados
De acuerdo con la Tabla , el coeficiente de correlacion rho de Spearman
fue de -0.761, el signo indica que el tipo de relacion existente es negativo.
En cuanto a la significancia o p-value calculado del coeficiente este, fue
menor al 5% (0.00<0.05), con lo cual se rechaza la HO, aceptando el

postulado de la H1.



e. Conclusion
Se concluye que el clima organizacional tiene una relacién inversa y
significativa con el sindrome de burnout en el personal de salud del Centro
de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019. En otras palabras, a un
mayor nivel de clima organizacional disminuye considerablemente los
niveles del sindrome de burnout. También es valido decir que mayores
niveles de burnout denotan problemas o niveles bajos de clima
organizacional.
4.3.2. Primera hipotesis especifica
El desarrollo de un adecuado clima organizacional tiende a disminuir
considerablemente el agotamiento o cansancio emocional entre el personal de salud del
Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.
Basado en esta hipotesis, se plantearon las siguientes hipdtesis estadisticas:
a. Hipotesis estadisticas:
HO: El desarrollo de un adecuado clima organizacional no tiende a
disminuir considerablemente el agotamiento o cansancio Emocional entre
el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-
20109.
HO: p (rho de Spearman) < 0
H1: El desarrollo de un adecuado clima organizacional tiende a disminuir
considerablemente el agotamiento o cansancio Emocional entre el
personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-
20109.
H1:p (rho de Spearman) > 0
b. Nivel de significancia: «c= 0.05

Se puede observar en la Tabla 27 los resultados de la prueba de la primera hipétesis

especifica.
Tabla 27
Prueba de la primera hipdtesis especifica
Coeficiente de correlacion Rho de Spearman Agotamiento Emocional
Coeficiente de correlacion -0.696
Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0.00

N 52




C.

Regla de decision: Se rechaza HO si la significancia del coeficiente rho de
Spearman es menor o igual a 0.05.

Resultados

De acuerdo con la El desarrollo de un adecuado clima organizacional
tiende a disminuir considerablemente el agotamiento o0 cansancio
emocional entre el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y
Vida, Huancayo-2019.

Basado en esta hipotesis, se plantearon las siguientes hipdtesis estadisticas:

e.

Hipotesis estadisticas:
HO: El desarrollo de un adecuado clima organizacional no tiende a
disminuir considerablemente el agotamiento o cansancio Emocional entre
el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-
20109.

HO: p (rho de Spearman) < 0
H1: El desarrollo de un adecuado clima organizacional tiende a disminuir
considerablemente el agotamiento o cansancio Emocional entre el
personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-
20109.

H1:p (rho de Spearman) > 0
Nivel de significancia: <= 0.05

Se puede observar en la Tabla 27 los resultados de la prueba de la

primera hipotesis especifica.

Tabla , el coeficiente de correlacion rho de Spearman fue de -0.696, el
signo indica que el tipo de relacion existente es negativo. En cuanto a la
significancia o p-value calculado del coeficiente, este fue menor al 5%
(0.00<0.05), con lo cual se rechaza la HO, aceptando el postulado de la H1.
Conclusion

Se concluye que el clima organizacional tiene una relacion inversa y
significativa con la dimension agotamiento emocional en el personal de

salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019. En otras



palabras, a un mayor nivel de clima organizacional se disminuye

considerablemente los niveles del agotamiento emocional y viceversa.

4.3.3. Segunda hipdtesis especifica
El desarrollo de un adecuado clima organizacional tiende disminuir
considerablemente las conductas de despersonalizacion entre el personal de salud del
Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.
Basado en esta hipotesis, se plantearon las siguientes hipdtesis estadisticas:
a. Hipdtesis estadisticas:
HO: El desarrollo de un adecuado clima organizacional no tiende a
disminuir considerablemente las conductas de despersonalizacion entre el
personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-
2019.

H1: El desarrollo de un adecuado clima organizacional tiende a disminuir
considerablemente las conductas de despersonalizacion entre el personal
de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

H1:p (rho de Spearman) > 0

b. Nivel de significancia: «c= 0.05

En la Tabla 28 se visualizan los resultados de la prueba de la segunda hipétesis especifica.

Tabla 2811
Prueba de la segunda hipétesis especifica

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman Conductas de Despersonalizacion
Coeficiente de correlacion -0.49
Clima organizacional Sig. (bilateral) 0.00
N 52

c. Regla de decision. Se rechaza HO si la significancia del coeficiente rho de
Spearman es menor o igual a 0.05.

d. Resultados



De acuerdo con eEl desarrollo de un adecuado clima organizacional tiende
disminuir considerablemente las conductas de despersonalizacion entre el
personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-
2019.

Basado en esta hipotesis, se plantearon las siguientes hipdtesis estadisticas:

e.

Hipotesis estadisticas:

HO: El desarrollo de un adecuado clima organizacional no tiende a
disminuir considerablemente las conductas de despersonalizacion entre el
personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-
20109.

H1: El desarrollo de un adecuado clima organizacional tiende a disminuir
considerablemente las conductas de despersonalizacion entre el personal
de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

H1: p (rho de Spearman) > 0

Nivel de significancia: «= 0.05

En la Tabla 28 se visualizan los resultados de la prueba de la
segunda hipotesis especifica.
Tabla 2811, el coeficiente de correlacion rho de Spearman fue de -0.49, el
signo indica que el tipo de relacion existente es moderadamente negativa.
En cuanto a la significancia o p-value calculado del coeficiente, este fue
menor al 5% (0.00<0.05), con lo cual se rechaza la HO, aceptando el
postulado de la H1.
Conclusion
Se concluye que el clima organizacional tiene una relacién inversa y
significativa con la dimension conductas de despersonalizacion en el
personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-
2019. En otras palabras, a un mayor nivel de Clima Organizacional
disminuye considerablemente los niveles de conductas de

despersonalizacién y viceversa.



4.3.4. Tercera hipdtesis especifica
El desarrollo de un adecuado clima organizacional tiende disminuir
considerablemente la sensacion de inefectividad entre el personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.
Basado en esta hipotesis, se plantearon las siguientes hipdtesis estadisticas:
a. Hipotesis estadisticas:
hO: el desarrollo de un adecuado clima organizacional no tiende a disminuir
considerablemente la sensacion de inefectividad entre el personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.
HO: p (rho de Spearman) < 0
H1: El desarrollo de un adecuado clima organizacional tiende a disminuir
considerablemente la sensacion de inefectividad entre el personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.
H1: p (rho de Spearman) > 0
b. Nivel de significancia: <= 0.05
En la Tabla 29 se encuentran los resultados de la tercera prueba de la hipotesis
especifica.

Tabla 29
Prueba de la tercera hipdtesis especifica

Sensacion de

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman . L
inefectividad

Coeficiente de

_ ” -0.229
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.102
N 52
C. Regla de decision: Se rechaza HO si la significancia del coeficiente rho de

Spearman es menor o igual a 0.05.
d. Resultados
De acuerdo con la El desarrollo de un adecuado clima organizacional
tiende disminuir considerablemente la sensacion de inefectividad entre el personal

de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

Basado en esta hipdtesis, se plantearon las siguientes hipdtesis estadisticas:



e. Hipotesis estadisticas:

hO: el desarrollo de un adecuado clima organizacional no tiende a disminuir
considerablemente la sensacion de inefectividad entre el personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

HO: p (rho de Spearman) <0

H1: El desarrollo de un adecuado clima organizacional tiende a disminuir
considerablemente la sensacion de inefectividad entre el personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

H1: p (rho de Spearman) > 0
f. Nivel de significancia: <= 0.05
En la Tabla 29 se encuentran los resultados de la tercera prueba de la
hipétesis especifica.

Tabla 22, el coeficiente de correlacion rho de Spearman fue de -0.229, el signo
indica que el tipo de relacidn existente es negativa. En cuanto a la significancia o p-value
calculado del coeficiente, este fue mayor al 5% (0.102>0.05), con lo cual se rechaza la
H1, aceptando el postulado de la HO de manera parcial.

g. Conclusién

Se concluye que el clima organizacional tiene una relacion inversa con la
dimensidn Sensacion de Inefectividad en el personal de salud del Centro de Salud Justicia,
Paz y Vida, Huancayo-2019. Sin embargo, este valor resulta no ser significativo para la
relacion, ello menciona que la relacion entre el clima organizacional y la dimension
sensacion de inefectividad no es altamente significativa. Este resultado puede ser
producto de la concentracion en los niveles de medios de la propia dimensién. Es decir,
el desarrollo de un adecuado clima organizacional no tiende a disminuir
considerablemente la sensacion de inefectividad entre el personal de salud del Centro de
Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.

4.4. Discusion de Resultados

Tal como sefiala Castafieda (2015), el sector salud se constituye como un grupo
que, debido a sus caracteristicas e implicancias particulares, presentaria una
vulnerabilidad particular al estrés. Los resultados descriptivos obtenidos por la presente

investigacion, en el personal de salud del Centro de Salud de Justicia Paz y Vida,



Huancayo-2019, representan este panorama, asi se ha encontrado que si bien, para el
puntaje total de burnout, no se registran casos en los niveles altos; de los evaluados, un
total de 80.8% fue calificado con un puntaje medio con respecto a esta variable,
obteniéndose solo un 19,2% con niveles bajos. Resultados que tienen una cierta
orientacion hacia lo desfavorable y replican una prevalencia similar encontrada por otros
investigadores (Oblitas, 2017; Chahua, 2018) y que apoya la aseveracion de que el
burnout es un riesgo ocupacional especialmente para profesionales del sector salud
(Gago, Martinez, & Alegre, 2017).

Por otro lado, en la presente investigacion se establecio que, dentro del mundo
laboral, una variable que podria tener un efecto y explicar, en cierta medida, el sindrome
de burnout, era el clima organizacional debido a verse en ella la posibilidad diferencial
de distinguir entre un clima organizacional y un clima psicolégico (Ehrhart & Schneider,
2016), donde este ultimo se relacionaria al bienestar y salud. Al observarse los resultados,
de esta muestra, en el personal de salud del Centro de Salud de Justicia Paz y Vida,
Huancayo se observd que el mayor porcentaje (48.1 % de los encuestados) manifesto
percibir un buen clima laboral y un 44,2 % de los mismos lo percibié en una forma media.
Esto resultados que tienen una orientacion hacia lo favorable y replican resultados

similares a investigadores como Chagray (2018)

Con estas dos orientaciones en la muestra, de los niveles de burnout y del clima
organizacional, podemos predecir una relacion inversa. En ese sentido, la prueba de
hipétesis general llevada a cabo nos mostré evidencia para indicar que, en el personal de
salud del Centro de Salud de Justicia Paz y Vida, Huancayo la relacion entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout fue significativa e inversa (r=-0,761**
Sig.=,000), este hallazgo va acorde a lo encontrado por Saldafia (2016), Barreda (2017),
Oblitas (2017), Bautista y Bravo (2017), y Cerrén y Poma (2017) en cuyos trabajos
mencionaron que a mayor percepciéon del Clima Organizacional o laboral, se registran

menores niveles de burnout y viceversa.

La relacién clima laboral-burnout puede analizarse desde la carencia de opciones
de ajuste emocional, debido a los problemas de las empresas (Moreno, Andrea, &

Hidalgo, 2010), otra ruta es considerar la percepcion que tienen los empleados sobre el



clima organizacional (CO) (Davila & Romero, 2010), ya que esto significa una ganancia,
para ambas partes, con vistas a corregir diferentes situaciones que afectan positiva o
negativamente al individuo y la organizacion. También considerar el trabajo en si mismo,
como lo es la naturaleza de un servicio de salud, y la carga laboral que este significa en
su relacion como desencadenante de estrés (Contreras, Espinal, Andres, & Gonzales,
2013) Asi como el descontento por la falta de reconocimiento y el salario insuficiente
(Manuel, Llaja, Limo, & Talavera, 2015). También se llevd a cabo, en la presente
investigacion, un analisis de la relacion entre clima laboral y las dimensiones del

sindrome de burnout.

Con respecto a la relacion entre el clima organizacional y la dimensiéon de
agotamiento emocional, se encontré una asociacion significativa e inversa (r=-0,761**
Sig.=,000); este hallazgo es similar a lo expuesto por Barreda (2017) y Bautista y Bravo
(2017), en cuyos trabajos se evidencid que a menores niveles de percepcién de clima
organizacional se evidencia un aumento considerable de los niveles de agotamiento
emocional. Castafieda (2015) sefiala que a causa de las caracteristicas e implicancias
particulares del sector Salud peruano y a nivel internacional, tales como las demandas de
los pacientes, atencion personalizada, presencia de diversas realidades sociales, etc. el
espacio laboral se configura, a través de una variedad de factores que generan estrés, en

una constante de cargas laborales que puede llevar al agotamiento.

Para el caso del clima organizacional y la dimension de conducta de
despersonalizacion, los hallazgos de la investigacion mencionan la existencia de un tipo
de relacion significativa e inversa (r=-0,49** Sig.=,000). Esto es similar a lo mencionado
por Barreda (2017), y Bautista y Bravo (2017), quienes indicaron que un mejor desarrollo
del clima organizacional conlleva tener menores niveles de despersonalizacion. Se ha
sefialado en el marco tedrico que, con respecto a las etapas del burnout, los individuos
tienen cuadros de estrés emocional y aumentan la desilusion relacionada a su labor
(American Thoracic Society, 2012) pudiendo llegar a la despersonalizacion que podria
deberse a la caida del valor social de la profesion en nuestro pais, la carencia de recursos
lo que conlleva a automatizarse con los pocos recursos existentes y llegar a tratar al

paciente como un codigo o un namero de identificacién (Tipacti, 2016).



En cuanto a la relacion entre el clima organizacional y la dimensién sensacion de
inefectividad, lo encontrado establece una relacion negativa pero no significativa (r=-
0,229 Sig.=,102), este resultado es similar a lo expuesto por Chagray (2018), quien en su
investigacion también encontrd no significancia entre la variable y la dimension. Sin
embargo, esto difiere y, a su vez, concuerda a la sefialado por Bautista y Bravo (2017), y
Gago, Martinez, y Alegre (2017), los autores que indicaron que la relacion es negativa
(concordancia) y significante (diferencia). Esta asociacion se ha justificado en que el
personal de salud, al establecer contacto con las diferentes personalidades de los pacientes
y colegas, generan sentimientos negativos internos, que causan frustracion laboral al no
poder ayudar en su totalidad a las personas, y cansancio emocional por el hecho de estar
en constante trato de persona a persona (Bedin y Roberto, 2015) logrando asi afectar ya
no tanto su integridad fisica, sino su identidad y vocacion como personal de salud al
servicio de las personas. El que no se hayan encontrado asociacion entre estas partes
puede deberse a que, a nivel general y como ya se mostré previamente, se observa una
orientacion del personal hacia el sindrome de burnout, pero no es total y categorica,
porque se infiere atn no se ha llegado, en las etapas del desarrollo del sindrome, a la etapa

mas aguda. Esto brinda un dato alentador para la muestra evaluada.

Asi, la presente investigacién ha aportado un panorama sobre la realidad del
personal de salud del Centro de Salud de Justicia Paz y Vida, Huancayo, en términos de
su salud en la relacién clima organizacion y sindrome de burnout. A nivel general, se
necesita seguir proyectando futuras investigaciones, en donde se puedan afadir a la
exploracién otros riesgos psicosociales y su impacto en los colaboradores. En tanto, a
nivel particular, se recomienda implementar un programa para la intervencion del
sindrome ya que existe evidencia de su presencia, pero a un nivel que ain puede ser

controlado preventivamente.



CONCLUSIONES

Un total de 80.8% del personal de salud fue calificado con un puntaje medio con
respecto a la variable del sindrome de burnout, por lo que se obtuvo un 19,2% con

niveles bajos y sin porcentaje con respecto a niveles altos.

El mayor porcentaje (48.1 % de los encuestados) manifesto percibir un buen clima
laboral y un 44,2 % percibi6 en una forma media, ademas no se registro porcentaje

que percibiera un mal clima laboral.

Se determind la relacion entre el clima organizacional y el sindrome de burnout
en el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019.
Se obtuvo un coeficiente de correlacion rho de Spearman fue de -0.761, y el p-
value calculado fue menor al 5% (0.00<0.05), estos resultados mencionan que el
clima organizacional tiene una relacién inversa y significativa con el sindrome de
burnout. Por lo tanto, a un mayor nivel de clima organizacional disminuye
considerablemente los niveles del sindrome de burnout. También es valido decir,
qgue mayores niveles de burnout denotan problemas o niveles bajos de clima
organizacional. Esta conclusion se verifica con lo establecido por Chiavenato
(2011), quien de manera puntual indica que el clima organizacional influye en los
comportamientos, actitudes de los trabajadores, productividad de la empresa,
desempefio laboral. De similar manera el MINSA (2009), menciona que un clima
organizacional adecuado promueve la practica en valores, expectativas positivas,
cumplimiento de normas, creencias saludables, reduccion de estrés laboral; etc.,
esto confirma que entre el clima organizacional y el sindrome de burnout existe
un tipo de relacion indirecta o inversa. Asimismo, en el modelo de Maslach se
establece que el burnout ocurre cuando se crea un escenario de desconexiéon entre

el individuo y la organizacion (clima organizacional) (Bedin & Roberto, 2015).

Se determin6 la relacion entre el clima organizacional y el agotamiento o
cansancio emocional. El coeficiente de correlacion rho de Spearman fue de -
0.696, el p-value calculado fue menor al 5% (0.00<0.05), con lo cual se concluye
que el clima organizacional tuvo una relacion inversa y significativa con la
dimension agotamiento emocional en el personal de salud del Centro de Salud

Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019. En otras palabras, a un mayor nivel de clima



organizacional se disminuye considerablemente los niveles del agotamiento
emocional y viceversa. Esta realidad se ve reflejada en el modelo de Lee y
Ashforth; quines indican que la dimension méas importante del burnout es el
agotamiento emocional (Bedin & Roberto, 2015). Este agotamiento surge como
respuesta a un ritmo de trabajo emocionalmente intenso, ya que los profesionales
del sector salud se imponen y se sienten abrumados (Turner, 2010) debido a las
demandas emocionales que exige la medicina por su propia naturaleza. (Carod &
Véasquez, 2013).

Se determind que, entre el clima organizacional y la dimension de
despersonalizacion del burnout existe un tipo de relacion inversa y significativa.
En otras palabras, a mayor nivel de clima organizacional disminuye
considerablemente los niveles de conductas de despersonalizacion y viceversa.
Este hecho es corroborado con el modelo de Golembiewski, el cual menciona que
el burnout se inicia con la despersonalizacion, pasa por la ausencia de logros
personales y llega hasta el agotamiento emocional (Carlotto, Pizzinato, Bones, &
Olveira, 2013). Asimismo, Guevara (2018) sefiala que un inadecuado clima
organizacional tiene efectos negativos sobre el desempefio de los trabajadores; y
de acuerdo con Turner (2010) son los médicos y enfermeras los mas propensos a
experimentar conductas insensibles, negativas y cinicas debido a la constante

interaccidn con colegas, pacientes, clientes, colegas, etc. de manera impersonal.

Se determind la relacién entre el clima organizacional y la sensacion de
inefectividad en el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida,
Huancayo-2019. El coeficiente de correlacion rho de Spearman fue de -0.229, el
signo indicd un tipo de relacion ligeramente negativa. En cuanto a la significancia
0 p-value calculado del coeficiente, este fue mayor al 5% (0.102>0.05), esto
menciond que el clima organizacional tiene una relacion ligeramente inversa con
la dimensidn sensacion de inefectividad, sin embargo, este valor resulta no ser
significativo. Por lo que se concluye gue el clima organizacional tiene una relacion
inversa con la dimension sensacion de inefectividad en el personal de salud del
Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019. Sin embargo, este valor
resulta no ser significativo para la relacion, ello menciona que la relacion entre el

clima organizacional y la dimension Sensacion de Inefectividad no es altamente



significativa. Este resultado puede ser producto de la concentracion en los niveles
de medios de la propia dimension. En otras palabras, el desarrollo de un adecuado
clima organizacional no tiende a disminuir considerablemente la sensacion de
inefectividad entre el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida,
Huancayo-2019. Esto se debe al hecho de que la sensacién de inefectividad se
encuentra relacionada estrechamente con el agotamiento emocional y las
conductas de despersonalizacién (Modelo de Lee y Ashforth) (Bedin & Roberto,
2015), y de manera especial en los profesionales del sector salud que al padecer
de burnout, ven a las personas a las que sirven como objetos y exhiben una actitud

negligente y cinica; y poco motivada (Mendoza, 2018).



RECOMENDACIONES

A nivel general, se necesita seguir proyectando futuras investigaciones, en donde
se puedan afadir a la exploracidn otros riesgos psicosociales y su impacto en los
colaboradores, asi como factores de riesgo que, por ejemplo, puedan llevar a
resultados diferenciales como los vistos en esta investigacion, donde una de las

dimensiones del burnout no encuentra asociacion significativa.

En tanto, a nivel particular, se recomienda implementar, en el Centro de Salud
Justicia, Paz y Vida, Huancayo, un programa para la intervencion del sindrome
de burnout, ya que existe evidencia de su presencia, pero a un nivel que adin
puede ser controlado preventivamente. Esto, como se ha observado en el marco
tedrico de la presente investigacion podria ser potenciado desde politicas

laborales, se sugiere estar enfocadas en tres medidas de prevencion principales:

e Las medidas de prevencién primaria incluyen ergonomia, modificaciones
en el disefio del trabajo, del entorno, desarrollo organizativo y de gestion.

e Laprevencion secundaria es para reducir el estrés laboral y el agotamiento
incluye la capacitacion y educacion del personal.

e Las medidas terciarias deberian reducir el impacto del estrés y el
agotamiento mediante un sistema de gestion mas sensible y una mejor

provision de salud ocupacional.

Este programa podria abordar diversas etapas y factores que van desde la
confraternidad y sensibilizacion, a la capacitacion en habilidades sociales y
revision de la motivacion intrinseca, asi como actualizacion constante para

incrementar el sentimiento de poder y manejo de su labor.
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Titulo: Sindrome de burnout y clima organizacional en el personal de salud del centro de Salud Justicia, Paz y Vida,

ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Autor: Bach. Lourdes Katihuska Matta Sanchez; Bach. Ricardo Lehi Rojas Osorio

Huancayo-2019

Problema Objetivo Hipdtesis Variables Metodologia Poblaciony . Técnicas e
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¢Cudl es la relacion entre el
clima organizacional y el
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emocional en el personal de
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conductas de
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clima laboral tiende a reducir
significativamente las conductas
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ANEXO 2: INSTRUMENTO: CLIMA ORGANIZACIONAL

UNIVERSIDAD CONTINENTAL
FACULTAD DE HUMANIDADES - ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

""Sindrome de Burnout y clima social en el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Pazy Vida — 2019"

codigol ]

PRESENTACION:
El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar el Clima organizacional de la institucion. Tenga en cuenta que su opinidn servird y permitira
mejorar la gestion de su organizacion de salud.

INSTRUCCIONES:
Confirme la veracidad de los siguientes 55 enunciados segun considere.
0=Totalmente en desacuerdo; 1=En desacuerdo; 2=Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 3= De acuerdo; 4=Totalmente de acuerdo.

Clima social organizacional

0(1]2]3|4
1|Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.
2|Los trémites que se utilizan en mi organizacion son simples y facilitan la atencion.
3|Las decisiones se toman en el nivel en el que deben tomarse.
4|Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato para manejar conflictos es bueno.
5|Existe una buena comunicacion entre mis comparieros de trabajo.
6[Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de problemas.
7[Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.

% 8|Las normas y reglas de mi organizacion son claras y facilitan mi trabajo.

£ 9|Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos de mi organizacion de salud.

< | 10[Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.

§ 11|Estoy comprometido con mi organizacion de salud.

£ | 12[Mijefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo.

8- | 13[Mitrabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de mi organizacion de salud.
14|Mi jefe inmediato se retne regularmente con los trabajadores para coordinar aspectos de trabajo.
15|Existe sana competencia entre mis compafieros.
16|Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los adecuados.
17|Se han realizado actividades recreativas en los Gltimos seis meses.
18|Recibo mi pago a tiempo.
19|La limpieza de los ambientes es adecuada.
20|Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.
21|Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo.
22|Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los problemas laborales.
23|Me siento a gusto de formar parte de la organizacion.
24|Mi organizacion de salud se encuentra organizado para prever los problemas que se presentan.
25|El jefe del servicio supervisa constantemente al personal.
26|Existen formas 0 métodos para evaluar la calidad de atencion en mi organizacion.

= | 27[Conozco las tareas o funciones especfficas que debo realizar en mi organizacion.

S | 28|Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

§ 29|Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi organizacion.

§ 30|En mi organizacion participo en la toma de decisiones.

S | 31|Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizacion de salud.

,g 32|La informaci6n de interés para todos llega de manera oportuna a mi persona.

g 33|Las reuniones de coordinacién con los miembros de otras areas son frecuentes.
34|Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.
35|En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, atin cuando contradiga a los deméas miembros.
36|En mi organizacion de salud, reconocen habitualmente la buena labor realizada.
37|Existe equidad en las remuneraciones.
38|Existe un ambiente organizado en mi organizacion de salud.
39| Mitrabajo es evaluado en forma adecuada.
40|Las otras areas 0 servicios me ayudan cuando las necesita.
41|Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.
42|En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.
43|Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito.

§ | 44|La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion.

‘S | 45|Mijefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision.

g 46|Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos.

g 47|El trabajo que realizo permite que desarrolle al méximo todas mis capacidades.

= | 48|Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

8 | 49|Eltrabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato.

% 50|Es facil para mis comparieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas.

;_5; 51|Considero que la distribucion fisica de mi &rea me permite trabajar comoda y eficientemente.
52|Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.
53|Mi salario y beneficios son razonables.
54|Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo.
55|El sueldo que percibo satisface mis necesidades bésicas.

| iGracias por su tiempo!




Anexo 3: INSTRUMENTO MBI

UNIVERSIDAD CONTINENTAL
FACULTAD DE HUMANIDADES - ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

*'Sindrome de Burnout y clima organizacional en el personal de salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida, Huancayo - 2019"*

Codig: [ |

INSTRUCCIONES:
Sefiala la frecuencia de los siguientes 22 enunciados segun considere.
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;
5=Unas pocas veces a la semana; 6=Todos los dias.

Sindrome de Bumout

0]1)2]3]4]|5]6

Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.

Me siento cansado al final de la jornada de trabajo

Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento fatigado.
Tengo facilidad para comprender como se sienten mis pacientes.

Creo que estoy tratando a algunos pacientes como si fueran objetos impersonales.
Siento que trabajar todo el dia con pacientes supone un gran esfuerzo y me cansa.
Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis pacientes.

Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento quemado por mi trabajo.
Creo gue con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de mis pacientes.
10|Me he vuelto més insensible con la gente desde que ejerzo la profesion.

11|Pienso que este trabajo me estd endureciendo emocionalmente.

12|Me siento con mucha energia en mi trabajo.

13[Me siento frustrado/a en mi trabajo.

14{Creo que trabajo demasiado.

15|/No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis pacientes.

16| Trabajar directamente con pacientes me produce estrés.

17(Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis pacientes.
18|Me siento motivado después de trabajar en contacto con pacientes.

19[Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

20[Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis posibilidades.

21[En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha calma.

22[Creo que los pacientes me culpan de algunos de sus problemas.

o |Nofa(dfw N |-

Variable Dimensiones items
Agotamiento 0 1,2,3,6,8, 13, 14,16, 20
cansancio emocional
Sindrome de Burnout Conducta§ de_’ 5,10, 11,15, 22
despersonalizacion
Sensacion de inefectividad

o falta de realizacién personal

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

iGracias por su tiempo!




ANEXO 4: CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
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Variable clima organizacional

15
1

14
1

13
1

12
0

11
2

10
2

Observaciones

|
=|
|
<]
B
-
B

Items

NI I I I I I e S e G N I A L B S G S T B N R A e A S G S S I S e I s A R A R A R R A A R A A A KN
o|ld|lo|ln|m|o|lo|lm|o|d|d|lm|a|d|d|o|d|an|m|o|la|ola|a|c|o|dAld|m|d|dA|d|m | m|dH|o|d|o|a|
AN I I I A R e N e R A s A S K A S S s I s s A S N R M A A A A A B A L e I A S A T I L I A I e e K A s K A e
o|lo|lojm|m|o|lo|lo|xt|m|o|t|o|lo|o|d|o|d|o|N|o|o|o|lo|lojlm|m|d|d|d|o|o|t|o|H|o|lo|d|d|lo
=L I I R IR A s N R =1k s T =1 R R =1 I R A R A R I R N s A A A A S T S K S B A e A S e s K s R =)
NI I I I R L S S I K A A R A K N S S R A a2 A A A K A S L A S S S e e N I B A D A B B K Koo A K A Ko N K YA Ko

NN|[dA|A|A ||| A ||| ||| |o|o|d|o|ojom|m|d|cd|d|do|lm|a|ld|a|d|o|lo|d|n|o|d|la||o

|| N o ooolololololololo|cd|dA|ld|oooo|ldldlold|ld|d]m|a|d|a|a|ooloo(o|m

mm|d|d|lo|lo|lo|lcd|o|ld|m|m|m|d|d|d|o|o|o|d|lo|lo|m|an|o|dm|o|d|lo|o|lo|d|ld|N|dH|d| Al | |m

I I I A I I I R A L I A S A I I R R I I R I R A S A S A R I R R A R R A e I A S A I I e I e

—|o|lo|o|lo|o|lo|o|o|lo|o|ld|d|d|m|o|lolcn|m|o|lm|o|la|a|la|lao|la|lo|lad|o|la|aN|N|N Mmoo oo

I AR AR R A AR A R R AR A S A R I N AN R AR R AR A S A A A R AR A AR I AR A AR A A LI B A LI s

ANl oo oldolo|oldog|loldoolo|oldaolcacaololooloola|oclo]o|o

Al ||| | A |o|ln|o|N|o|d|lm|d|o|d|m|m|dH|o|cn|o|N|o|d|la|o|lo|d|a|o|m| A AN A A A A A |

Ald|lN|N|lN| ||| H| N H | N [H | H | N o|lo|lo|o|o|lo|d ot ool o oo

old|lN|m| g v o|~lo|ojo|ld|dNlm| g vw]|o(~|lo|lo|loldla|o|d|v]io|~lolo|lo|o

AN O IO O g || d| ||| AN NN NN NN SO oo d oo o oo F|<




42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55

NWihiAdD|Dd PP LWW®
OFRPIFPIRPIFPIOININININIFIFLPIFLIN
ARIWIWININWIWINININDINDIND|WW
AlWwhlWWWLWWIW|R|DIA DD
WWWIWIFRPIWINEEININININIWIN
RPIRPIRPINDNINOWIARPRPWWWIW|F
WWWIWIA|IEARINNINWIWININININ
NINDNINDNINIPIPWWWININWIN|W
PPN RP|IPIPORFRPIFPINWWO|IO
WIWINIWIWINWW W WINININ
OWIWIN|IPIPIRPIFPIWININPWW
OO0 |I0O|I0O|I0O|O||O|OCO(O|F|—|O
RPINDNINDNIWINIWRLINWWW(AINW
P INP|IOIOIN|P|IO|FRP|OINFP|O|F
WININIWINIWWINININIEPINWIN

De acuerdo con la prueba piloto se estimd el estadistico Alfa de Cronbach
mediante el software SPSS v.25.0 para verificar la confiabilidad de los cuestionarios
(instrumentos) de recoleccion de datos.

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
sindrome de burnout (MBI) 0.796 22
Clima organizacional 0.971 55

El estadistico Alfa de Cronbach de los instrumentos fue de 0.796 y 0.971 para las
variables sindrome de burnout y clima organizacional, respectivamente, por lo que son
instrumentos altamente confiables para su aplicacion en el contexto establecido.
Estadisticamente, un instrumento con preguntas cerradas y estructuradas es confiable

(fiable) si el valor de Alfa de Cronbach es superior a 0.60.



ANEXO 5: VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS
VALIDACION POR EXPERTOS (CUESTIONARIO CLIMA

I. DATOS GENERALES DEL INFORMANTE

Apellidos y nombres:

Grado académico:

Cargo e institucion donde labora:
Autor del instrumento:
Autor de la adaptacion:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION DE LOS ITEMS

ORGANIZACIONAL SOCIAL)

que permite dar respuesta al problema
de la investigacion

INDICADORES | items Valoracion
Muy Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Observacion
deficiente 2 3 4 bueno
1 5
Tipos de
violencia de
genero
Fases de
violencia de
genero
N. | CRITERIO Sl NO OBSERVACION
1 el instrumento recoge informacion

su aplicacién

2 El instrumento propuesto responde a
los objetivos del estudio

3 La estructura del instrumento es
adecuada

4 Los items del instrumento responden
a la operacionalizacion de variables

5 La secuencia presentada facilita el
desarrollo del instrumento

6 Los items son claros y entendibles

7 El nimero de items es adecuado para




DEL INSTRUMENTO

INDICADOR | CRITERI DEFICIENTE | REGULAR BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

ES 0s 5/1|1]2|2]3|3]4|4]5|5]6|6]7]7]8|8[]9]9]1
o|ls|ofs]o|s|o|ls5|o|5]o|5|o|5]0o|5]|0]|5]0
0

CLARIDAD Esta
formulado
con
lenguaje
apropiado

OBJETIVID Esta

AD expresado
en
preguntas
objetivas-
observables

ACTUALIDA | Esta

D adecuado
al avance
de la
cienciay la
tecnologia

ORGANIZA Tiene una
CION organizacié
n légica

SUFICIENCI | Comprende
A los
aspectos en
calidad y
cantidad

INTENCION | Responde a
ALIDAD los
objetivos
dela
investigaci
on

CONSISTEN | Est4

CIA basado en
aspectos
tedricos,
cientificos
y técnicos

COHERENC Entre las
1A dimensione
S,
indicadores
, preguntas
e indices

METODOLO | Responde a
GIA la
operacional
izacion de
la variable

PERTENEN Es util para
CIA la
investigaci
on

Opinion de aplicabilidad
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lll. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO
FICHA TECNICA:
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VALIDACION POR EXPERTOS

(Cuestionario Sindrome de Burnout)



I- DATOS GENERALES DEL INFORMANTE

Apellidos y nombres:

Grado académico:

Cargo e institucion donde labora:
Autor del instrumento:

Autor de la adaptacion:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
DE LOS ITEMS

INDICADORES | items Valoracion
Muy Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Observacién
deficiente 2 3 4 bueno
1 5
Tipos de
violencia de
genero
Fases de
violencia de
genero
N. | CRITERIO S| NO OBSERVACION

1 | el instrumento recoge informacion
que permite dar respuesta al problema
de la investigacion

2 El instrumento propuesto responde a
los objetivos del estudio

3 La estructura del instrumento es
adecuada

4 Los items del instrumento responden
a la operacionalizacion de variables
5 La secuencia presentada facilita el
desarrollo del instrumento

6 Los items son claros y entendibles

7 El nimero de items es adecuado para
su aplicacién




DEL INSTRUMENTO

INDICADORE
S

CRITERIO
S

DEFICIENTE

REGULAR

MUY BUENO

EXCELENTE

5/1 |12

(2]

10
0

CLARIDAD

Esta
formulado
con lenguaje
apropiado

OBJETIVIDAD

Esta
expresado en
preguntas
objetivas-
observables

ACTUALIDAD

Esta
adecuado al
avance de la
cienciay la
tecnologia

ORGANIZACI
ON

Tiene una
organizacion
l6gica

SUFICIENCIA

Comprende
los aspectos
en calidad y
cantidad

INTENCIONA
LIDAD

Responde a
los objetivos
dela
investigacion

CONSISTENCI
A

Esta basado
en aspectos
tedricos,
cientificos y
técnicos

COHERENCIA

Entre las
dimensiones,
indicadores,
preguntas e
indices

METODOLOGI
A

Responde a
la
operacionaliz
acion de la
variable

PERTENENCI
A

Es util para
la
investigacion

OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION (0 AL 100%)
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PROTOCOLO
VALIDACION POR
EXPERTOS DE
“MASLACH BURNOUT
INVENTORY (MBI)”



(: Lniversiclagd
< L Contine gl
. DATOS GENERALES:
1.1. Nembre del instrumenta : Maslach Burnout Inventary (MG
1.2, Titufo de la investigacian :  Sindrome da Burttaut y clima arganizacienal
&1 el parsandl de Balud del Centre de Salug Justicia Paz y Wida, Hugheayn -
20z
1.3, Autorss dol jnstrumenta @ - Gristina iaslach
- Busan Jackson
- Pais o ciudad de origen dal instrumento: Fatades Unigos a
Nembre y apelfidos dal Jueztexperto: o Tadldoses ﬁu:z .
Area faboral; G0 aLINID0R DE Satly phen AL “TaEeia Tukla
Profesisn.__ "+Sicyed o _
Grado academice:  Licewiriz bo

—h ok ok _m
R SN

. ASPECTOS DE VALIDAGCION DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO;

| NDICADORES/ I Valdragian
DIMENSIONES [wads | Fuy mga|n—agmnqpﬂuaﬁlasamaén 1.
. 1 pocn | 3 4 5
metn |_ l_.z = _I__ —_— 5 -
| 1. Agotamuento B |

Emaecion| i ,‘< |

| i3 Desbemvna?izamén

S Bealimiion — [ + _| S B e
| Perzonal en al x !
| Trabaw [PV E A |

L lemftin =~ g - 'on
! El instrumento recoge

| | informacitn quo |
I " parnite dar respucsia

al problama de |a
| Limestigagion l ORI D

2 . Elinstrumenta i

propucsly resparde o
I I vhistivas dal : % | | I
— SElda _
[* H_a estructura del ;
' instrumenle ez | !

tadecuady . X
i 4 -£5 ilems del
: inztrumente respondan) |
i & la uperacionalizacion ‘,( i |

T4 La secucncia | ;

gresentatda facilta sl | | I
! desarrolin ge! |
o Linstumente e e



( Undversidagl
E Camtinental

[® "Tios itarms son claros y

. entendibles |

T Eladmera de items es
adccuado para su |

Leplicarion

e TR

- INDIGADORER | CHITERIOS I?iEFICIE_'N_TE' [REGDLAR ! pUERD | M0V BUEND T | EXZELENTE
; s '8 Tas 2§ z_l_sn 35140 a6 mlsslea g5 lyd 75 uulss'su=95 I"15g
« CLARIOAD -l- Lalg g | j_ - =T | --I- e T =i I s !
! “pervade nar | | i | | P
larguz = X i i | | | | 1 1
aproalay

e T T e
| | |

_ atnctes | ] Lo
| ALTUALOAT | Eed ‘| I_f J T | - . | + I T ‘I i
|

adznunde al | | |
ELT RN TP | | |
1-RTEE Y

N - S I P I I T |_| . i
"owihmzact Traciura | ¢ i
z . REEEEE
oy 4 | . R | _ | |.__.J S
SURICIENEM | Camsrerds [ ! | S
B3 ados

encaldary | | i | I ; . |
Jr.a'!lu:q: |__|_ |_[ |_ J |_ ._t |_l_ | _l 1I,)<

ViensoRar ! e
aAD 25 Caelivie

o . | o
| ||r:-e's_!'rg:1_c=.n |__I_ |_I_ |_| ‘ _1_ | __|__ | |_| |_| . __l | . X :.

GONSIFENG! © Fuld Toasaa
A

arag

133 .
| Triucs,
ragnlileos | |

1 lecime

CONLAENCIA | | e 135 . ; I' = | ‘f I

| AT s, | | | | H ' K .
|rﬂr\_acg-u;, | |

i Fogarigy u | |

. Lo Irdzms — L. R |

RETA0DL DG | R e e 0 & I r |

taA omnesu rhza | | |

sivr ac

{ ; X
o e R IR R
i | I O I D ) B ) B BT T A

OPINIGN DE ARLICABI [DAD

PROMEDIO UE WALORACION {040 100%4)

——

| BsF |




( Urniversidad
C= Covnljreesrrad

i. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTC
FICHA TECNICA:

Momibire @ Maslach Bumaut Inventery (MBI
Auter : Crstina Maslach y Susan Jacksos
Procedencia : Eslados Lnidos

Aplicacién sndividual {para esclarecer

Duragion 10 8 15 minutes

Finalldad T coRiribuir 5l saber da Jas condiciones faborales v mejarar =i

ambienta para sus empfeados.

Baremacién  : Funtuaciones percentiles v tipicas en varips swbgrupes da

8 poblacicn asistencil,

: ME1, pars persanas MAYWCE ARz v BOrmager,

las devdas respecte a los lterns)

Material
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Experto Ps. Antonio Fabian Machuca Rudas
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PROTOCOLO
VALIDACION POR
EXPERTOS DE
“MASLACH BURNOUT
INVENTORY (MB1)”
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1.1.
1.2,

1.3,

1.
1.
1.
1.
1.

oS I B

DATOS GENERALES:

Mombre del instrumente :  tlaslach Aurnow Inventory (MED

Titulo de la investigacion @ Bindroms de Burnousy ¢lima prgarzacanal

&h el peraonal de Salud ¢el Centro de Salud Justicia, Paz y Wida, buancays

2018

Autorcs del instrurnento @ - Criztina Masiach
Zusan Jacksor

Pais o givdad de arigen del instrumento: Esta; az Unings »f' o :
Nombre y apellidos dat |uazfaxperte: S L, fﬂ{ﬁ_{‘@f;”” {A_{fﬂ"d-l
Area laboral: _ Alweidn ob e feed 7 ey iw a—-._s,ue»i/n??u"
Profesion: Fbrgrroan -
Grado académico: T Lomeafog A e S

i

Il. ASPECTOS DE YALIDACION DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO:

INDICADORES! L Valaracién
OFAEN-ENES THads " T Miuy T | Algn | Bastante ; Mucha  Qosersamie
o1 BUED 300 4 i on
2 1 ] [
1. Aguamieto : !
Emoconal i [
' | X
: ! .
2 Deeooracnalizacién H i
o ia o T O X I
3. Reabzacicn
. Perzondl en el
Traoajo ke e X
T lusleREL Rl s | Ry
! El insirumcnte recogo :
infarnacidn quc !
pormnite dar respuesta H i
al oroblema de la 4 :
investigacien
“ Elinstrimentc |
propucsto responde a
lom abjet vos ool | x
=slugo s e 3 o
3 | & estructura dil i
i"gtnmentc es X
agecuada _ | A
- Los items del

T cevanables

+ arzzentada facilta sl
ceesarrallo del
tinstrumenia

instrumenta respenden
2 la cperacionalizacion x

La seclercia

s ___!___. 5
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| | o8 items san claras v - E
j entend bles ;"(\ B
Voo og items os
| adecesdo para su -,( '
.-. 18plicaci !
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Ii. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTOQ

FICHA TECNICA:

Nambre : Maslach Burnout Inventory (MBI}
Autgr . Cristna Maslzch y Susar Jackson
Procedencia : Estados Undos

Aplicacion : Individual jpara asclarecer lag 2udas resoecto a Jos oms;
Curacidan 103 18 minatos
Firnalidad

¢ eontribuir al saber de las condicionas laoorales y mejorar 2|
arrkiente para sus empleadcs.

: Purtuaciones sercect los y tipicas on va o os subg-apos ac
la poblacian asistencial :

1 MBI, para perscnas maycres. [apiz y sorasor.

Baremacion

Matorial
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VALIDACION POR
EXPERTOS DE
“MASLACH BURNOUT
INVENTORY (MBI)”
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Il. ASPECTDS DE VALIDACION DE LOS ITEMS DEL |NSTRUMENTO:

| INDICADORESS
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1.

Y

3

' _Nm

1

e

11, Nombre del instrumeanta

1.2, Titule de la invastlgamun ]

2019

1.3, Autorss del instrumanto

Arca laboral;

Mas'ach Bumoul lmventary (MBI

Sindrome de Buineul v cYima organizacional
en el peraona’ de Salud del Centro de Salud Justicia, Paz y Wida, Huancayo -

~  Cristing Maslach
- Dusan Jackson

Fais p ciudad de origen dol instrumento: Eslac‘us Urnidos
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| imvestigacin
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propuasic responds a
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La secusneia
" presentada Faciita el ‘

desarrollo de!
| instrumenta

| GREERMACIIN |

-

69515-

T "Algo Dastante MuChG|ObbEl\fECIGI‘| |



| e o] -
E [\nlu_;lmd.ul
Concituetual

i s ics items =on claros v ><
, "
i Centendibles B ]
7 El qumno:o i flaris es
adecuacto sara s }<
aplicagicn ;
SIMCAGTHES T Gwiremis  CEFICIENTE  REGULAR 7 BUEAOD ' MUY BUEND ! CRSELCNTE !
5 AU 5 o0 ES|3d |55 a0 4 i % K4 Bd 65 TO 75 BD-BF o0 95 1%
CLARIDAD | Frs - j i : ’
R RO Y LR ! i | ' ' F I | .
o IR i i H
. , aErzpods | I | H \ 1 i X
QEIETIBAA | Esea o ! ! !
b+ SR H | | ! il ! '
Proguns | ! | b | \(
. - . . 1
ACTLALIOAG i | : . I ! .
HuMCL 330 a P ' ! | L '
ALAMCEAE 4 ! | :
orIim g la . . : |
SRGAMENL ) o ! el : H X
T | I I | - x,
ARFIZEAZIA G v oo 3
A% Caiy 1 | !
or saldac v . H
| Ar da = . __1'__ _I__ | ) )( '
INTENGIONAL | R !
aoad 1 v

RS TERG
x5

i i
| d \ i 5 w
CoNER L NCIa - | . k- - |__ —
@ [ A
B i b i ' |
' P Py
weroocLoci i I | ) ! ' :
4 oo I ;
: | P - X
TLnEnsl iy ' . . I - )
LR EREND] Lopara i . 1
A . rweslgazar k . . | i | ! . X )




E Ef’m’\'grhltl:ul
Lo iawenead

ll. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO
FICHA TECHNIGA:
Nombre ; Masiach Burrout Inventary (403

Autor  : Crisbina Maslach y Susan Jacksoan
Procedencia - Estados Unidos

Aplicacidn iondividua {para esclarecer lag g odas resoecto a Ios f2Ta)
Duracibn 10 & 15 mrinutas
Finalidad + contribwsr &l saber de las condiciones |aborales v mejarar <

ambiente para sus erp-eados.

Baremacién : Puntuacionss peroeniles ¥ Hpicas en varos subg wpos ce
la potlacion as-slengial,

Materiat : MBI, vara persenag meyores. apiz y borradar,
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ANEXO 6: FOTOS

Foto 1: Unidad de Seguros Publicos USP

UNIDAD DE
SEGUROS
PUBLICOS

'_ (USP) J

Foto 2: Areade TBC




Foto 3: Area de Farmacia y Almacén
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Foto 4: Odontologia




Foto 5: Aplicacion de instrumento en Odontologia
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Foto 6: Admision




Foto 7: Psicologia

Foto 8: Aplicacion de instrumento con personal de salud
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Foto 9: Triaje




