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Resumen

La presente investigacion titulada clima laboral y sindrome de burnout en el personal
asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017, tuvo por objetivo identificar el grado de
relacion entre el clima laboral y el sindrome de burnout. El disefio de investigacion es no
experimental — transversal de alcance descriptivo correlacional. La poblacion estuvo
integrada por 575 personas por lo tanto la muestra es de 231 personas, a las cuales se les
aplicé la Escala de Clima Laboral CL — SPC y el Cuestionario de Maslach Burnout
Inventory. El andlisis de los resultados se hizo a través del paquete estadistico SPSS 23,
mediante la Rho de Spearman con un nivel de confianza del 95%. De los resultados se
determin6 que al 95% de confiabilidad (p = 0.000 < 0.05), se afirma que existe relacién
entre el clima laboral y el sindrome de burnout en el personal asistencial, siendo el grado de
relacion negativa al 40.7%. Por lo que se puede concluir, que, a un mejor clima laboral,
corresponde una menor presencia del sindrome de burnout.

Palabras clave: Clima laboral, Sindrome de burnout, Personal asistencial.
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Abstract

The present investigation entitled "Work climate and burnout syndrome in the care staff of
the Regional Hospital of Cusco, 2017, aimed to identify the degree of relationship between
the work climate and the burnout syndrome. The research design is non-experimental -
transversal with correlational descriptive scope. The population was made up of 575
people, therefore the sample is of 231 people, to whom the CL - SPC Labor Climate Scale
and the Maslach Burnout Inventory Questionnaire were applied. The analysis of the results
was done through the statistical package SPSS 23, using Spearman's Rho with a confidence
level of 95%. From the results it was determined that at 95% reliability (p = 0.000 <0.05), it
is affirmed that there is a relationship between the work climate and the burnout syndrome
in the care personnel, with the degree of negative relationship being 40.7%. So it can be
concluded that, in a better working environment, there is a lower presence of the burnout
syndrome.

Keywords: Work climate, burnout syndrome, care personnel.
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Capitulo I: Introduccién
1.1  Planteamiento del Problema

El Hospital Regional del Cusco fue creado mediante la resolucién suprema s/n
emitida el 17 de Diciembre del afio 1954, actualmente brinda servicios basicos
especializados con consultorios externos, servicio de hospitalizacion y clinica; en el area
asistencial cuenta con los servicios de: Traumatologia, Cirugia A y B, Ginecologia,
Neonatologia, Maternidad, Medicina A y C, Pediatria, Neurociencias, Unidad de
Quemados, Unidad de Cuidados Intensivos (UCI) y Emergencia prestando labores en los
servicios mencionados por el personal de los departamentos de: Obstetricia, Enfermeria,
Cuerpo Médico, Laboratorio, Odontologia, Salud Mental y Rehabilitacion Fisica.

Es el establecimiento mas importante del Ministerio de Salud en el departamento
del Cusco; atiende a pacientes derivados por el sistema de referencia de todas las provincias
de los departamentos de Cusco, Apurimac y Madre de Dios. El Hospital cuenta con 836
personales entre ellos se encuentra el personal asistencial, administrativo, mantenimiento,
vigilancia, conservacion, limpieza y lavanderia. La poblacion de estudio estd conformado
por 575 personas, entre Medicos, Enfermeras, Técnicas de enfermeria, Obstetras,
Psicologos, Tecnologos médicos, Biologos, Quimicos farmaceuticos, Asistentes sociales,
Nutricionistas, Cirujanos dentistas, Técnicos de laboratorio, Técnicas de nutricion,
Técnicos de farmacia, Fisioterapeutas y Tecnicos especializados en Rayos X; con una

condicion laboral de nombrados y contratados. Los rangos de edades del personal
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asistencial del hospital se encuentran entre 20 y 65 afios, encontrandose mas mujeres que
varones siendo la edad mayoritaria del personal de 40 afios y los turnos en los que laboran
son mafana, tarde y noche.

Las personas que laboran brindando atencion a las personas durante mucho tiempo
se centran en los problemas y preocupaciones que estan atravesando y afectando su salud
tanto fisica y mental.

En consecuencia, el personal que permanentemente trabaja con individuos en esa
tarea asistencial, va almacenando estrés que puede afectarle emocional, fisicamente y
definitivamente llevarle a una estado de agotamiento; por lo tanto, este sindrome se
presenta con mayor frecuencia en profesionales que trabajan con seres humanos y se
involucran en las dificultades y problemas de estos (Rodriguez, 1995).

Este sindrome presenta las siguientes sintomatologias: cansancio, frustracion,
insensibilidad, indiferencia, desinterés y evaluar el trabajo de manera negativa. Sus
resultados son sumamente riesgosos a nivel personal, como también para aquellos pacientes
que van a ser atendidos por ellos y de esta manera la organizacion en la que trabajan
también se vera afectada.

Las fuentes teoricas refieren que el clima laboral es concluyente en la aparicién de
del sindrome de burnout, por lo que es conocido en el ambito clinico-asistencial como la
respuesta del estrés cronico que va afectando a los profesionales de la salud ya que ellos
estan contacto y atienden de modo permanente problemas de salud e inquietudes diarias de
los pacientes en su centro de labor (Rodriguez, 1995).

El clima laboral como elemento exclusivo en toda institucion, adquiere un factor
importante en conducta y desempefio de cada uno de los trabajadores. Toda institucion

tiene como objetivo lograr un rendimiento cada vez mayor al anterior, esto acompafiado de
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un gran esfuerzo, trabajo en equipo de todos los miembros que lo conforman motivo por el
cual se les debe brindar motivacion, recompensas que justifiquen el esfuerzo diario que
ponen. Al no contar con estrategias de afrontamiento sobre el manejo de estrés, incrementa
la presion lo cual se convierte en una amenaza para afectar en su desempefio laboral y por
lo tanto el estrés se convierte en sindrome de burnout.

Los estudios realizados respecto a la incidencia del sindrome se confirma el
incremento con el transcurrir del tiempo ya que es considerado uno de los determinantes
que frecuentemente afectan y disminuyen su desempefio y rendimiento productividad
laboral viéndose afectada la organizacion.

En el transcurso de las practicas pre profesionales se observo en algunas personas
que laboran en dicho hospital la existencia de un riesgo de padecer sindrome de burnout,
con expresiones que denotan cansancio emocional, dificultades de afrontar situaciones
estresantes propias de la labor que desempefian, pues se observan cansados y fatigados, e
irritables en ciertas circunstancias en las que se brinda un trato inadecuado a los pacientes,
familiares, miembros del equipo; y por otro, lado se recibe permanentemente quejas por
parte de los pacientes.

La labor del personal asistencial del hospital desempefia funciones asistenciales en
condiciones laborales propias de una politica organizacional con carencias tanto en la
estructura y lineamientos del sistema de trabajo, pudiendo observar que la presion y las
exigencias laborales son altas, sumada a una baja disponibilidad de recursos tanto
asistenciales como administrativos. Es asi que el personal que labora asume ambas
responsabilidades que se convierten en una alta carga laboral, situacion que empeora por el

excesivo numero de pacientes derivados de las diferentes jurisdicciones del hospital.
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Las condiciones organizativas con un alto nimero de personal asistencial que
laboran en condicion de contratadas con bajas remuneraciones, refieren insatisfaccion
laboral y baja motivacion, viéndose obligadas a desempefiar labores asistenciales en
instituciones privadas.

Se pudo percibir en algunas personas que no mantienen buenas relaciones
interpersonales en el equipo, ademas las condiciones ambientales en los servicios no
cuentan con las exigencias propias, pues presentan un alto riesgo de contaminacion, escasa
disponibilidad de materiales y equipos, exposicion a continuos ruidos y ambientes poco
iluminados. Al interactuar las investigadoras con el personal asistencial, éstas manifestaron:

29 ¢¢

“tenemos guardias casi siempre”, “tenemos varios pacientes que atender... tiene que haber

1)’ (13

mas personal”, “nos encontramos en constante tension, se tiene que estar pendiente de los
pacientes y de los aparatos médicos”, “en ciertas circunstancias no se cuenta con el material
suficiente, y eso hace que sea mayor el riesgo de contaminacion...”, “gran parte de los
pacientes no colaboran en su atencion y tratamiento... y eso hace que el trabajo sea mas
dificil y agotador”, “nos sentimos cansadas y fatigadas”, los dolores de cabeza son
frecuentes, también hay personales que refieren “nosotros organizamos nuestro trabajo, y
damos hasta donde podemos”, otras: “para nosotros el trabajo no es una dificultad ni un
problema”.

Rodriguez (2001), este autor define al clima laboral como aquellas percepciones que
son simultaneas por los integrantes de una institucion en relacion al &mbito laboral, al
contexto en el cual se presenta, los modos de relacionarse con el entorno que van tener
lugar en torno a este y las diversas regulaciones que llegan a afectar a dicho trabajo.

Maslach y Jackson (1979), definen como sindrome de quemarse por el trabajo

(SQT), “al sindrome de cansancio emocional y despersonalizacion que sucede a menudo en
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aquellas personas que trabajan también con personas, y que brindan mucho tiempo a las
relaciones personales de caracter confidencial con estas bajo circunstancias cronicas de
estrés y de tension” (p.42).

Maslach (1982), lo define como una respuesta de estrés cronico a partir de tres
factores: cansancio emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal. Estas tres
dimensiones se miden a través del instrumento “Maslach Burnout Inventory” (MBI) que
tiene por finalidad medir los niveles de burnout en educadores y personal de salud
(enfermeras, médicos, psicdlogos, asistentes sociales, etc.)

Capa (2004), realiz6 una investigacion acerca del estrés laboral en profesionales de
la salud y estos fueron; Psicélogos, Médicos, Tecnologos, Enfermeras, Obstetras,
Odontologos y Trabajadores sociales de centros hospitalarios de Lima Metropolitana; los
instrumentos que utilizo fueron el Inventario de Maslach (MBI) y el Cuestionario de
Factores Psicosociales. Uno de los resultados importantes que se encontrd fue que la
muestra total estudiada presenta burnout en un 44 % con lo cual se llegd a afirmar que el
nivel del burnout es alto en los profesionales de la salud. Acorde a la teoria de Maslach y
Jackson (1986), las personas con burnout son quienes presentan niveles altos en el
cansancio emocional, despersonalizacion y niveles bajos en la realizacion personal. De
igual manera, el 16% de los profesionales presentaban una tendencia al burnout. Estos
resultados mostraron que las obstetras son las méas afectadas por el estrés laboral y los
Trabajadores Sociales eran los menos afectados.

En el ambiente hospitalario de esta investigacion, el personal asistencial se ve
inmerso en numerosas situaciones dificiles que les resultan estresantes, y si no utilizan las
estrategias de afrontamiento podrian llegar a desequilibrar su estado biopsicosocial y como

consecuencia a esto propiciar el ausentismos, disminucién del rendimiento laboral y tener
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enfermedades laborales; contrario a ello, el personal que labora en el hospital deberia
brindar una atencién adecuada a los pacientes, enfocados en satisfacer las necesidades de
estos, siendo el rol del personal asistencial de suma importancia ya que es quien ofrece una
atencion directa y esta en contacto por mas tiempo con el paciente debiendo establecer una
relacion empatica que refleje interés por ayudarlo a recuperarse con respecto a su
integridad, forma de pensar, a sus creencias y decisiones.
1.2 Formulacion de Problemas

1.2.1 Problema general

¢Cual es el grado de relacion entre el clima laboral y el sindrome de burnout en el
personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 20177

1.2.2 Problemas especificos

1. ¢Cuéles son los niveles del clima laboral en general en el personal asistencial
segun el grupo ocupacional del Hospital Regional del Cusco, 2017?

2. ¢Cuales son los niveles del sindrome de burnout en general en el personal
asistencial segun el grupo ocupacional del Hospital Regional del Cusco, 2017?

3. ¢Cual es el grado de relacidon entre el clima laboral y cada una de las dimensiones
del sindrome de burnout en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017?

4. ¢Cual es el grado de relacién entre el sindrome de burnout y cada una de las
dimensiones del clima laboral en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco,

20177
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1.3 Justificacion
1.3.1 Conveniencia
La importancia de la presente investigacion es conocer si existe relacion entre el
clima laboral y el sindrome de burnout para que por medio de este estudio se sugiera la
elaboracion de programas de intervencion orientadas a la mejora en la calidad de vida de
los diferentes profesionales del hospital. En este sentido el personal asistencial brinda
diferentes tipos de cuidados como son los tratamientos, recuperacion del paciente entre
otros. En estas situaciones el personal frecuentemente enfrenta demandas excesivas por
parte de los pacientes de esta manera el estrés se convierte en una de las principales
patologias del &mbito laboral.
1.3.2 Relevancia social
La aportacion de la investigacion es identificar si el clima laboral influye en el
sindrome de burnout, por lo tanto, si no se utilizan las medidas de intervencién el
desempefio laboral del trabajador disminuira y se vera afectado y consecuentemente
afectara la eficacia de la atencion de aquellas usuarios y personas que requieran de sus
servicios, viéndose afectada directamente la institucion, lo que hara que exista una baja de
las demandas de salud asi como también se incrementara los niveles de morbimortalidad.
Esta investigacion, tiene como proposito, mantener y promover el mas alto grado de
bienestar biopsicosocial del personal asistencial, ya que la salud mental y fisica son
elementos indispensables para el equilibrio y bienestar biopsicosocial del personal.
1.3.3 Implicancias practicas
Se ha podido observar en algun personal asistencial con probable riesgo al estrés
cronico o denominado burnout, con expresiones que denotan cansancio emocional, refieren

dificultades de afrontar situaciones estresantes propias de la labor que desempefian, se
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muestran indiferentes e irritables, recibiendo algunas veces quejas por parte de los
pacientes y familiares. Este problema puede desencadenarse debido a que no existe un
clima laboral adecuado, que este a su vez, puede estar asociado a condiciones laborales
deficientes, como la carencia de algunos equipos biomédicos, la infraestructura inadecuada
entre otros y las relaciones interpersonales deficientes del personal que labora en el
hospital. La utilidad practica de la investigacion permitird proponer la elaboracion de
programas preventivo-promocionales y estrategias de intervencion sobre la base de los
resultados del presente estudio.

1.3.4 Valor tedrico

La investigacion, tiene una relevancia cientifico humana por que permite dar a
conocer al personal asistencial sobre la relacion entre el clima laboral y el sindrome de
burnout, con el propoésito de incrementar el bienestar individual e identificar si el clima
laboral influye como desencadenante del sindrome de burnout. Los beneficios de esta
investigacion estan enfocados al personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, con
el fin de reorientar y dar un aporte psicoldgico al personal para disminuir en lo posible los
factores de riesgo de sufrir el sindrome de burnout. A través, de la promocion de estilos de
vida saludable, mejorar la comunicacion, la flexibilidad en los cambios de turno,
incentivos, capacitaciones, actualizaciones y actividades recreativas para que de esta
manera la atencion que se brinde a los pacientes sea de calidad y de excelencia con un
amplio sentido de compromiso, responsabilidad, ética y moral encaminando al bienestar e
integridad de los pacientes.

1.3.5 Utilidad metodoldgica

La importancia de la investigacion, es conocer si existe relacion entre el clima

laboral y el sindrome de burnout, para que por medio de este estudio posteriormente se
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puedan realizar futuras investigaciones donde se puedan validar los instrumentos y
adaptarlos a la poblacién y crear baremos.
1.4 Objetivos de Investigacion

1.4.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre el clima laboral y el sindrome de burnout en el personal
asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017.

1.4.2 Objetivos especificos

1. Describir los niveles del clima laboral en general en el personal asistencial
segun el grupo ocupacional del Hospital Regional del Cusco, 2017.

2. Conocer los niveles del sindrome de burnout en general en el personal
asistencial segun el grupo ocupacional del Hospital Regional del Cusco, 2017.

3. ldentificar si existe relacién entre el clima laboral y cada una de las
dimensiones del sindrome de burnout en el personal asistencial del Hospital Regional del
Cusco, 2017.

4. Describir si existe relacion entre el sindrome de burnout y cada una de las
dimensiones del clima laboral en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco,
2017.

15 Delimitacion del Estudio

1.5.1 Delimitacion espacial

Dicha investigacion se realizo sélo en el personal asistencial del Hospital Regional
del Cusco; por lo tanto, no se puede generalizar a todo el personal que trabaja en el mismo,
por lo que dichos resultados no podran ser generalizables a todo el personal en general,

tampoco a otros trabajadores asistenciales de otros establecimientos de salud.
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1.5.2 Delimitacion temporal

La presente investigacion se realizd en el afio 2017, afio en el que se aplico los
instrumentos de recoleccion de datos en un periodo de tiempo limitado (de octubre a
noviembre); por lo que los resultados no podran ser generalizados tanto a un momento

anterior ni posterior a dicho periodo.
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Capitulo I1: Marco Tedrico
2.1  Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales

Grau, Sufier y Garcia (2005), Grupo de Estudio del Sindrome de Desgaste
Profesional en los Hospitales de Girona, Espafia. Realizaron la tesis titulada: “Desgaste
profesional en el personal sanitario y su relacion con los factores personales y ambientales”.
El objetivo de este estudio fue estudiar la prevalencia del sindrome de desgaste profesional
en los trabajadores sanitarios hospitalarios, y valorar su relacion con los factores personales
y ambientales. El tipo de investigacion fue correlacional. La poblacién estuvo integrada por
2290 entre médicos y enfermeras de cinco hospitales de Girona y la muestra por 1095. Se
aplico el instrumento Maslach Burnout Inventory y para el clima organizacional se utilizo
una encuesta de elaboracion propia, llegando a las siguientes conclusiones: Un 41,6%
presentd un alto nivel de cansancio emocional, sobre todo los médicos y el personal de
enfermeria; un 23% tuvo un alto nivel de despersonalizacion, sobre todo los médicos, y un
27,9% tuvo una baja realizacion personal, en especial los técnicos y los médicos.

Céceres (2006), de la Universidad Complutense de Madrid. Realizo la tesis titulada:
“Prevalencia del sindrome de burnout en el personal sanitario militar” para optar el grado
de doctor. El objetivo fue conocer la prevalencia del sindrome de burnout y de sus tres
dimensiones (cansancio emocional, despersonalizacion y falta de realizacion personal). El

tipo de investigacion fue descriptivo. La poblacion y la muestra estuvo compuesta por 593
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médicos y enfermeros militares a los cuales se les aplico el cuestionario de Maslach
Burnout Inventory, llegando a las siguientes conclusiones: ElI 59% de los sanitarios
militares presento niveles altos de burnout, un 23% obtuvo niveles medios; en el cansancio
emocional el 45% tiene niveles bajos; en la despersonalizacion el 46% también tiene
niveles bajos y falta de realizacion personal se encuentra en un 36%, en el nivel bajo.

Davila y Romero (2012), ejecutaron un estudio titulado: “Relacion entre el
sindrome de burnout y la percepcion sobre el clima organizacional en médicos del area de
emergencia en un hospital de Caracas”. El objetivo de este estudio fue encontrar la relacion
entre el sindrome de burnout y el clima organizacional. Se aplicé el Inventario del sindrome
de burnout y el cuestionario del ambiente laboral de Litwing y Stringer. El disefio de
investigacion es no experimental, de alcance correlacional. La poblacién fue constituida por
195 médicos y la muestra conformada por 130 de 3 hospitales y de 3 clinicas. El andlisis de
datos se procesd en el programa estadistico SPSS v. 15, para ello se utiliz6 Windows,
conjunto con Excel 2007. Llegando a las siguientes conclusiones: Los médicos presentan
niveles medios del sindrome de burnout y perciben el clima organizacional de manera
regular.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Pacheco (2016), de la Universidad Peruana Cayetano Heredia, Lima, realizd un
estudio titulado: “Relacién entre la percepcion del clima laboral y el sindrome de burnout
en enfermeras y técnicas de enfermeria de una clinica de Lima Metropolitana” para optar el
titulo de licenciada en psicologia. El objetivo fue comprobar si existe relacion entre la
percepcion clima laboral y las dimensiones del sindrome de burnout. El alcance de la
investigacion fue descriptivo correlacional. La poblacion y la muestra estuvieron

compuestas por 118 enfermeras y técnicas de enfermeria. Se administré la Escala de Clima
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Laboral CL - SPC y el cuestionario de Maslach Burnout Inventory. Llegando a las
siguientes conclusiones: Confirmando que existe correlacion fuerte entre las dimensiones:
agotamiento emocional, realizacion personal y la percepcion del clima laboral; asi mismo
se determind una relacién muy fuerte entre la dimensidn despersonalizacion y la percepcion
del clima laboral.

Carranza (2017), de la Universidad Privada del Norte Trujillo, Per(; realizdé una
investigacion titulada: “Clima laboral y sindrome de burnout en trabajadores de un Hospital
Gerencial Regional de Salud del Distrito de Victor Larco”. Tesis para optar el titulo
profesional de Licenciada en Psicologia. El estudio busco relacionar el clima laboral con el
sindrome de burnout. La poblacién fue compuesta por 106 personas de ambos sexos y la
muestra por 84 que laboraban en un hospital del Distrito Victor Larco. Para la medicion de
las variables los instrumentos utilizados fueron: la Escala de Clima Laboral CL - SPC de
Palma (2004) y el cuestionario Maslach Burnout Inventory MBI - GS de Maslach, Jackson
y Leiter. Obteniendo las siguientes conclusiones: En el 54% de los trabajadores del
hospital, el clima laboral se encuentra en el nivel medio, en los componentes de la variable,
se observa predominancia de las puntuaciones en el nivel medio, la autorrealizacion con un
44.05%, el involucramiento laboral con un 46.43%, la supervision con un 36.90%, la
comunicacion con un 42.86% Yy las condiciones laborales con un 44.05%; en lo que
concierne a las dimensiones del sindrome de burnout, el desgaste emocional predomina con
un 45% en nivel bajo, en el cinismo con el 44% en un nivel medio, y en la realizacion
personal con un 53% en el nivel bajo; se encuentra una relacion negativa entre clima
laboral y la escala del cinismo, y relacion positiva entre clima laboral con realizacion
personal, no obstante, dichas asociaciones no alcanzan significancia estadistica (p>.05); se

hallo relacion negativa con significancia estadistica entre autorrealizacion y supervision con
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la dimension cinismo en la muestra de estudio y finalmente, existe relacion positiva con
significancia estadistica entre las dimensiones de involucramiento laboral y supervision con
realizacion personal en la muestra de estudio.

Barreda (2017), de la Universidad Cesar Vallejo Lima, Perd, realizé un estudio
titulado: “Clima laboral y sindrome de burnout en el personal de enfermeria de un hospital
de Lima Norte 2017”. Tesis para optar el titulo profesional de Licenciada en Psicologia. El
objetivo fue determinar la relacion entre ambas variables. La investigacion es de alcance
correlacional de disefio no experimental, la poblacion y la muestra estuvo conformada por
136 enfermeras. Se aplico la escala de clima laboral CL - SPC y el cuestionario de Maslach
burnout inventory. Obteniendo las siguientes conclusiones: Se encontrd relacion entre el
clima laboral y el sindrome de burnout, siendo negativa y altamente significativa por lo
cual se afirma que a mayor clima laboral menor sindrome de burnout y lo opuesto; en lo
que respecta a la relacién entre el clima laboral y las dimensiones de agotamiento
emocional y despersonalizacion del sindrome de burnout estas fueron negativas y
significativas, en lo que concierne a la relacion entre el clima laboral y la dimension de
realizacion personal del sindrome de burnout estas fueron positivas y significativas..

2.1.3 Antecedentes locales

Dongo y Huamani (2009), de la Universidad Andina del Cusco, realizaron una
investigacion titulada: “Caracteristicas del sindrome de burnout del personal asistencial de
enfermeria de los Hospitales de la ciudad del Cusco”, para optar el titulo profesional de
licenciadas en psicologia. El objetivo fue conocer los niveles del sindrome de burnout en
sus dimensiones. La poblacion estuvo constituida por 301 profesionales asistenciales de
enfermeria y la muestra por 218. Se aplico el cuestionario de Maslach burnout inventory. El

alcance de investigacion es comparativo con un disefio transversal, llegando a la siguiente
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conclusion: EI 38,5 % de la poblacion total presenta sindrome de burnout, teniendo como
caracteristicas principales la presencia marcada en las dimensiones del cansancio emocional
y despersonalizacion, asi como un bajo un nivel en la realizacion personal.

Chacon (2015), de la Universidad Andina del Cusco, realizd un estudio titulado:
“Niveles de las dimensiones de burnout en base a factores asociados en enfermeras que
laboran en el Hospital Antonio Lorena de la ciudad del Cusco” para optar el titulo
profesional de licenciada en psicologia. Este estudio tuvo el objetivo conocer los niveles de
las dimensiones del burnout en base a factores asociados en enfermeras de dicho hospital.
La poblacion y la muestra estuvo conformada por 109 profesionales de enfermeria, El
alcance de investigacion fue descriptivo, con un disefio de investigacion transversal. El
cuestionario que se utilizo fue el Maslach Burnout Inventory. Las conclusiones a las que
Ilegaron fueron: En relacion a la dimension de realizacidn personal, el 42.2% presenta un
nivel bajo; en cuanto al agotamiento emocional, el 41.3% presenta nivel alto y en la
despersonalizacion el 40.4% presenta también un nivel alto.

Bustamante y Sacsa (2017), de la Universidad Andina del Cusco, realizaron una
investigacion titulada: “Estrategias de afrontamiento y sindrome de burnout en el personal
asistencial de salud del Hospital Regional del Cusco” para optar el titulo profesional de
psicologos. El cual tuvo como objetivo identificar la relacion entre ambas variables. La
poblacion estuvo constituida por 743 personas que forman parte del personal asistencial y
la muestra por 254. El alcance de investigacion fue el descriptivo correlacional. El
instrumento que utilizo fue el cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI) vy
cuestionario de estrategias de afrontamiento al estrées COPE. Las conclusiones fueron: El
sindrome de burnout esta presente en el personal asistencial de salud en un porcentaje del

18,9%, indicando un nivel bajo, evidenciandose asi que el agotamiento emocional y la
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despersonalizacion podrian generar el riesgo de desencadenar alteraciones fisicas,
emocionales y de esa manera predisponer en el personal asistencial las quejas y la
insatisfaccion; el personal asistencial que trabaja en el Hospital Regional del Cusco
presenta niveles bajos en la dimension de agotamiento emocional, lo que indica que
presentan signos de pérdida de recursos emocionales. Sin embargo, se concluye que la
poblacién de estudio no se encuentra en situacion de riesgo; existen niveles bajos en la
dimension de despersonalizacion, las cuales se encuentran presentes en el personal
asistencial de salud, la misma que presenta una tercera parte de la poblacién, significando
que uno de cada tres individuos presenta signos de despersonalizacion en el &mbito laboral;
la dimensién de falta de realizacion se encuentra presente en un 40,9% en el personal
asistencial de salud; por ende, debe ser tomado en cuenta, puesto que experimentan
sentimientos de fracaso, bajo rendimiento laboral, disminucién de las habilidades sociales,
asi como la incapacidad para trabajar bajo presién. Por lo tanto, es considerado un elemento
de riesgo y se concluye que de la poblacién total de evaluados que usan pocas veces las
estrategias de afrontamiento, presentan sindrome de burnout. Por esta razon, de la
poblacion total de personas que indicaron que usan frecuentemente las estrategias de
afrontamiento, ninguna presenta sindrome de burnout. En consecuencia, se puede afirmar
que, a mayor frecuencia de utilizar estrategias de afrontamiento, menor sera el riesgo de
desencadenar el sindrome de burnout.
2.2  Bases Tedricas

2.2.1 Clima laboral

Litwin y Stringer (1968), definen el clima organizacional como lo percibido

respecto al afecto subjetivo del sistema formal, al estilo informal de los gerentes y a otros
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importantes factores por su influencia sobre actitudes, creencias, valores y motivaciones de
las personas que trabajan en una organizacion particular.

Guillén y Guil (2000), refieren que el clima laboral es la percepcién de un conjunto
de individuos que conforman una organizacion e interacttan de distintas maneras en un
ambito laboral. Esta percepcion en cuanto a un clima adecuado o dafiino dependera de las
percepciones de los miembros que la conforman al recibir y ofrecer posibilidades que
permitan su desarrollo a nivel personal y profesional valoraran como un clima laboral
adecuado, mientras que por el contario si consideran que es dafiino o perjudicial sus
percepciones estaran relacionadas a la falta de cubrir sus necesidades, expectativas,
estructura de la organizacién y politicas de gestion del sistema.

Rodriguez (2001), conceptualiza al clima laboral como aquella percepcion que es
compartida por los integrantes de una institucion en lo que concierne al trabajo, al contexto
laboral, a las relaciones interpersonales y a las diversas medidas que se toman y como
consecuencias estas afectaran a dicho trabajo.

Palma (2004), define al clima laboral como aquella percepcion que tiene el
trabajador de su contexto laboral y que esto esta en funcion a aspectos vinculados como la
realizacion personal, el involucramiento laboral con las tareas que se le asignan, la
supervision que reciben, el acceso a la informacion conjuntamente en coordinacion con sus
demas compaiieros y las condiciones laborales que puedan facilitar la realizacion de sus
tareas.

Ramirez y Zurita (2010), Tener un nivel minimo de tension parece ser necesario en
el contexto laboral, ya que de esa manera el trabajador podra mostrar al maximo las

capacidades que posee, pero si existen desequilibrios de estos niveles estos pueden llegar a
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afectar el rendimiento personal, laboral y por ende esto también afectara a la organizacion e
influira de manera negativa en el desarrollo personal, familiar y laboral del trabajador.

Chiavenato (2011), el clima laboral hace referencia al ambiente existente entre los
empleados de la organizacion. El cual esta vinculado al grado de motivacion de los
miembros que lo conforman. Por lo tanto, es favorable cuando facilita la satisfaccion de las
necesidades personales de los empleados, y desfavorable cuando no se alcanza satisfacer
esas necesidades.

Brunet (2014), conceptualiza al clima laboral como aquellas caracteristicas propias
de una persona que pueden llegar a definir su personalidad, consiguientemente el clima va a
contribuir en la conducta del individuo en su contexto laboral y asi influir en el modo de
desenvolverse de este.

2.2.2 Teorias del Clima laboral

a) Teoria de Litwing y Stringer.

Para Litwing y Stringer (1968), el clima laboral es un conjunto de propiedades que
existen dentro del ambienten laboral, que pueden ser observadas de modo directo e
indirecto por aquellas individuos que trabajan en ese ambiente y que estas estan
relacionadas con su conducta y motivacion.

Litwing y Stringer (1968), proponen la presencia de nueve dimensiones que
representarian al ambiente real en una organizacion. Asi mismo esta teoria se encuentra
basada en la manifestacion de ciertos aspectos del comportamiento de las personas que
trabajan en la organizacion. Consiguientemente estos autores explican las causas
determinantes de aquellas circunstancias que contribuyen sobre el comportamiento y la

percepcion de las personas. Dichas dimensiones son:
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Estructura. Percepcion establecida por las personas que conforman una determinada
organizacion, tomando en cuenta los aspectos normativos y las restricciones que existen
dentro de su ambiente laboral.

Responsabilidad. Percepcion de cada individuo acerca de las responsabilidades y
compromisos con su centro de trabajo, la toma de decisiones y el de instaurar sus propios
deberes.

Recompensa. Corresponde a los estimulos conseguidos en la ejecucion de un trabajo
optimo. Por lo tanto es importante que la organizacion tome en cuenta el uso de mas
recompensas en lugar de las sanciones.

Reto. Decision que la organizacion fomenta desafios con el objetivo de lograr metas
establecidas.

Relaciones. Percepcion del personal que labora en una entidad relacionada a un
clima laboral favorable y de esta forma tener una buena relacion entre los colegas y los
jefes.

Cooperacion. Considerado como valor primordial de colaboracion entre los
superiores y los empleados de la organizacion.

Estandares. Relacionado con las normativas de la productividad, asi como la
importancia de percibir las metas de manera clara y entendible.

Conflictos. Respetar y aprobar las diferentes opiniones con las que quizas no estén
de acuerdo y asumirlas de manera correcta para que de esa manera exista una buena
solucion de problemas.

Identidad. Identificacion con la organizacion y compromiso que tiene el trabajador

con la institucion.
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b) Teoria de Clima laboral de Likert.

Para Likert (1987), la conducta de los empleados es originado, por el
comportamiento administrativo y las situaciones institucionales que ellos observan y, en
parte, por sus expectativas, indagaciones, sus capacidades y valores.

Ante cualquier realidad la reaccién de una persona esta en funcion de la percepcion.
Es decir el modo como observa los sucesos y no el contexto objetiva. Si la realidad influye
sobre la percepcion, serd la que establece el tipo de conducta que un sujeto va adoptar.
Estos factores son:

1. El orden mismo del sistema organizacional, a la tecnologia y las medidas ligadas
al contexto.

2. Asi como el salario que gana, se tiene la posicién jerarquica que el sujeto ocupa
dentro de la organizacién.

3. La personalidad, las actitudes y el nivel de satisfaccion de los trabajadores.

4. El conocimiento que tienen los superiores, los subordinados y los colegas acerca
del clima organizacional.

Likert hace mencién sobre tres tipos de variables que van a definir las
particularidades que tiene una organizacién y como estas influyen en la percepcién
individual del clima laboral.

Variables causales. Son aquellas que estan orientadas a mostrar e indicar el sentido
en el que una organizacion se desarrolla y la manera de cobmo va a obtener los resultados, si
esta variable se llega a modificar como consecuencia de esta se modificaran las demas
variables como pueden ser; la estructura de la organizacion, la administracion, las reglas, la

toma de decisiones, entre otras.
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Variables intervinientes. Son aquellas variables que estan orientadas a evaluar el
estado interno de la organizacion enfocandose en los procesos que se dan en esta, las
variables intervinientes son las actitudes, la comunicacion y las motivaciones, por
consiguiente estas variables son de suma importancia ya que se veran reflejados en el
rendimiento y la productividad de los trabajadores y en el desarrollo de la organizacion.

Variables finales. Estas variables son los resultados que obtiene una organizacion
pues estos se notaran en los logros que va a tener la organizacion como pueden ser: la
buena produccion, las ganancias que se puede tener y la baja productividad. Estas resultan
del efecto de las variables causales e intermedias descritas lineas arriba, por ende estas
variables van a influir de manera positiva o negativa en la percepcion de los integrantes de
la organizaciéon en relacion al clima laboral. Es por ello que es necesario que cada
organizacion tome en cuenta y priorice en cada uno de sus trabajadores la importancia de
mantener un clima laboral favorable ya que este puede llegar a determinar la conducta y las
actitudes de estos.

Respecto a las teorias descritas lineas arriba son las que sustentan la presente
investigacion.

2.2.3 Tipos de clima laboral

Segun Likert (1987), el clima laboral se puede clasificar de la siguiente manera:

a) Clima de tipo autoritario.

Sistema I: Autoritarismo de tipo explotador. Este sistema se caracteriza porque las
autoridades no brindan confianza a sus trabajadores ni reconocen el buen desempefio y
trabajo que ha sido realizado por estos y esto hace que el contexto donde se trabaja sea

cerrado, los trabajadores tengan miedo de decir lo que piensan y como consecuencia de esto
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el clima seré percibido de manera desfavorable. En este tipo de sistema son las autoridades
de mayor jerarquia las que toman las decisiones y establecen los objetivos de la institucion.

Sistema Il: Autoritarismo paternalista. En este tipo de sistemas existe confianza
entre los jefes y los subordinados, estos manejan muchos mecanismos de control, son los
que toman las decisiones, el tipo de relaciones que se establece en este sistema es
paternalista porque mantienen una relacion con sus trabajadores como las de un padre y su
hijo, protegiéndolos, concediéndoles ciertas facilidades, utilizando las recompensa y los
castigos como fuentes de motivacion. Las diferentes necesidades de los trabajadores estaran
continuamente protegidas siempre en cuando estos respeten las normas establecidas por la
gerencia. El clima de este sistema se basa en relaciones de confianza que van desde los
jefes a los subordinados y de los empleados a los directores.

b) Clima de tipo participativo.

Sistema Ill: Consultivo. En este tipo de sistema el clima que se muestra en los
gerentes y empleados es de unién y confianza ya que la organizacion fomenta una adecuada
comunicacion entre ambas partes, este es un sistema en el que existe mayor grado de
desintegracion porque las decisiones que se toman varian en funcién a los niveles que hay
dentro del sistema jerarquico de la organizacion como son los niveles superiores, medios e
inferiores, ya que las decisiones especificas seran tomadas por los dos Gltimos escalones y
asi se sigue manteniendo el sistema jerarquico que existe dentro de la institucion.

Sistema IV: Participacion en grupo. En este sistema la gerencia brindan confianza a
sus trabajadores, la toma de decisiones se realiza entre ambas partes y no se encuentra
centralizado solo en los niveles superiores, las fuentes de motivacion dentro de este sistema
son la facilidad que se les da para que ellos puedan participar y la posibilidad de trabajar en

funcién a los objetivos dependiendo del rendimiento de cada uno de los trabajadores. Por

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




//"fu,. .“\\‘\\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio ‘Dlgltal

A
de Tesis

otra parte la comunicacion es importante dentro de este sistema ya que esto hara que se
genere una participacion grupal entre todos y de esa manera permitira tener unida a la
organizacion y asimismo todos trabajaran en equipo. Es importante que en el contexto
laboral exista confianza entre los jefes y los empleados ya que actualmente hay
organizaciones donde se aplica el empowerment con sus trabajadores y de esta manera
estos tendran la libertad para poder opinar y decidir por ellos mismos. Es por eso que toda
organizacion deberia tener este tipo de sistema porque de esa manera harad que cada uno de
sus trabajadores se sienta comprometido e identificado con el desarrollo de la institucion.

2.2.4 Factores que afectan el Clima laboral

Para que un gerente pueda lograr que su equipo trabaje con entusiasmo es necesario
mantener un alto grado de motivacion, algunas veces conseguir este nivel de motivacion es
dificil, debido a que cada grupo de trabajo tiene diferentes necesidades. Garcia y Werther
(1995), mencionan las variables que afectan el grado de motivacion dentro de las
instituciones.

Las caracteristicas individuales. Se refiere a aquellas caracteristicas que tiene cada
trabajador en lo que concierne a las percepciones, intereses, actitudes y la personalidad.
Estas peculiaridades son diferentes ya que cada trabajador tiene diferentes necesidades
tanto personales como laborales por lo tanto el grado de motivacion de los trabajadores sera
totalmente diferente.

Las caracteristicas del trabajo. Estas caracteristicas son el conjunto de factores que
van a intervenir en el ambiente laboral y que pueden influir de manera positiva o negativa
en los miembros y en el desarrollo de la organizacién, por lo tanto son todas aquellas
acciones y actividades que cumplen los trabajadores en su centro de labor y como resultado

de ello se llegara a cubrir las expectativas laborales de la organizacion.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




//"fu,. .“\\‘\\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio ‘Dlgltal

A
de Tesis

2.2.5 Caracteristicas del Clima laboral
Chiavenato (2000), este autor refiere la existencia de una serie de caracteristicas que
son necesarios conocer, estas son las siguientes:

e EIl clima organizacional guarda relacion con las circunstancias del medio ambiente
de trabajo.

e El clima organizacional cuenta con una estabilidad solida con cambios que puedan
ser superados y regulables; pero en ocasiones estos cambios puedan no ser resueltos en su
momento y como consecuencia afectar el bienestar de la organizacion.

e EI contexto de trabajo influye en el comportamiento de los miembros de la
organizacion. Por lo tanto, si se mantiene un clima laboral favorable, los trabajadores se
desempefiaran con mayor eficiencia incrementando la produccion y por consiguiente se
sentiran comprometidos e identificados. Por otro lado si mantienen un clima laboral
desfavorable sera todo lo contrario.

e EIl clima de una organizacién es afectado por distintas variables como politicas,
regimenes de trabajo, sistemas de contrato y destituciones estas variables mencionadas
logran generar un clima laboral de tension.

e En la mayoria de organizaciones siempre se presenta el ausentismo de sus
trabajadores, pues algunas pueden ser debido a situaciones personales, familiares como
también el simple hecho de que ya no quieran ir a trabajar, estos pueden ser indicadores de

un clima laboral desfavorable.
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2.2.6 Dimensiones del Clima laboral

Segun Palma (2004):

1. Autorrealizacion. es aquella percepcion que el personal hace, relacionadas a las

posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional; por
ejemplo las oportunidades que el personal tiene en la institucion ya que este le permitird
aprender y asi favorecer su desarrollo personal.
Esta teoria es respaldada por Fernandez (1999), porque este autor menciona lo mismo
aseverando que la autorrealizacion es una posibilidad del desarrollo personal y profesional,
ya que esto le permite al trabajador encontrar estimulos que hagan crecer su desarrollo
personal y profesional, mediante politicas justas y efectivas de preparacién, este autor
también refiere que los empleados escogen lugares de labor donde se les pueda dar
oportunidades para que de esa manera ellos puedan demostrar y aplicar las capacidades y
habilidades que tienen es por ello que buscan lugares donde las organizaciones ofrezcan
variedad de tareas, autonomia , libertad de expresion y decision, donde puedan recibir
capacitaciones constantemente y ser reconocidos, es por eso que buscan este tipo de trabajo
ya que los puestos que no pueden brindar lo mencionado lineas arriba pueden llegar a
causar frustracion, sentimientos de fracaso, etc.

2. Involucramiento Laboral. Identificacion que tiene el trabajador con los valores
de la institucion y la responsabilidad para el cumplimiento y progreso de la institucion; sin
embargo, Ferreira (2006), refiere que el compromiso organizacional es aquella aceptacion
de las metas y valores como propios. Asi mismo, Litwin y Stringer (1978), refieren que es
necesario que los trabajadores cooperen entre si es decir, que exista apoyo mutuo entre los
niveles superiores e inferiores para que de esa manera ellos puedan alcanzar goce en la

realizacion de las tareas de la institucion.
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3. Supervision. Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la

supervision dentro de la actividad laboral. Hodgetts y Altman (1985), afirman que las
personas que muestran interés primero por sus trabajadores y luego por las tareas a ejecutar
podrian alcanzar mayor productividad y de esa manera contar con trabajadores que estén
satisfechos al cumplir con las tareas que han sido encomendadas por ende también ellos se
desenvolveran con mayor eficiencia y con buenos animos. Al contrario, las personas que se
preocupaban mas en la produccion obtenian bajo rendimiento por parte de los trabajadores,
y de esa manera estos no se sentian satisfechos ni muchos menos con animos de
desenvolverse con eficiencia.
Por otro lado, Robbins (2004), refiere que la satisfaccion del trabajador va a incrementar
cuando el supervisor muestre comprension, ofrezca un reconocimiento por el buen
desempefio, escuche las opiniones de su personal y muestre preocupacion por ellos. No
obstante para Rodriguez (2005), menciona para que se logre un clima laboral favorables es
necesario que exista una buena comunicacion entre el supervisor y los trabajadores.
Finalmente, Raineri (2006), asevera que ademas de las gratificaciones, es importante que
los supervisores y jefes promuevan autonomia en sus trabajadores y de esa manera se
fomentara un clima laboral favorable a través del empoderamiento. Asimismo cuando el
empleado perciba su clima laboral de manera propicia esto determinara claramente en la
estimulacion de ellos (Chiavenato, 2007).

4. Comunicacion. Percepcion del grado de fluidez, velocidad, claridad, coherencia
y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
organizacion como con la atencidon a usuarios de la misma. Hodgetts y Altman (1985),
ratifican la importancia de mantener una buena comunicacion en las empresas, pues como

lo menciona Chiavenato (2000), cuando dice que va existir una organizacion cuando
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realmente cuente con personas que sean capaces de comunicarse, trabajar en equipo por
consiguiente la comunicacion permitird tener unida a la empresa. Asimismo Werther y
Davis (1996), mencionan que si la comunicacion es buena y asertiva se lograran excelentes
resultados para el desarrollo de la organizacion. Lo mismo refiere Alves (2000), afirma que
una buena comunicacién, acompafiado de buenos valores son factores que determinan un
clima laboral favorable. Finalmente, Cotton y Hart (2003), aseveran que un nivel alto en la
comunicacion en lo que concierne a las relaciones interpersonales entre comparfieros de
trabajo proporcionara un buen clima laboral.

5. Condiciones Laborales. Para la autora las condiciones laborales es cuando la
organizacion proporciona los elementos materiales, econdémicos y psicosociales necesarios
para la ejecucion de sus labores asignadas, por ejemplo si la remuneracién es atractiva en
comparacion con las demas instituciones y si se cuenta con la tecnologia. Schein (1996),
afirma que el lugar de trabajo, los ruidos, la calor, la contaminacion, los equipos o
maquinas entre otras, van a ser variables que a afectaran el clima organizacional. Por ende
si el personal no logra trabajar en un espacio adecuado su rendimiento sera bajo.
Igualmente Robbins (2004), concuerda con los autores mencionados lineas arriba ya que
afirma que al trabajador le interesa que el lugar del trabajo sea comodo, adecuado y le
brinde el bienestar personal ya que un ambiente adecuado permitira que el trabajador se
desempefie de mejor manera y sea mas eficiente por ende este llegara a satisfacer sus
expectativas tanto personales como laborales.

2.2.7 Sindrome de Burnout

Freudemberg (1974), Es un sindrome clinico que fue descrito por primera vez por
este autor quien menciona que el sindrome de burnout es como una sensacion de fracaso

por la sobrecarga de exigencias de energias, recursos personales y el agotamiento, en este
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problema se presentan sentimientos y emociones negativas y estos son producidos por el
burnout ya que es este quien llega a producir dichas reacciones en el ambiente laboral.

Pines y Kafry (1978), conceptualizan al sindrome de burnout como un agotamiento
emocional, actitudinal y fisico, asimismo. Dale (1979), es uno de los que inicia presentando
la concepcion tedrica del burnout y que este es la consecuencia del estrés laboral y refiere
que este problema puede variar en funcion a la duracion e intensidad del sindrome de
burnout.

Maslach y Jackson (1981), definieron al sindrome de burnout como aquel sindrome
del agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal en el trabajo ya que
estos pueden desarrollarse en aguellas personas cuyo objeto de trabajo también sean seres
humanos.

Garcia (1991), refiere que el sindrome de burnout es un problema caracteristico de
aquellos trabajos relacionados con los servicios humanos, es decir de aquellas profesiones
como son; los médicos, los psicologos, los psiquiatras, los profesores, las asistentes
sociales, las enfermeras, entre otros ya que estos estan casi siempre en contacto directo con
los pacientes o usuarios.

Fernandez (2001), conceptualiza al sindrome de burnout como la enfermedad
laboral y emocional que se produce en aquellos contextos donde hay un estrés laboral
continuo, esto quiere decir que es una respuesta al estrés cronico y que afecta a aquellos
trabajadores cuyo trabajo les exige implicarse emocionalmente con las personas.

Gil Monte (2005), define al sindrome de burnout como una respuesta al estrés
cronico, caracterizado por aquellos pensamientos, emociones y actitudes negativas hacia el
trabajo, hacia las personas, pacientes y usuarios con las que el personal o profesional se

relaciona en su ambito laboral. Consecuentemente de esta respuesta surgen problemas
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conductuales y fisiologicos que van a tener consecuencias perjudiciales para los
trabajadores, para la institucion, y en el peor de los casos también afecta significativamente
la realizacion de la actividad laboral. Este autor considera al estrés laboral como el
principal problema de las diversas organizaciones ya que estos deterioran la salud mental.
De la misma manera sefiala que cualquier profesional que se entrega a su profesion que
tenga vocacion, que desarrolla su trabajo de manera eficiente y que brinde un buen trato
hacia los deméas también puede desarrollar sindrome de burnout ya que un alto grado de
auto exigencia, conlleva a un gran namero de responsabilidades, trabajos y a implicarse en
las actividades del contexto laboral de manera autoexigente.
En ocasiones al sindrome de burnout se le considera como una patologia procedente
y se indica a este como uno de los riesgos psicosociales que actualmente ha venido
en aumento y es uno de los problemas que se presenta con mayor incidencia en el
trabajo, los cambios sociales ocurridos actualmente tales como la nueva ordenacién
del trabajo, los cambios en los trabajos ocupacionales, el cambio en la percepcion de
la relacion entre los trabajadores y clientes de las organizaciones, han contribuido de
manera perjudicial a la incidencia de este problema, hasta el punto de convertirse
en una patologia. De este modo se indica que el sindrome de burnout tiene su
comienzo en el entorno laboral y no en los trabajadores (Gil Monte, 2005, p.54).
Bosqued (2008), define el sindrome de burnout como un problema de salud y
calidad de vida; asi mismo considera que es un tipo de estrés cronico que viene hacer la
respuesta psicofisica que afecta significativamente en la persona como resultado de un
esfuerzo permanente, donde su desempefio disminuye, perdida de control de la situacion

terminando agotada y psicolégicamente afectada.
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Fernandez (2010), el sindrome de burnout es una sensacion de fracaso, frustracion y
una sensacion fatigosa a causa de una sobrecarga por exigencias de energia dentro de su
centro de labor. Esto crea un estado de cansancio a nivel fisico, mental y emocional
desarrollandose en el transcurso del tiempo y haciéndose cada vez mas cronico. Este
deterioro aparece cuando los trabajadores perciben que no estdn cumpliendo sus
expectativas laborales viendo de manera negativa todo lo que realizan.

2.2.8 Modelos Teoricos del Sindrome de Burnout

Gil-Monte y Neveu (2013) plantean la clasificacion de dos modelos:

» Modelo interaccionista esta relacionada con las variables individuales como la
personalidad resistente y como estas pueden intervenir en el desencadenamiento del
burnout ya que constantemente las personas se encuentran interrelacionandose.

* Modelo derivado del modelo de estrés de Karasek: Basado en la variable
autocontrol, se desarrolld el modelo de demandas-recursos que dependera de ellos el
desarrollo del sindrome de burnout.

Las presentes teorias proporcionan sustento a la investigacion.
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Por otro lado Gil- Monte y Peird (1999), plantean la clasificacion de tres teorias:

Tabla 1

Taxonomia de teorias del sindrome de burnout

Marcos tedricos desde los que se Modelos sobre el sindrome de quemarse por el
han elaborado los modelos trabajo

¢ Modelo de competencia social de Harrison

a) Teoria sociocognitiva del yo (1983)
e Modelo de Cherniss (1993)
e Modelo de autocontrol de Thompson, Page
Cooper (1993)

e Modelo de comparacidn social de Buunk
b) Teorias del intercambio social Schaufeli (1993)
e Modelo de conservacion de recursos de
Hobfoll y Fredy (1993)

e Modelo de Golembiewski, Munzenrider y
¢) Teoria Organizacional Carter (1987)

e Modelo de Cox, Kuk y Leiter (1993)

e Modelo de Winnubst (1993).

Fuente: Recopilado de Gil-Monte y Peir6 (1999).

Segun Gil-Monte y Peir6 (1999), las teorias planteadas estan basadas en modelos,
tomando en cuenta consideraciones psicosociales donde la teoria sociocognitiva del yo se
caracteriza por recoger las ideas de Albert Bandura para explicar la causa del sindrome de
burnout. Principalmente consideran que los pensamientos de las personas influyen en la
manera como ellos perciben y realizan y, a su vez, estas cogniciones se ven modificadas
por los efectos de sus labores, y por la acumulacion de las consecuencias observadas en los
demas. Por otro lado la creencia o el grado de seguridad en sus propias capacidades

determinaran el empefio que la persona pondra para alcanzar sus metas u objetivos;
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dependera de la facilidad y dificultad en obtenerlos asi como también la aparicion de
reacciones emocionales como la depresion o estrés.

Dentro de la teoria sociocognitiva del yo esta el modelo de competencia social de
Harrison, el modelo de Cherniss, el modelo de Pines estos modelos consideran que la
autoeficacia percibida es una variable importante para el desarrollo del sindrome de
burnout, mientras que el modelo de autocontrol de Thompson, Page y Cooper se basan en
la variable autoconfianza profesional y su influencia sobre la realizacion personal en el
trabajo determinara el desarrollo del sindrome.

La teoria del intercambio social esta basada en los principios de la teoria de la
equidad, dentro de esta teoria se encuentran el modelo de comparacion social de Buunk y
Schaufeli y el modelo de Hobfoll y Fredy o de la teoria de la conservacion de recursos,
ambos modelos plantean que el sindrome de burnout tiene su etiologia basicamente en las
percepciones de falta de equidad o ganancia que desarrollan las personas como
consecuencia del proceso de comparacion social cuando se establecen relaciones
interpersonales. En ocasiones cuando las personas perciben de manera permanente que
contribuyen mucho mas de lo que reciben a cambio de su implicacion personal y mas aun
de su esfuerzo, presentaran sentimientos de incapacidad de solucionar apropiadamente esa
circunstancia y un alto riesgo de desencadenar sindrome de burnout.

Finalmente la teoria organizacional incluye tres modelos que se caracterizan porque
resaltan la relevancia de los estresores del &mbito de la organizacion y de los modos de
afrontamiento utilizadas ante circunstancias del sindrome. La teoria organizacional
considera a los siguientes modelos de Golembiewski, Munzenrider y Carter donde la

sobrecarga y de la pobreza de rol para el desarrollo del sindrome; el modelo de Cox , Kuk y

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




//"fu,. .“\\‘\\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio ‘Dlgltal

A
de Tesis

Leiter resaltan la importancia de la salud de la organizacion y el modelo de Winnubst
destaca la importancia de la estructura, la cultura y el clima laboral.

2.2.9 Caracteristicas del Sindrome de Burnout

Anibal (2003), citado por Bosquet (2008), realiz6 un importante aporte sosteniendo
que el sindrome de burnout se diferencia por:

a) Caracter progresivo. Para que se produzca los primeros sintomas se debe
presentar minimo seis meses de periodo desadaptativo. En cada sujeto el sindrome va
oscilando con intensidad variable y si no se toman precauciones generara hacia estadios
graves.

b) Negacion de la realidad. El trabajador tiende a negar la situacion ya que lo
percibe como una decepcién profesional y personal. Los primeros en darse cuenta son los
compafieros por lo tanto, puede representar un indicador relevante para el diagndstico
precoz.

c) Fase irreversible. El sindrome de burnourt puede adquirir tal riesgo que resulta
irreversible y al empleado no le queda méas opcidn que renunciar al trabajo.

2.2.10 Fases del Sindrome de Burnout

Fidalgo (2006), menciona cinco fases las cuales se caracterizan por que son

progresivas:

A. Fase inicial de entusiasmo. Los trabajadores frente al nuevo empleo, se dan
expectativas positivas, entusiasmo y gran energia. No interesa extender el horario laboral.

B. Fase de estancamiento. El profesional se siente incapaz para dar una respuesta
eficaz. Viendo que la relacion entre la recompensa que tenemos en el trabajo y el esfuerzo

que realizamos no es equilibrada, las expectativas profesionales no se efecttan.
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C. Fase de frustracion. Los empleados que cada vez estan mas desmotivados con
su trabajo y el ambiente que les rodea, se puede describir como una mescla de frustracion,
desilusion y desmoralizacion. El trabajo que nos parecia maravilloso, ya nada tiene que ver
con lo que percibimos ahora de él, no tiene ningun sentido para los trabajadores, por
cualquier cosa que surja se irritan y aparecen los conflictos con el equipo de trabajo. Por
consiguiente llegan a presentar problemas emocionales, conductuales, fisiologicos y la
salud empieza a deteriorarse.

D. Fase de apatia. En esta fase, se observa que el trabajador muestra cambios
actitudinales y conductuales, que tiene como consecuencia a tratar a los clientes de forma
distante y mecanica. Evitativos de las tareas estresantes o directamente se retiraran para no
realizarlas.

E. Fase de quemado. Esta fase es la mas peligrosa ya que el trabajador presenta un
colapso emocional y cognitivo, con principales resultados negativos para la salud. Esta
situacion puede provocar al trabajador abandonar el puesto de trabajo y llevarle a una vida
profesional de fracaso e insatisfaccion.

El progreso del sindrome de burnout, se presenta de manera ciclica. Ya que se
presenta en las diferentes actividades y periodos de la vida laboral. (Fidalgo, 2006).

2.2.11 Factores del Sindrome de Burnout

I. Factores de riesgo.

CEPYME (2013) crea la herramienta multimedia para la deteccion y control de
riesgos Psicosociales, en las que menciona los factores que propician el sindrome de

burnout, entre ellas:
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a) Tipo de profesion.

Afecta de manera particular aquellas profesiones como el sector salud, educativo,
asistencia social y administracion publica, cuyas labores se basan en un trato permanente y
estrecho con individuos cuya finalidad es ofrecer un servicio.

De acuerdo a la NTP 704 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
(2006) considera los siguientes factores:

b) Variable organizativa.

Dentro de esta variable se considera la estructura de la institucion jerarquizada y
muy rigida, falta de: materiales, participacion de los empleados, coordinacion,
actualizaciones en las nuevas tecnologias, incentivos, desarrollo profesional y desigualdad
percibida en la gestion de los RRHH.

c) Disefio del puesto de trabajo.

Los factores perjudiciales son: sobrecarga de trabajo, cambio entre la
responsabilidad y autonomia, falta de tiempo para la atencion del usuario, intercambios y
sobrecargas de rol, excesiva carga emocional, falta de control de los resultados de la tarea,
estresores econdmicos e insatisfaccion en el trabajo.

d) Relaciones interpersonales.

Generan factores que influyen en el sindrome de burnout de los cuales son: trato con
usuarios dificiles o problematicos, dinamica negativa de trabajo, relaciones tensas,
competitivas, conflictos entre compaferos y usuarios, falta de colaboracion entre
compafieros en tareas complementarias.

e) Variable individual

Las caracteristicas que se deben tomar en cuenta en la aparicion del sindrome de

burnout son: alto grado de altruismo, sobre-implicacion emocional, baja desempefio,
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dificultades en relacionarse con su entorno y baja autoestima. También es importante
mencionar factores como el sexo y la edad.

1. Factores socio laborales

a) Experiencia laboral.

Estudios realizados por: Rosario, Llerme y Roger (2009), respecto a la relacion del
sindrome de burnout y la variable experiencia laboral, se encontr6 que con 20 a 30 afios de
servicio se hall6 niveles altos de sindrome de burnout por lo que, se infiere que los niveles
del burnout se incrementan con el transcurso del tiempo.

Segun Laca y Mejia (2006), indican que los profesores de mayor edad y/o con mas
afios de experiencia son menos vulnerables a padecer el sindrome en comparacion con los
profesores que tienen menos afios de experiencia laboral.

b) Tipo de contrato.

Por otra parte Napione (2011), menciona que el profesorado con contrato temporal
se encuentra mas arriesgado a la inestabilidad del puesto del trabajo, por lo tanto con un
alto riesgo de padecer estrés laboral.

En estudios realizados por Montero y Garcia (2010), se pudo observar gque el tiempo
del contrato de trabajo presenta diferencias en cuanto a los tipo del sindrome de burnout,
donde los empleados eventuales se muestran mas implicados, deseosos y tienen altas
expectativas mientras que los indefinidos se muestran mas insensibles, molestos, con
menos retos, mas faltos de reconocimiento y faltos de energia.

2.2.12 Sintomas del Sindrome de Burnout

Gil Monte (2005), presenta los principales sintomas del sindrome de burnout:

a) Sintomas cognitivos. Incapacidad para realizar las tareas, pensar que trabajas

mal, pensar que no podras realizar todas las actividades que se te asignaron, sentir que no
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valoran tu trabajo, falta de control, tener la sensacion de no mejorar, pensar que el trabajo
no vale la pena, baja autoestima y tener inseguridad.

b) Sintomas afectivos — emocionales. Desgaste emocional, sentimientos de culpa,
depresion, tristeza, angustia, nerviosismo, mal humor, irritabilidad, aburrimiento, agobio,
desencanto y disgusto.

¢) Sintomas conductuales. Aislamiento, ser poco colaborador, responder mal, tener
enfrentamientos con los comparieros de trabajo y las demaés personas.

d) Sintomas actitudinales. Evaluar negativamente a los compafieros de trabajo,
falta de ganas de seguir trabajando, intolerancia, quejarse de todo, apatia, irresponsabilidad,
estar harto, ver a las personas como enemigos, mostrar frialdad, ser indiferentes y culpar a
los demas de sus problemas.

e) Sintomas fisioldgicos. Cansancio.

2.2.13 Dimensiones del Sindrome de Burnout

Para Maslach y Jackson (1981), el sindrome de burnout se caracteriza por la
presencia de tres dimensiones que son: el cansando emocional, la despersonalizacion y la
falta de realizacion personal.

e Agotamiento emocional (AE). Esta dimension consiste en el desgaste gradual de
la energia, se expresa como cansancio al final del trabajo y se manifiesta como fatiga en las
mafanas cuando se tiene que ir a trabajar, de tal modo que mantener un contacto directo
con las personas va a producir estrés ya que el mismo hecho de trabajar todo el dia con
muchas personas implicara que los trabajadores se esfuercen y sean autoexigentes consigo

mismos y por ende tendran la sensacion de sentirme quemados por el trabajo.
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e Despersonalizacion (DP). Se refiere al desarrollo de sentimientos vy
comportamientos negativos, respuestas frias hacia los comparfieros de trabajo hacia las
personas, esta dimension se expresa con tratar a algunas personas como si fueran objetos
impersonales, convertirse en personas mas insensibles desde que comienzan a ejercer su
profesion, tiene preocupacion de que el trabajo les endurezca emocionalmente, se culpan de
algunos problemas ajenos.

e Falta de realizacién personal (FRP). Esta dimension consiste en evaluar el
trabajo de modo negativo, la sintomatologia de este sindrome es multidimensional ya que
son a nivel cognitivo, emocional, y fisico, esto también se refiere a no entender como se
sienten los comparieros de trabajo, no tratan de manera eficaz a las deméas personas,
influyen negativamente en su trabajo, no se sienten muy activos, dificilmente crean un
ambiente tranquilo y no tratan con tranquilidad y calma los problemas emocionales que
tienen y no logran conseguir satisfaccion a nivel personal ni laboral ni logros con su
profesion.

2.2.14 Consecuencias del Sindrome de Burnout e importancia de un

diagnostico temprano

El sindrome de burnout va a surgir cuando los trabajadores no tengan estrategias de
afrontamiento y como consecuencia de esto, esté sentird una sensacion de fracaso
profesional (ESSALUD, 2009).

El estrés provoca en las personas respuestas cognitivas, fisioldgicas, emocionales y
conductuales, aparte de generar consecuencias dentro de la organizacién. En relacion a esto

se tiene a las siguientes consecuencias (MINSA, 2005):
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a) Consecuencias para la organizacion. Estas son, la poca satisfaccion laboral, los
ausentismos que se dan frecuentemente, el poco interés en realizar las actividades laborales,
la inadecuada y poca calidad de atencién y servicio de la institucién, el aumento de los
conflictos con los comparieros de trabajo, supervisores y clientes, la rotacion laboral
excesiva, el aumento de los accidentes que se dan en el ambiente laboral y
consecuentemente todo esto llevara y repercutira sobre los objetivos y resultados y afectara
el desarrollo de la organizacion.

b) Consecuencias personales. Golembiewski (1989), realizo un estudio en Canada
acerca de cudles eran las consecuencias personales, los resultados que se obtuvieron fueron;
dolor de estobmago, de cabeza, de espalda, contracturas musculares y tobillos hinchados es
por ello que se lleg6é a concluir que todos los sistemas del organismo estan implicados.
Asimismo se considera que las relaciones mas frecuentes se dan entre el agotamiento
emocional y el deterioro de la salud y las menos frecuentes son entre la falta de salud y la
despersonalizacion.

Estas consecuencias afectan emocionalmente, actitudinalmente, actitudinalmente y
psicosomaticamente (Gil-Monte y Peir6, 1997).

A nivel emocional se ve reflejada en los sentimientos y emociones, las actitudinales
hace referencia a la manera que la persona reacciona frente a la influencia del sindrome, y
que son el sostén cognitivo de las conductas que se muestran en las relaciones
interpersonales identificadas en las psicosomaticas. Por otro lado, el grupo de
manifestaciones psicosomaticas es amplio y riesgoso, de permanecer la situacion estresante,
podria adquirir patologia somatica.

Maslach (1982) refiere que las consecuencias de este sindrome no terminan cuando

la persona deja el trabajo ya que esto también afectara significativamente su vida personal,
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familiar por que se mostraran irritables, impacientes, pudiendo derivar esto en conflictos
con la pareja, la familia, los amigos e incluso llegan a apartarse de las personas de su
alrededor.

c) Consecuencias sociales. Se refieren a las consecuencias que se tiene en las
relaciones interpersonales con los comparfieros de trabajo y las personas de su alrededor, a
las actitudes negativas que tienen hacia la vida en general y la disminucion de la calidad de
vida personal. Las consecuencias de este sindrome se relacionan con los comportamientos y
actitudes de forma negativa que la persona desarrolla al momento de mostrar irritabilidad,
suspicacia, agotamiento emocional, entre otras. Por lo tanto es importante prestar una
atencion urgente a este sindrome ya que esto podria traer consigo numerosas consecuencias
para el trabajador y por ende para la organizacion donde labora.

Es de suma importancia que se realice una deteccion temprana de este sindrome
porgue de este modo se podré identificar de manera oportuna cualquier cambio y alteracion
gue muestre el trabajador ya que estos son grupos vulnerables y podrian desencadenar en el
desarrollo de este sindrome.

2.3  Marco Conceptual

o Clima. Filtro por el cual pasan los fendmenos objetivos (estructura, liderazgo,
toma de decisiones), es decir la forma como es percibida la institucion. (Litwin y Stinger,
1978).

o Percepcion. Proceso por el cual los individuos eligen, categorizar, descifran y

responden a la informacién del mundo que las rodea. (Schein, 1996).
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e Clima laboral. Conjunto de percepciones globales que la persona tiene de la
organizacion, es decir como percibe la persona su entorno o ambiente laboral por lo tanto
reflejo de la relacion entre ambos (Seisdedos, 1996).

o Autorrealizacion. Apreciacion del empleado relacionado a las oportunidades
que el medio laboral beneficie el desarrollo a nivel personal y profesional respecto a su
labor y con perspectiva de futuro. (Palma, 2004).

o Involucramiento laboral. Identificacion con los valores organizacionales y
compromiso para el cumplimiento y progreso de la institucién. (Palma, 2004).

o Supervisién. Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en
la supervision dentro de la actividad laboral. (Palma, 2004).

o Comunicacion. Percepcion del grado de fluidez, claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y acertada al funcionamiento interno de la organizacion
como con la atencion a usuarios de la misma. (Palma, 2004).

o Condiciones laborales. Reconocimiento de que la organizacion proporciona
los elementos materiales, econémicos y/o psicosociales necesarios para la ejecucion de sus
labores asignadas. (Palma, 2004).

o Organizacion. Comprendidas en la que las personas se relacionan y
esencialmente interdependiente labran con una organizacion para satisfacer las necesidades
y expectativas de sus clientes y para desempefiarse de modo eficaz, eficiente y mejorar el
desempefio global de una organizacién. (Chiavenato, 1999).

o Comportamiento organizacional. Estudio del comportamiento que tienen los

individuos dentro de una institucion u organizacion. (Schein, 1996).
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o Compromiso organizacional. Identificacion por parte del empleado con la
institucion para alcanzar las metas u objetivos propuestos. (Newstrom y Davis, 2000).

o Sindrome de Burnout. Este sindrome se refiere al cansancio emocional, a la
despersonalizacion y la falta de realizacion personal en el ambiente laboral (Maslach y
Jackson, 1981).

o Agotamiento emocional. Consiste en la pérdida gradual de la energia, donde
los trabajadores sienten que ya pueden dar mas de si mismos, por ende hay un desgaste
fisico ya que el hecho de mantener contacto diario y directo con las personas puede ser un
factor para que se desencadene el sindrome de burnout. (Maslach y Jackson, 1981).

o Despersonalizacion. Esto consiste en el desarrollo de actitudes negativas, de
cinismo frente a las necesidades de las personas que requieran de sus servicios y a los
mismos comparieros de trabajo, estos son algunas de las caracteristicas de este indicador,
tratar a algunos comparieros y personas como objetos impersonales, ser insensibles y tener
respuestas frias e impersonales. (Maslach y Jackson, 1981).

. Falta de realizacion personal. Se refiere a la tendencia que tienen los
trabajadores y profesionales de evaluar el trabajo personal de forma negativa, los
trabajadores sienten disgusto consigo mismos, desmotivacion e insatisfaccion con sus
resultados en el ambiente laboral. (Maslach y Jackson, 1981).

o Grupo ocupacional. Categorias que permiten organizar a los servidores en
razon a su formacion, capacitacion o experiencia reconocida. Los grupos ocupacionales son
profesionales, técnicos y auxiliares. (Palma, 2004).

o Estrés laboral. Forma especifica de estrés que ocurre en el contexto del

trabajo, donde se pueden identificar una serie de situaciones o factores generales y
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especificos, que actian aislados o conjuntamente como agentes estresores. Sus
consecuencias no se limitan a la esfera profesional, sino que también a la vida personal y
familiar. (Martinez, 2004).

o Personal Asistencial. Compuesto por los profesionales de la salud, personal
técnico y auxiliar asistencial de la salud que ocupan un puesto vinculado a la salud

individual o salud pablica. (MINSA, 2017).

2.4  Hipdtesis

2.4.1 Hipotesis general

Existe relacion negativa significativa entre el clima laboral y el sindrome de
burnout, en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017.

2.4.2 Hipotesis especificas

1. Los niveles del clima laboral en general en el personal asistencial segun el
grupo ocupacional del Hospital Regional del Cusco, 2017, son desfavorables.

2. Los niveles del sindrome de burnout en general en el personal asistencial segun
el grupo ocupacional del Hospital Regional del Cusco, 2017 son altos.

3. Existe relacién entre el clima laboral y cada una de las dimensiones del
sindrome de burnout en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017.

4. Existe relacion entre el sindrome de burnout y cada una de las dimensiones del
clima laboral en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017.
2.5 Variables e Indicadores

2.5.1 Identificacion de variables

e Clima laboral

e Sindrome de burnout
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de su ambiente laboral y
en funcion a aspectos
vinculados como
posibilidades de
realizacion personal,
involucramiento con la
tarea asignada,
supervision que recibe,
acceso a la informacion
relacionada con su trabajo
en coordinacion con sus
demas compafieros y
condiciones laborales que
faciliten su tarea

(Palma, 2004).

items para medir
dimensiones del clima
laboral:
autorrealizacion,
involucramiento
laboral, supervision,
comunicacion y
condiciones laborales.

Desarrollo profesional

31, 36, 41, 46

Involucramiento
laboral

Compromiso
Cumplimiento de funciones

2,7,12, 17, 22, 27,

32,37,42,47

Supervision

Superacién de obstaculos
Apoyo
Evaluacion

3, 8, 13, 18, 23, 28,

33,38, 43,48

Comunicacion

Acceso a la informacion
Colaboracion

4,9, 14, 19, 24, 29,

34,39, 44, 49

Condiciones
laborales

Materiales

Calidad de vida laboral
Desempefio
Remuneracion

5, 10, 15, 20, 25, 30,

35, 40, 45, 50

Definicion Dimensiones Indicadores Items
Variable Definicién conceptual Operacional Niveles o0 rangos
Clima El clima laboral es la La Escala de Clima
Laboral percepcion del trabajador Laboral SPC, con 50 Autorrealizacién Desarrollo personal 1, 6, 11, 16, 21, 26,

Muy Favorable: 42 — 50
Favorable: 34 —41
Medio: 26 — 33
Desfavorable: 18 — 25

Muy Desfavorable: 10 — 17
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laboral crénico,
compuesto por
cogniciones, emociones y
actitudes negativas hacia
el trabajo, hacia las
personas, pacientes o
clientes, con las que se
relaciona el trabajador o
profesional en su trabajo.
(Gil Monte, 2005).

Inventory, con 22 items
mide las dimensiones
del sindrome de
burnout: agotamiento
emocional,
despersonalizacion y
realizacion personal

Agotamiento
Emocional

Sentimientos de
desesperanza y desinterés.

1,2,3,6,8, 13, 14,

Variable Definicién conceptual Definicién Dimensiones Indicadores Items Niveles o rangos
Operacional
Sindrome de | El sindrome de burnout es | El Cuestionario de Cansancio emocional.
burnout una respuesta al estrés Maslach Burnout

Alto: 27 0o mas
Medio: 19 - 26

16, 20. Bajo: Menor a 19
Agotamiento fisico.
Actitudes negativas hacia el
trabajo.
Despersonalizacion | Respuesta negativa hacia
uno mismo.
5, 10, 11, 15, 22. Alto: Mayor a 10
Trato impersonal. Medio: 6 - 9
. Bajo: Menor a 6
Falta de preocupacion por
los demés.
Realizacion Autoconcepto.
Personal Alto: Mayor a 40
Respuesta negativa al 4,7,9,6 12,17, 18, Medio: 34 - 39
trabajo. 19, 21. Bajo: 0 - 30

Sentimientos de escasa
competencia profesional
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Capitulo I11: Disefio Metodoldgico

3.1  Alcance de Investigacion

El alcance de investigacion es descriptiva correlacional, los estudios descriptivos
buscan especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que se
analice y los estudios correlacionales poseen como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables (Hernandez, Fernandez
& Baptista, 2014).
3.2  Disefio de la Investigacion

Especificamente la investigacion es no experimental, ya que se realiza sin la
manipulacion deliberada de las variables y donde solo se observan los fendmenos tal y como
se dan en su contexto natural para su posterior analisis no se genera ninguna situacion, sino
gue se observan situaciones ya existentes no provocadas intencionalmente en la investigacion
por quien la realizd (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Corresponde al disefio de investigacion transeccional o transversal, estos disefios

recopilan datos en un momento unico.
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Donde:

N: Muestra (Personal asistencial del Hospital Regional del Cusco)

Ox: Clima laboral

Oy: Sindrome de burnout.

r: Relacion entre las variables: Clima laboral y sindrome de burnout.
3.3  Poblacién y Muestra

3.3.1 Poblacion

El personal asistencial del Hospital Regional estuvo conformado por 575 personas,
entre Obstetras, Enfermeras, Médicos, Quimicos farmacéuticos, asistentas sociales, Bidlogos,
Nutricionistas, Tecndlogos médicos, Cirujanos dentistas, Psicologos, Técnicas (0s) de
enfermeria, Técnica (0s) de laboratorio, Técnicas (0s) de nutricion, Técnicas (0s) de farmacia,
Fisioterapeutas y Técnicos especializados de rayos X; con una condicion laboral de
nombrados y contratados. Entre los rangos de edades del personal Asistencial del Hospital se
encuentran entre 20 y 65 afios, encontrandose mas mujeres que varones; siendo la edad
mayoritaria del personal de 40 afios y los turnos en los que laboran son mafana, tarde y

noche.
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Tabla 2

Poblacidn de estudio del personal asistencial que labora en el Hospital Regional del Cusco.

Grupo ocupacional f %
Obstetricias 35 6.09%
Enfermeras 158 27.48%
Médicos 145 25.22%
Quimico farmacéutico 7 1.22%
Asistente social 6 1.04%
Biologos 3 0.52%
Nutricionistas 2 0.35%
Tecnologos médicos 9 1.57%
Cirujano dentista 3 0.52%
Psicoélogos 4 0.70%
Técnicos de enfermeria 171 29.74%
Técnicos de laboratorio 9 1.57%
Técnicas de nutricion 11 1.91%
Técnicos de farmacia 2 0.35%
Fisioterapeutas 3 0.52%
Técnico especializado en rayos X 7 1.22%
Total 575 100%
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POBLACION DE ESTUDIO

- 7
Terapistas ™ 3
¥2

Técnicas de nutricion S 11
Técnicos de enfermeria 1171

Cirujano dentista ™ 3
Nutricionistas 2

Asistente social B 6

Médicos I 145

1158
Obstetricias N 35

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

Figura 1. Poblacion de estudio del personal asistencial.

Descripcion:

En la Tabla 3 y Figura 1, se observa que 171 personas pertenecen al grupo ocupacional
de Técnicos de enfermeria, 158, enfermeras; 145, Médicos; 35, Obstetras; 11, Técnicas de
nutricion; 9, Tecndlogos médicos al igual que los Técnicos de laboratorio; 7, Quimicos
farmaceéuticos al igual que los Técnicos especializados de rayos X; 6, Asistentes sociales; 4,
Psicologos; 3, Biologos al igual que los Cirujanos dentistas y Fisioterapeutas y 2
Nutricionistas y Técnicos de farmacia.

3.3.2 Muestra

La muestra es probabilistica estratificada, cuyo tamafio y seleccion se realizd de la

siguiente manera.
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Tamario de la muestra.
Para este procedimiento se utilizo la siguiente formula estadistica para determinar el
tamario de la muestra.

Z2.N.p.q
(N—1).e?2 +7Z2.p.q

n=

N =575 Tamafio poblacional

Z7*=1.96 Nivel de confiabilidad al 95%
p =0.50 Probabilidad de éxito

q =0.50 Probabilidad de fracaso

e =5.0% Error de estimacion

Entonces reemplazando valores tendremos:

_ 575 %1.96% x 0.50 * 0.50
~ (575-1) *5.0%2 + 1.962 %0.50 *0.50

n=231
Por lo tanto, la muestra estuvo conformada por 231 personas que laboran en el Hospital

Regional del Cusco.
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Seleccion de la muestra.
La seleccion se realiz6 aleatoriamente garantizando la inclusion representativa de toda

la poblacion del personal asistencial del Hospital Regional del Cusco.

Tabla 3
Muestra probabilistica estratificada del personal asistencial del Hospital Regional del Cusco,
2017

Grupo ocupacional Muestra estratificada
Obstetricias 14
Enfermeras 63
Médicos 58
Quimico farmacéutico 3
Asistente social 2
Biologos 1
Nutricionistas 1
Tecno6logos médicos 4
Cirujano dentista 1
Psic6logos 2
Técnicos de enfermeria 69

Técnicos en laboratorio

Técnicas de nutricién

Fisioterapeutas

4
4
Técnicos de farmacia 1
1
3

Técnico especializado en rayos X
Total 231
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MUESTRA

Técnico especializado en rayos X @8 3

Terapistas @ 1
Técnicos de farmacia ® 1

Técnicas de nutricion 8 4

Técnicos de laboratorio W 4

Técnicos de enfermeria 169

Psiclogos 18 2
Cirujano dentista @ 1

Tecnblogos médicos ©7 4
Nutricionistas 1
Biologos ®1
Asistente social 8 2
Quimico farmacéutico 13
Médicos M 58
Enfermeras 163

Obstetricias D 14

Figura 2. Muestra probabilistica estratificada del personal asistencial del Hospital Regional
del Cusco, 2017.

Descripcion:

En la Tabla 4 y Figura 2, se observa que 69 personas pertenecen al grupo ocupacional
de Técnicos de enfermeria; 63, Enfermeras; 58, Médicos; 14, Obstetras; 4, Tecndlogos
médicos, al igual que los Técnicos de laboratorio y Técnicas de nutricion; 3, Quimicos
farmaceéuticos, al igual que los Técnicos especializados de rayos X; 2, Psicologos, al igual que
Asistentes sociales; y 1 persona es Biologo al igual que el Cirujano dentista, Nutricionista,

Teécnico de farmacia y Fisioterapeuta.
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3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
3.4.1 Técnicas
Observacion. Se refiere a la inspeccion y estudio realizado por el investigador,
mediante el empleo de sus propios sentidos, con o sin ayuda de aparatos técnicos, de las cosas
0 hechos de interés social, tal como son o tienen lugar espontaneamente (Sierra, 1984).
3.4.2 Instrumentos
Instrumento N° 1
Nombre: Escala de Clima Laboral CL - SPC
Autor: Ps. Sonia Palma Carrillo
Ano: 2004
Procedencia: Perd.
Objetivo: Evaluar el nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifico con
relacion a la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales.
Areas de evaluacion: El instrumento presenta 5 tipos de dimensiones:
e Autorrealizacion:
items: 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46
e Involucramiento Laboral:
items: 2, 7,12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47
e Supervision:
items: 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48
e Comunicacion:

items: 4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49
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e Condiciones Laborales:

items: 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50

Tipo de aplicacion: Individual o colectiva

Total de items: 50

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Rango de aplicacion: Adultos

Descripcion: Es un instrumento disefiado con la técnica Likert comprendido en su
version final con un total de 50 items que exploran la variable clima laboral, definida
operacionalmente como la percepcién del trabajador con respecto a su ambiente laboral
y en funcién a aspectos vinculados a la realizacion personal, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales.

Instrumento N° 2

Nombre: Cuestionario de Maslach Burnout Inventory

Autor: Maslach y Jackson.

Afo: 1981

Procedencia: Estados Unidos

Objetivo: Este test pretende medir la frecuencia y la intensidad con la que se sufre el
burnout.

Areas de evaluacion: El instrumento del sindrome de burnout esta constituida por tres
dimensiones: el agotamiento emocional que tiene 9 items, la despersonalizacion con 5
items y la realizacion Personal con 8 items.

e Agotamiento Emocional (AE): Esta dimension esta constituida por lo items 1, 2,

3,6,8,13, 14,16y 20.
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e Despersonalizacion (D): Esta dimension esta conformada por los items 5, 10, 11,
15y 22.

e Realizacion Personal (RP): Esta dimension esta compuesta por los items 4, 7, 9,
12,17,18,19y 21.

Tiempo de aplicacion: 10 a 15 minutos.

Rango de aplicacion: de 16 a mas

Tipo de aplicacion: Individual

Total de items: 22

3.4.3 Validez y confiabilidad de instrumentos

Instrumento N° 1

Correlaciones positivas significativas al 0.005 entre los cinco factores de clima laboral.

Validez. La version preliminar conformada por 66 items se sometio al Test de Kaiser-

Meyer Olkin obteniendo un nivel de ,980 evidenciando la adecuacién de la muestra para

efectos de analisis factorial,
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Tabla 4

Factor de extraccion de la Escala CL-SPC

items Extraccion
1 ,626
2 ,558
3 515
4 ,529
5 ,536
6 497
7 ,390
8 ,535
9 454
10 440
11 ,485
12 ,490
13 532
14 ,583
15 424
16 ,615
17 524
18 ,561
19 ,539
20 ,592
21 541
22 ,455
23 ,530
24 537
25 ,591
26 494
27 621
28 527
29 511
30 512
31 536
32 591
33 599
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34 564
35 540
36 ,642
37 616
38 673
39 AT78
40 542
41 587
42 484
43 674
a4 579
45 404
46 ,634
47 553
48 569
49 562
50 572

Fuente: Palma (2004)

Tabla 5
Comunalidades de la Escala CL-SPC

Total % Varianza % Acumulado
20,929 41,858 41,858
1,841 3,682 45,540
1,668 3,337 48,876
1,452 2,905 51,781
1,154 2,308 54,090

Fuente: Palma (2004)
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Tabla 6

Correlaciones por factores de la Escala CL-SPC (Spearman — Brown)

FACTORES Area | Area |l Area lll Area IV Area V Puntaje
Realizacion Involucramien  Supervision Comunicacién  Condiciones Total
Personal to Laborales
Laboral
Area | 1,00 ,630** ,671%* ,686** ,700** ,755%*
Realizacion
Personal
Area ll 1,00 J779%* ,764%* ,783** ,889%*
Involucramiento
Laboral
Area Il 1,00 ,803** ,826** ,921%*
Supervision
Area IV - - -- 1,00 ,839** ,921**
Comunicacién
AreaV 1,00 ,926%*
Condiciones
Laborales

Fuente: Palma (2004)

Confiabilidad. Los datos se analizaron con los métodos Alfa de Cronbach y Split Half
de Guttman, evidenciando correlaciones de 0,97 y 0,90 respectivamente lo que permite
interferir la alta consistencia interna de los datos y permite afirmar que el instrumento es

confiable.
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Normas interpretativas
En este compendio solo se muestran dos de ellos, el referido a las normas percentiles
generales y el referido a las normas percentiles segun el sexo, como se puede ver en la tabla 7.

Tabla 7

Normas Percentilares Generales de la Escala CL-SPC

Percentiles Area | Areall Area lll Area IV AreaV Puntaje Percentiles
Realizacion Involucramie  Supervisi6 ~ Comunicacié Condiciones  Total
Personal nto n n Laborales
Laboral

99 45 49 49 47 46 231 99
95 41 45 45 44 42 215 95
90 39 43 43 42 40 205 90
85 38 41 41 40 39 197 85
80 38 40 40 39 38 193 80
75 37 40 39 38 37 189 75
70 36 38 38 37 36 185 70
65 35 38 37 36 35 181 65
60 34 37 36 35 35 178 60
55 33 36 35 35 34 173 55
50 32 35 34 34 33 168 50
45 31 34 33 33 32 164 45
40 30 33 32 32 31 159 40
35 30 32 31 31 31 154 35
30 28 31 30 30 30 149 30
25 27 30 29 29 29 144 25
20 26 29 28 27 27 138 20
15 25 28 26 26 26 131 15
10 23 26 24 25 24 124 10

5 21 23 21 22 22 112 5

I 16 17 16 17 18 92 1

n 1323 1323 1323 1323 1323 1323 n

Media 31,68 34,69 33,63 33,28 32,80 166,07 Media

D.S. 6,45 6,65 7,01 6,54 6,11 31,28 D.S.

Fuente: Palma (2004)
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Tabla 8

Normas Percentilares segun Sexo de la Escala CL-SPC

Pc Area | Area ll Area lll Area IV Area V Puntaje Pc
Realizacion Involucramiento  Supervision ~ Comunicacid Condiciones Total
Personal Laboral n Laborales
H M H M H M H M H M H M
99 45 44 49 48 48 47 48 47 47 46 236 224 99
95 42 41 46 44 45 44 44 43 43 42 218 210 95
90 40 39 44 42 43 42 43 41 41 40 211 201 90
85 39 38 43 41 42 40 41 39 40 39 202 195 85
80 38 37 41 40 41 39 40 38 39 37 196 191 80
75 37 36 40 39 39 38 38 37 38 37 192 187 75
70 36 35 39 38 38 37 38 36 37 36 187 183 70
65 35 34 38 37 37 36 37 36 36 35 183 179 65
60 34 34 37 37 36 36 36 35 35 34 180 175 60
55 33 33 36 36 35 35 35 34 35 34 175 172 55
50 32 32 36 35 34 34 34 33 34 33 172 166 50
45 32 31 35 34 33 33 33 32 33 32 167 162 45
40 31 30 34 33 32 32 32 32 32 31 163 157 40
35 30 29 33 32 31 31 31 31 31 30 158 152 35
30 29 28 32 31 30 30 30 30 30 29 152 147 30
25 28 27 31 30 29 28 30 29 29 28 146 142 25
20 27 25 30 29 28 28 28 27 28 27 140 137 20
15 25 24 28 27 26 26 26 26 27 26 132 130 15
10 24 22 26 26 24 24 25 24 25 24 124 125 10
5 21 20 24 23 21 21 22 22 23 22 114 110 5
1 17 15 17 17 16 16 18 17 19 17 89 94 1
n 582 741 582 741 582 741 582 741 582 741 582 741 n
Media 32,15 31,30 3522 34,27 339 333 3379 328 3343 3231 169 164 Media
9 4 9

D.S 6,23 6,60 6,90 6,42 730 675 6,71 637 6,18 6,01 32,13 30,37 D.S.
Fuente: Palma (2004

Instrumento N° 2

Validez y confiabilidad. Los indices de confiabilidad encontrados por Maslach y
Jackson para cada una de las tres dimensiones del sindrome de burnout fueron de 0.90 para el
agotamiento emocional, 0.79 para la despersonalizacion y 0.71 para la realizacion personal,
con una consistencia interna para todos los items de 0.80. Asi mismo se realizaron estudios

factoriales para validar la prueba, donde se define una estructura tridimensional que sefiala a
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las dimensiones del sindrome de burnout, esto quiere decir que el instrumento mida realmente
lo que la variable quiera medir.

Por otra parte los estudios realizados a nivel nacional analizaron este instrumento y
como resultados encontraron que el coeficiente Alfa de Cronbach fue de 0.78 para el
agotamiento emocional. 0.71 para la despersonalizacion y 0.76 para la realizacion personal por
lo cual resulta confiable la utilizacion de este instrumento para el presente estudio.

3.5 Técnicas de Procesamiento de Datos

Para el procesamiento de datos se hizo uso del paquete estadistico SPSS 23, llevando
los resultados previamente a la hoja de calculo Excel. Los resultados se muestran en términos
de frecuencias y porcentajes, para lo cual se hizo uso de la estadistica descriptiva. Asi mismo,
se utilizd de la estadistica inferencial para realizar la prueba de hipétesis para la correlacion de
las variables, mediante la Correlacion de Spearman; y se trabajo con un nivel de confianza del
95%.

3.5.1 Andlisis univariado.

En este analisis se realizd con tablas de frecuencia, con sus respectivos porcentajes a
acompariados de figuras de barras.

3.5.2 Andlisis bivariado.

Respecto a este analisis, se hizo uso de una prueba de hipétesis, que en el contexto de
la estadistica inferencial es una proposicion de uno o varios pardmetros y lo que hace el
investigador es determinar si la hipotesis poblacional es congruente con los datos obtenidos en
la muestra. (Hernandez et al., 2014).

Se utiliza para las variables en escala ordinal, mediante la correlacion de spearman al

95% de confiabilidad, el cual es representado en barras dobles.
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Hernandez et al. (2014). EIl coeficiente de Correlacion de Spearman tiene por objeto
determinar la direccidn y la intensidad de la asociacion entre dos variables medidas a nivel
ordinal. Dicho coeficiente toma valores entre -1 y +1. Los valores cercanos a -1 6 +1 indican
fuerte asociacién entre las variables mientras que los valores cercanos a 0 indican una muy
baja asociacion. Si el valor es positivo, las variables varian en la misma direccion, en tanto, si
es negativo lo hacen en direcciones opuestas a medida que aumenta una disminuye la otra.

Para las pruebas estadisticas en cuestion, si el p-valor asociado al estadistico de
contraste es menor que el nivel de significacion 0.05, se rechazara la hipdtesis nula Hy a un
nivel de confianza del 95%, y se aceptara la hipdétesis alternativa H; (asociacion entre las
variables). El nivel de significacion constituye el valor critico a partir del cual estamos
dispuestos a aceptar o rechazar una hipdtesis dentro de ciertos margenes razonables de error,
siendo el maximo estandar de un 5% (95% de confianza). Entre menor sea el nivel de
significacion, mayor es el nivel de confianza y, por consiguiente, menor sera la probabilidad

de cometer un error en la prueba de hipotesis.
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Capitulo 1V: Resultados de la Investigacion
4.1  Resultados Respecto a los Objetivos Especificos
La presentacion de los resultados se realiza siguiendo el orden de los objetivos, en la
forma consiguiente:

Tabla 9

Niveles del clima laboral en general en el personal asistencial segun el grupo
ocupacional del Hospital Regional del Cusco, 2017

Clima Laboral Total
Grupo ocupacional Desfavorable Medio Favorable Muy favorable
f % f % f % f % f %

Obstetras 2 143% 10 714% 2 143% O 0,0% 14 100%
Enfermeras 12 190% 29 46,0% 22 350% O 0,0% 63 100%
Médicos 5 89% 22 379% 31 532% O 0,0% 58 100%
Quimico farmacéuticos 0 0,0% 1 333% 2 667% 0 0,0% 3 100%
Asistente social 0 00% 0 00% 1 1000% O 0,0% 1 100%
Bidlogos 0 00% 1 1000% O 00% O 0,0% 1 100%
Nutricionistas 1 250% 2 500% 1 250% O 0,0% 4  100%
Tecnologos médicos 0O 00% 0 10,0% 1 1000% O 0,0% 1 100%
Cirujano dentista 1 500% 1 500% 0 00% O 0,0% 2 100%
Psic6logos 0 00% 2 1000% O 00% O 0,0% 2 100%
Técnicos de enfermeria 7 10,1% 32 464% 29 42,1% 1 1,4% 69 100%
Técnicos en laboratorio 0 0,0% 3 750% 0 00% 1 25,0% 4 100%
Técnicas de nutricion 1 250% 3 750%n 0 00% O 0,0% 4 100%
Técnicos de farmacia 0 00% 0 00% 1 1000% O 0,0% 1 100%
Fisioterapeutas 0 0,0% 1 100,0% 0 0.0% O 0,0% 1 100%
Técnico especializadoenrayos X 0  0,0% 1 333% 2 667% 0 0,0% 3  100%
Total 29 12,6% 108 46,8% 92 39,7% 2 0,9% 231 100%
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Técnico especializado en ray0s X 00/ 3 313/ G G 7Y
Fisioterapeutas 0 00, 0 Y
Técnicos de farmacia 0 O OO
Técnicas de nUtricion N 50 /67 S0 V0%
Técnicos en laboratorio QG750 Y 0%
Técnicos de enfermeria /s 6 /2 /.
PsicOl0g0S 0/ 00 O e 09
Cirujano dentista 5 0y O/ S 00 o0
Tecn6logos MEdi COS 0/ OO O
Nutricionistas 250 S O O Yo e 250 Yo
B 010G 0 00/ O O O e 09
Asistente social QY O O O Y
Quimico farmacéuticos 0¥ mmmmmmmmn 3 313 Y6 M G G 7Y
Médicos  ISIOY M 37O 532
Enfermeras IEION0Y e G0 Yo 350 Yo
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Clima Laboral

Grupo ocupacional

m Desfavorable = Medio m Favorable = Muy favorable

Figura 3. Niveles del clima laboral en general en el personal asistencial segun el grupo ocupacional del Hospital Regional del Cusco, 2017.
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Descripcion e interpretacion:

En la Tabla 9 y Figura 3, se observa que el clima laboral desfavorable se aprecia
mayormente en el 50% de los Cirujanos dentistas, en el 25% de los Nutricionistas y Técnicas
en nutricion y en el 19% de las Enfermeras, un clima laboral medio o regular se encuentra en
el 100% de los Biologos, Psicologos y Fisioterapeutas, un clima laboral favorable tiene mayor
predominio en el 100% del Asistente social, Tecnologos médicos, y Técnicos en farmacia, y

un clima laboral muy favorable es apreciado por el 25% de los Técnicos en laboratorio.

Tabla 10

Niveles del sindrome de burnout en general en el personal asistencial segun el grupo
ocupacional del Hospital Regional del Cusco, 2017

Sindrome de Burnout

Grupo ocupacional Bajo Medio Alto Total

f % f % f % f %
Obstetras 4 286% 10 71,4% O 0,0% 14 100%
Enfermeras 20 31,7% 42 66,7% 1 16% 63 100%
Médicos 31 534% 27 46,6% 0 0,0% 58 100%
Quimico farmacéuticos 1 333% 2 66,7% 0 0,0 3 100%
Asistente social 0 00% 1 1000 O 0,0% 1 100%
Bidlogos 1 1000% O 00% O 00% 1 100%
Nutricionistas 3 750% 1 250% 0 0,0% 4 100%
Tecnologos médicos 0 00% 1 100,0% 0 0,0% 1 100%
Cirujano dentista 1 500% 1 500% 0 0,0% 2 100%
Psicologos 2 100% O 0,0% O 0,0% 2 100%
Técnicos de enfermeria 27 391% 38 551% 4 58% 69 100%
Técnicos en laboratorio 2 500% 2 500% 0 00% 4 100%
Técnicas de nutricion 0 00% 3 750% 1 250% 4 100%
Técnicos de farmacia 1 1000% O O00% O 0,0% 1 100%
Fisioterapeutas 0 00% 1 100,0% 0 0.0% 1 100%
Teécnico especializadoenrayos X 2 66,7% 1 333% 0 0,0% 3 100%
Total 95 41,1% 130 56,3% 6 2,6% 231 100%
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Técnico especializado en rayos X [ Ge e e
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Grupo ocupacional
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Enfermeras L7/ e, 7o e

Obstetras 28, 6% e o
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%  70% 80%  90%  100%

Figura 4. Niveles del sindrome de burnout en general en el personal asistencial segun el grupo ocupacional del Hospital Regional del Cusco, 2017.
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Descripcion e interpretacion:

En la Tabla 10 y Figura 4, se observa que el sindrome de burnout bajo tiene mayor
predominio en el 100% de los Bidlogos, Psicologos y Técnicos en farmacia, el nivel medio de
burnout tiene mayor predominio en el 100% del Asistente social, Tecnologos médicos y

Fisioterapeutas; y se encontrd un nivel alto de burnout en el 25% de los Técnicos en nutricion.

Tabla 11

Relacion entre el clima laboral y la dimension agotamiento emocional del sindrome
de burnout en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017

Clima Laboral
Agotamiento . Total
Emocional Desfavorable  Medio Favorable Muy favorable
% f % f % f % f %
Bajo 2 09% 14 6.1% 31 134% 2 08% 49 21.2%
Medio 5 22% 26 11.3% 34 14.7% O 0.0% 65 28.2%
Alto 22 95% 68 29.4% 27 11.7% O 0.0% 117 50.6%
Total 29 12.6% 108 46.8% 92 39.8% 2 0.8% 231 100.0%
Rho de Spearman = -0.387 p =0.000
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Figura 5. Relacion entre el clima laboral y la dimension agotamiento emocional del sindrome de
burnout en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017.

Descripcion e interpretacion:

En la Tabla 11 y Figura 5, se observa que el 13.4% del personal que presenta un nivel
bajo de agotamiento emocional percibe un clima laboral favorable, el 14.7% del personal que
tiene un nivel medio de agotamiento emocional percibe un clima laboral favorable, y el 29.4%
del personal que presenta un alto nivel de agotamiento emocional percibe un clima laboral
medio en el personal asistencial del en el Hospital Regional del Cusco.

Al 95% de confiabilidad afirmamos que existe relacion significativa entre el clima
laboral y la dimension agotamiento emocional del sindrome de Burnout en el personal
asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017 (p = 0.000 < 0.05), donde el grado de
relacién es negativa al 38.7% es decir a mejor clima laboral menor agotamiento emocional

presentara el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco.
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Tabla 12

Relacion entre el clima laboral y la dimension despersonalizacion del sindrome de
burnout en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017

Clima Laboral
L, . Total
Despersonalizacion Desfavorable  Medio Favorable Muy favorable
f % f % f % f % f %
Bajo 7 3.0% 28 12.1% 48 20.8% 2 0.7% 85 36.6%
Medio 5 22% 26 113% 14 6.1% O 0.0% 45 19.6%
Alto 17 74% 54 23.4% 30 13.0% O 0.0% 101 43.8%
Total 29 12.6% 108 46.8% 92 39.9% 2 0.7% 231 100.0%
Rho de Spearman = -0.260 p =0.000

25.0% .
Clima Laboral
20.0%
15.0%
m Desfavorable
= Medio
0,
10.0% 7.4% m Favorable
Muy favorable
5.0%
0.0%

Bajo Medio Alto

Despersonalizacion

Figura 6. Relacion entre el clima laboral y la dimension despersonalizacion del sindrome de burnout
en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017.
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Descripcion e interpretacion:

En la Tabla 12 y Figura 6, se observa que el 20.8% del personal que presenta un nivel
bajo de despersonalizacion percibe un clima laboral favorable, el 11.3% del personal que tiene
un nivel medio de despersonalizacion percibe un clima laboral medio, y el 23.4% del personal
que presenta un nivel alto de despersonalizacion también perciben un clima laboral medio en
el personal asistencial del en el Hospital Regional del Cusco.

Al 95% de confiabilidad afirmamos que existe relacion significativa entre el clima
laboral y la dimension despersonalizacion del sindrome de burnout en el personal asistencial
del Hospital Regional del Cusco, 2017 (p = 0.000 < 0.05), donde el grado de relacion es
negativa al 26% es decir a mejor clima laboral menor despersonalizacion presentara el
personal asistencial del Hospital Regional del Cusco.

Tabla 13

Relacion entre el clima laboral y la dimension realizacion personal del sindrome de
burnout en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017

Clima Laboral

Realizacion . Total
Personal Desfavorable Medio Favorable Muy favorable

f % f % f % f % f %
Bajo 19 82% 44 19.0% 43 18.6% O 0.0% 106 45.8%
Medio 5 22% 21 91% 29 126% O 0.0% 55 23.9%
Alto 5 22% 43 18.6% 20 8.7% 2 08% 70 30.3%
Total 29 126% 108 46.7% 92 39.9% 2 0.8% 231 100.0%
Rho de Spearman = 0.018 p =0.273
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Figura 7. Relacion entre el clima laboral y la dimension realizacion personal del sindrome de burnout
en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017.

Descripcion e interpretacion:

En la Tabla 13 y Figura 7, se observa que el 19% del personal que presenta un nivel
bajo de realizacion personal percibe un clima laboral medio, el 12.6% del personal que tiene
un nivel medio de realizacién personal percibe un clima laboral favorable, y el 18.6% del
personal que presenta un nivel alto de realizacion personal percibe un clima laboral medio en
el personal asistencial del en el Hospital Regional del Cusco.

Al 95% de confiabilidad afirmamos que no existe relacion significativa entre el clima
laboral y la dimensidn realizacién personal del sindrome de burnout en el personal asistencial

del Hospital Regional del Cusco, 2017 (p =0.273 > 0.05).

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Repositorio Digital
de Tesis

A \\\ UNIVERSIDAD ANDINA DL CUSCO

Tabla 14

Relacion entre el sindrome de burnout y la dimension autorrealizacion del clima
laboral en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017

Sindrome de Burnout

L ) ) Total
Autorrealizacion Bajo Medio  Alto

f % f % f % f %
Muy desfavorable 1 04% 2 09% 0 00% 3 13%

Desfavorable 7 3.0% 17 74% 0 0.0% 24 10.4%

Medio 22 95% 48 208% 3 13% 73 31.6%

Favorable 52 225% 49 21.2% 3 1.3% 104 45.0%

Muy favorable 13 56% 14 6.1% 0 0.0% 27 11.7%

Total 95 41.0% 130 56.4% 6 2.6% 231 100.0%

Rho de Spearman =-0.174 p =0.008
25.0% 22.5% )

20.8% Sindrome
20.0% de Burnout
15.0%
m Bajo
10.0% 7 4% = Medio
m Alto
5.0% 3.09
0.9%
0.4%"°"8.0%
0.0% -
(4] (<] O (4} ()
& & S & &
© © NS © ©
& & ¥ &
&

Autorrealizacion

Figura 8.Relacion entre el sindrome de burnout y la dimensién autorrealizacion del clima
laboral en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017.
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Descripcion e interpretacion:

En la Tabla 14 y Figura 8, se observa que el 7.4% del personal que presenta
autorrealizacion desfavorable presenta sindrome de burnout en nivel medio, similar situacién
se observa en el 20.8% del personal que presenta autorrealizacién media presenta sindrome de
burnout también en nivel medio y el 22.5% del personal que presenta autorrealizacion
favorable presenta niveles bajos de sindrome de burnout en el personal asistencial del Hospital
Regional del Cusco.

Al 95% de confiabilidad afirmamos que existe relacion significativa entre el sindrome
de burnout y la dimension autorrealizacion del clima laboral en el personal asistencial del
Hospital Regional del Cusco, 2017 (p = 0.008 < 0.05), donde el grado de relacion es negativa
al 17.4% es decir a mayor autorrealizacion del clima laboral menor presencia de burnout en el
personal asistencial del Hospital Regional del Cusco.

Tabla 15

Relacion entre el sindrome de burnout y la dimensién involucramiento laboral del
clima laboral en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017

Sindrome de Burnout

rgfjocjlgramlento Bajo Medio  Alto Total

f % f % f % f %
Muy 4 17% 9 39% 0 00% 13 56%
desfavorable
Desfavorable 13 56% 61 264% 2 09% 76 32.9%
Medio 27 11.7% 48 208% 3 14% 78 33.9%
Favorable 50 21.6% 11 48% 1 04% 62 26.8%
Muy favorable 1 04% 1 04% 0 00% 2 0.8%
Total 95 41.0% 130 56.3% 6 2.7% 231 100.0%
Rho de Spearman = - 0.439 p =0.000
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Involucramiento Laboral

Figura 9. Relacién entre el sindrome de burnout y la dimensidn involucramiento laboral del clima
laboral en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017.

Descripcion e interpretacion:

En la Tabla 15 y Figura 9, se observa que el 26.4% del personal que percibe
involucramiento laboral desfavorable presenta sindrome de burnout en nivel medio, el 20.8%
del personal que percibe involucramiento laboral medio presenta burnout también en nivel
medio, y el 21.6% del personal que percibe involucramiento laboral favorable presenta
sindrome de burnout en nivel bajo en el personal asistencial del en el Hospital Regional del
Cusco.

Al 95% de confiabilidad afirmamos que existe relacion entre el sindrome de burnout y
la dimension involucramiento laboral del clima laboral en el personal asistencial del Hospital
Regional del Cusco, 2017 (p = 0.000 < 0.05), donde el grado de relacion es negativa al 43.9%
es decir a mayor involucramiento laboral del clima laboral menor presencia de burnout en el

personal asistencial del Hospital Regional del Cusco.
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Tabla 16

Relacion entre el sindrome de burnout y la dimension supervision del clima laboral
en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017

Sindrome de Burnout

. ) ) Total
Supervision Bajo Medio  Alto

f % f % f % f %

Muy desfavorable 1 04% 1 04% 0 00% 2 0.8%
Desfavorable 10 43% 41 17.7% 0 0.0% 51 22.0%
Medio 21 9.1% 56 242% 4 18% 81 351%
Favorable 60 26.0% 30 130% 2 09% 92 39.9%
Muy favorable 3 13% 2 09% 0 00% 5 22%
Total 95 41.1% 130 56.2% 6 2.7% 231 100.0%
Rho de Spearman =-0.367 p =0.000
30.0%
26.0%
25 0% 24.2%
. (o}
Sindrome de
B t
20.0% 17.7% urnou
15.0% = Bajo
= Medio
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5 0% 4.39
U770
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04%  0.0% 0.0% 9% 1.3%95% ) o,
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desfavorable favorable

Supervision

Figura 10. Relacion entre el sindrome de burnout y la dimension supervision del clima laboral en el
personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017.

Descripcion e interpretacion:

En la Tabla 16 y Figura 10, se observa que el 17.7% del personal que percibe la

supervision de manera desfavorable presenta sindrome de burnout en nivel medio; el 24.2%
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del personal que percibe la supervisién de manera media presenta sindrome de burnout en
nivel medio y el 26% del personal que percibe la supervision de manera favorable presenta
sindrome de burnout en nivel bajo en el personal asistencial del en el Hospital Regional del
Cusco.

Al 95% de confiabilidad afirmamos que existe relacion entre el sindrome de burnout y
la dimensidn Supervision del clima laboral en el personal asistencial del Hospital Regional del
Cusco, 2017 (p = 0.000 < 0.05), donde el grado de relacién es negativa al 36.7% es decir a
mayor apoyo en la supervision del clima laboral menor presencia de burnout en el personal
asistencial del Hospital Regional del Cusco.

Tabla 17

Relacion entre el sindrome de burnout y la dimensién comunicacion del clima
laboral en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017

Sindrome de Burnout

. - . Total
Comunicacion Bajo Medio  Alto

f % f % f % f %

Muy desfavorable 0 00% 1 04% 0 00% 1 0.4%
Desfavorable 4 17% 31 134% 0 0.0% 35 151%
Medio 29 12.6% 55 238% 2 09% 86 37.3%
Favorable 57 24.7% 38 165% 4 16% 99 42.8%
Muy favorable 5 22% 5 22% 0 00% 10 4.4%
Total 95 41.2% 130 56.3% 6 2.5% 231 100.0%
Rho de Spearman =-0.299 p =0.000
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Figura 11. Relacion entre el sindrome de burnout y la dimensién comunicacion del clima laboral en el
personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017.

Descripcion e interpretacion:

En la Tabla 17 y Figura 10, se observa que el 13.4% del personal que percibe una
comunicacion desfavorable presenta sindrome de burnout en nivel medio; el 23.8% del
personal que percibe una comunicacion media presenta sindrome burnout también en nivel
medio y el 24.7% del personal que percibe una comunicacion favorable presenta sindrome
burnout en nivel bajo en el personal asistencial del en el Hospital Regional del Cusco.

Al 95% de confiabilidad afirmamos que existe relacion entre el sindrome de burnout y
la dimension comunicacion del clima laboral en el personal asistencial del Hospital Regional
del Cusco, 2017 (p = 0.000 < 0.05), donde el grado de relacion es negativa al 29.9% es decir a
mayor comunicacion del clima laboral menor presencia de burnout en el personal asistencial

del Hospital Regional del Cusco.
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Tabla 18

Relacion entre el sindrome de burnout y la dimension condiciones laborales del
clima laboral en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017

Sindrome de Burnout

- 3 ) Total
Condiciones laborales Bajo Medio  Alto

f % f % f % f %

Muy desfavorable 0 00% 1 04% 0 00% 1 04%
Desfavorable 5 22% 28 121% 0 0.0% 33 14.3%
Medio 24 104% 66 28.6% 3 13% 93 40.3%
Favorable 61 26.4% 31 134% 3 13% 95 41.1%
Muy favorable 5 22% 4 17% 0 00% 9 3.9%
Total 95 41.2% 130 56.2% 6 2.6% 231 100.0%
Rho de Spearman =-0.378 p =0.000
30.0% 28.6%
26.4%
25.0% Sindrome
de
20.0% Burnout
15.0% 19.1% 13.4% = Bajo
= Medio
10.0% m Alto
5.0% 0.4%  2.29 a9 22%1 79
0.0% 0.0% .0% ; 0.0%
0.0% S
Muy Desfavorable Medio Favorable Muy
desfavorable favorable

Condiciones Laborales

Figura 12. Relacion entre el sindrome de burnout y la dimensién condiciones laborales del clima
laboral en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017
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Descripcion e interpretacion:

En la Tabla 18 y Figura 12, se observa que el 12.1% del personal que percibe
condiciones laborales desfavorables presenta sindrome de burnout en nivel medio, el 28.6%
del personal que percibe condiciones laborales medias presenta sindrome de burnout también
en nivel medio y el 26.4% que percibe condiciones laborales favorables presenta sindrome de
burnout en nivel bajo en el personal asistencial del en el Hospital Regional del Cusco.

Al 95% de confiabilidad afirmamos que existe relacién entre el sindrome de burnout y
la dimension condiciones laborales del clima laboral en el personal asistencial del Hospital
Regional del Cusco, 2017 (p = 0.000 < 0.05), donde el grado de relacién es negativa al 37.8%
es decir a mayor y mejores condiciones laborales del clima laboral menor presencia de burnout
en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco.

4.2  Resultados Respecto al Objetivo General

Tabla 19

Relacion entre el clima laboral y el sindrome de burnout en el personal
asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017

Sindrome de Burnout

Clima Laboral Bajo Medio Alto

f % f % f % f %
Desfavorable 5 22% 24 104% 0 0.0% 29 12.6%
Medio 26 11.3% 80 34.6% 2 0.9% 108 46.8%
Favorable 62 26.8% 26 11.3% 4 16% 92 39.7%
Muy favorable 2 09% 0 0.0% 0 00% 2 0.9%
Total 95 41.2% 130 56.3% 6 2.5% 231 100.0%
Rho de Spearman = -0.407 p =0.000

Total
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Figura 13. Relacién entre el clima laboral y el sindrome de burnout en el personal asistencial del Hospital
Regional del Cusco, 2017.

Descripcion e interpretacion:

En la Tabla 19 y Figura 13, se observa que el 10.4% del personal que percibe un clima
laboral desfavorable presenta sindrome de burnout en nivel medio, el 34.6% que percibe un
clima laboral medio presenta sindrome de burnout también en nivel medio y el 26.8% que
percibe un clima laboral favorable presenta sindrome de burnout en nivel bajo en el personal
asistencial del en el Hospital Regional del Cusco.

Al 95% de confiabilidad afirmamos que existe relacion entre el clima laboral y el
sindrome de burnout en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017 (p =
0.000 < 0.05), donde el grado de relacion es negativa al 40.7% es decir a mayor o mejor clima

laboral menor presencia de burnout en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco.
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Capitulo V: Discusion
5.1 Descripcién de los Hallazgos mas Relevantes y Significativos

De acuerdo a los objetivos que la presente investigacion se planted desarrollar, se
detallan sus principales hallazgos en el orden siguiente:

El clima laboral en general en el personal asistencial segin el grupo ocupacional del
Hospital Regional del Cusco, es predominantemente “medio” o regular (46,8%), aunque con
una tendencia “favorable” (39,7%), mas que “desfavorable” (12,6%); aprecidndose
mayormente este clima “medio” en los Biologos (100%), Psicologos (100%) y Fisioterapeutas
(100%); mientras que un clima laboral “muy favorable” es percibido predominantemente en
los Técnicos en Laboratorio (25%); “favorable”, en los Médicos (53,2%), Asistente social
(100%), los Tecnodlogos médicos (100%) y Técnicos en farmacia (100%). EI clima laboral
“desfavorable” se halla presente con mayor frecuencia en los Cirujanos Dentistas (50%), los
Nutricionistas (25%), Técnicos de Nutricidn (25%) y Obstetras (14,3%).

Sobre los datos descritos lineas arriba, es importante destacar que siendo los médicos,
las enfermeras y las técnicas en enfermeria los grupos ocupacionales mas numerosos en el
Hospital Regional, y al presentar un clima laboral entre “medio” a “favorable”, la tendencia en
ellos es mas positiva que negativa, un resultado que grafica, asi mismo, la orientacion general
del clima laboral en la poblacion de la investigacion. Dicho resultado difiere con los hallazgos
encontrados por Davila y Romero (2012), en cuyo estudio realizado en un hospital

venezolano, los médicos evaluados percibian el clima organizacional de manera “regular”,
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pudiéndose asi observar una diferencia en cuanto a su percepcion del clima organizacional,
pues, en contraste con ello, los médicos cusquefios perciben un clima laboral més favorable, lo
cual representa un resultado positivo y alentador para la salud organizacional de dicho
nosocomio.

Acerca del sindrome de burnout en el personal asistencial, segun el grupo ocupacional,
se puede observar un mayor predominio el nivel “bajo” en los Bidlogos (100%), Psicélogos
(100%), Técnicos en farmacia (100%), Nutricionistas (75%) y Médicos (53,4%); un nivel
“medio” en los Tecndlogos médicos (100%), Fisioterapeutas (100%), Enfermeras (66,7%) y
Técnicas en Enfermeria (55%); un nivel “alto” s6lo en los Técnicos en nutricion (25%).

Respecto a estos datos, es necesario resaltar la baja incidencia del sindrome de burnout
en la mayoria de los grupos ocupacionales, pues s6lo los Técnicos en Nutricion presentan una
mayor incidencia de este problema, contrario a los deméas grupos ocupacionales (en especial
los que presentan una ausencia de este sindrome en el 100%), un hecho que podria contrastar
con el clima laboral que, al tener una tendencia entre media a favorable, permiten vislumbrar
una relacion inversa entre las variables de estudio, un hecho que, como se observard a
continuacion, es demostrado con mayor objetividad mediante el analisis estadistico
correlacional.

En el analisis correlacional realizado entre el clima laboral y la dimension agotamiento
emocional del sindrome de burnout, se pudo observar que existe relacion significativa entre el
clima laboral y la dimension agotamiento emocional del sindrome de burnout; en el que el
grado de relacion es negativa al 38.7%. De esto se colige que, a mejor clima laboral
corresponde un menor agotamiento emocional. Un resultado similar se hallo en la
investigacion realizada por Pacheco (2016), donde, asi mismo, se encontrd una fuerte relacion

entre ambas variables, con ello y el resultado en el presente estudio, se consolida y adquiere
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mayor significacion la relacion demostrada, pudiendo prever que cada vez que en una
institucion de salud publica el clima laboral sea positivo el agotamiento emocional de los
trabajadores serd, asi mismo, menor, y viceversa.

Respecto a la relacion entre el clima laboral y la dimension despersonalizacion del
sindrome de burnout, se encontré una relacion estadistica significativa negativa, que permite
aseverar que (al 26%) a un clima laboral favorable le corresponde una menor
despersonalizacion en los trabajadores de una institucion de salud publica. Un resultado
similar se encontrd en las investigaciones realizadas por Pacheco (2016), Barreda (2017) y
Carranza (2017), en cuyos estudios, se demostro que existe una muy fuerte correlacion entre
ambas variables, en las que fue, asi mismo, inversa y significativa; lo que permite aseverar que
en una institucion de salud publica, cuando el clima laboral sea favorable, existira, asi mismo,
una menor despersonalizacion y, consiguientemente, un menor sindrome de burnout en sus
trabajadores.

Acerca de la relacion entre el clima laboral y la dimensién de realizacion personal, no
se hallé relacidn significativa, un hecho que contrasta con los estudios de Pacheco (2016),
Carranza (2017) y Barreda (2017), quienes si hallaron una correlacion positiva entre el clima
laboral y la dimensidn de realizacion personal del sindrome de burnout; sin embargo, la misma
solo tuvo un valor de 0,180, la cual es débil, para determinar con certeza que a un mejor clima
laboral le corresponde una mayor realizacion personal y viceversa. En este punto es necesario
destacar lo que refieren, Ramirez y Zurita (2010), quienes afirman que tener un nivel minimo
de tension parece ser necesario en el contexto laboral, ya que de esa manera el trabajador
podra mostrar al maximo las capacidades que posee, y por ende ellos sientan una realizacion
personal en el trabajo al saberse Utiles y productivos; no obstante, en esta situacion puede

existir desequilibrios y asi afectar drasticamente su rendimiento personal en la institucion e
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influir negativamente en el desarrollo personal, familiar y laboral. En este sentido la tension
minima es necesaria, pero es importante cuidar de que se mantenga en equilibrio para que no
se desborde y genere asi un efecto nocivo para la salud mental de los trabajadores, aqui es
donde el rol de los que rigen la gestion administrativa y de recursos humanos de estas
instituciones, adquiere un papel importante en la preservacion de un sano equilibrio en los
quehaceres laborales de cada grupo ocupacional.

Un dato importante sobre el clima laboral en el personal asistencial del Hospital
Regional, es que en su mayoria se mantiene en el nivel “medio” o “regular”, que al no ser
bueno o favorable, se corre el riesgo de que se torne negativo y predisponga asi a la presencia
del sindrome de burnout; sin embargo, se puede afirmar que el personal en general valora la
oportunidad laboral que se les brinda de ejercer su profesion en dicho nosocomio, muestra de
ello es que no existe relacion entre el clima laboral y la realizacion personal. Es decir, que aun
siendo el clima laboral negativo (con condiciones laborales no muy Optimas, con presién
laboral, con una baja cohesion entre compafieros de labor, etc.), la realizacion personal de los
trabajadores se mantiene estable en un nivel favorable.

Del analisis estadistico realizado entre el sindrome de burnout y las dimensiones del
clima laboral, se encontrd que, al 95% de confiabilidad, existe relacion significativa negativa
(al 17.4%) entre el sindrome de burnout y la dimensién autorrealizacion del clima laboral; con
lo que se puede afirmar que a una mayor autorrealizacion del clima laboral le corresponde una
menor presencia de burnout en el personal asistencial. Un resultado que se puede sustentar en
el modelo de autocontrol de Thompson, Page y Cooper (1993), quienes refieren que las
variables autoconfianza profesional y su influencia sobre la realizacion personal en el trabajo,
seran las que determinen el desarrollo del sindrome de burnout. Es asi que el personal

asistencial se siente autorrealizado dentro de la institucion al valorar las oportunidades
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laborales que se les brinda al poder desempefiar su profesion, lo que los beneficia
significativamente en su desarrollo personal, laboral y social.

Acerca del andlisis correlacional entre el sindrome de burnout y la dimension
involucramiento laboral del clima laboral, encontr6 que, al 95% de confiabilidad, existe
relacién negativa (al 43.9%) entre ambas variables. Lo que permite afirmar que, a mayor
involucramiento laboral del clima laboral le corresponde una menor presencia de burnout.
Esto es, en la medida que el personal se identifique con los valores organizacionales y se
sientan comprometidos con la institucion para el cumplimiento y progreso de la misma,
existira, asi mismo, un menor riesgo de presentar sindrome de burnout.

Sobre el analisis correlacional entre el sindrome de burnout y la dimension supervision
del clima laboral, se encontré una relacion significativa negativa (al 36.7%), con lo que se
puede afirmar que a mayor apoyo en la supervision del clima laboral, le corresponde una
menor presencia de burnout en el personal asistencial. Un resultado que se puede sustentar en
lo que refiere, Raineri (2006), quien afirma que los supervisores y jefes directos deben brindar
un soporte autébnomo a través del empoderamiento en sus trabajadores; es decir, brindarles
libertad de expresion y que ellos puedan decidir por ellos mismos. De esta manera el personal
percibira como favorable el clima laboral lo cual influira claramente en su motivacion v,
consecuentemente, habrd una mayor productividad y autoestima; pues cuando el personal
siente que es reconocido dentro de la institucion por parte de los supervisores, incrementa
consiguientemente su nivel de produccion, siente mayor satisfaccion laboral y su motivacion
se incrementa. La supervision permitira al personal recibir apoyo, orientacion y asi superar los
obstaculos que se puedan presentar dentro de la institucion.

Respecto al analisis correlacional realizado entre el sindrome de burnout y la

dimensién comunicacion del clima laboral, se encontrd que, al 95% de confiabilidad, existe
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relacion significativa negativa (al 29.9%), con lo que se puede afirmar que a una mayor
comunicacion (un elemento trascendente en el clima laboral) dentro del centro de labor, le
corresponde una menor presencia de burnout. Sobre este punto, Alves (2000), afirma que una
buena comunicacion acompariado de buenos valores son factores que determinan un clima
laboral favorable; asi mismo, Rodriguez (2001), considera para lograr un clima laboral
favorable se requiere que exista una buena comunicacion entre los directores y los
trabajadores al momento de detallar las labores, rendir cuentas entre otros. Todo ello indica
que la comunicacion es un factor relevante para que se mantenga una adecuada relacién tanto
entre colegas, como entre ellos y los pacientes; y de esa manera fortalecer el buen trato entre
compafieros y entre los servidores publicos y las personas que buscan atencion médica en sus
manos.

Acerca del analisis estadistico correlacional entre el sindrome de burnout y la
dimensién condiciones laborales, se hall6 que, al 95% de confiabilidad, existe relacién
significativa negativa (al 37.8%) entre ambas variables; lo que permite aseverar que a mejores
condiciones laborales del clima laboral existird una menor presencia de burnout. Esto quiere
decir que cuando la institucién provee los elementos necesarios al personal para el buen
cumplimiento de las tareas, predispondrd a un menor riesgo de padecer de sindrome de
burnout; pues el personal no se sentira incapaz de realizar sus tareas dentro de la institucion al
verse limitado de contar con las condiciones materiales para el buen desempefio laboral. De
ahi la importancia de que el Estado peruano implemente de las condiciones materiales
necesarias en los nosocomios del pais, pues haciéndolo estara también decrementando las
posibilidades de que sus empleados padezcan de problemas relacionados directa o
indirectamente con el sindrome de burnout vy, asi, favoreciendo a una mejor salud mental y

laboral en los empleados publicos.
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Finalmente, sobre la relacion entre el clima laboral y el sindrome de burnout en
general, del andlisis estadistico correlacional entre ambas variables, se encontré que, al 95%
de confiabilidad, existe relacion significativa negativa (al 40.7%) entre las mismas, lo que
permite afirmar que a un clima laboral favorable, le corresponde una menor presencia de
burnout en el personal asistencial del Hospital Regional. Un resultado similar fue hallado por
Barreda (2017), en cuyo estudio hall6 una correlacion negativa entre el clima laboral y el
sindrome de burnout. Por lo tanto, al coincidir con lo hallado en la presente investigacion se
puede tener una mayor certeza para afirmar que cuando el clima laboral se mantiene entre un
nivel medio y favorable; es decir, el personal asistencial desarrolla su trabajo en un ambiente
moderadamente favorable, con una mayor satisfaccion laboral y, por ello, con una mayor
motivacién y sentimientos de autorrealizacion; el personal que labora en dicha institucion se
desempefiard mejor en su trabajo y estara menos vulnerable y predispuesto a padecer o
presentar sindrome de burnout. Un resultado se considera de valor y alta trascendencia en el
presente estudio, al haberlo demostrado sobre la base de una andlisis estadistico riguroso,
objetivo y veraz, siguiendo el procedimiento del método cientifico.

5.2 Limitaciones del Estudio

Las limitaciones encontradas en la investigacion son que los resultados obtenidos no se
pueden generalizar a todo el personal que trabaja en el Hospital y otros establecimientos de
salud puesto que se realizard tan solo con el personal asistencial del Hospital Regional del
Cusco.

La investigacion se realizo en el afio 2017 los resultados obtenidos no permitiran en
investigaciones futuras seguir confirmando dichos resultados, ya que estos estaran orientados
a brindar informacion exclusivamente a la institucion donde se realizo el estudio y el periodo

de tiempo mencionado.
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También se pudo observar la ausencia de investigaciones realizadas en grupos
ocupacionales.

5.3  Comparacion Critica con la Literatura Existente

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion se confirma la
importancia de trabajar en un clima organizacional favorable, pues ello permite al personal
que labora en una determinada institucion, involucrarse laboralmente, verse comprometido e
identificado con dicha institucion, asi también favorece a la salud emocional el mantener una
buena comunicacion, tener supervision y buenas condiciones laborales. Sobre este punto,
Chiavenato (2011), refiere que el clima laboral es el ambiente que existe entre los empleados
de la institucién. El cual esta vinculado al grado de motivacion de los miembros que lo
conforman. Por lo tanto, es favorable cuando facilita la satisfaccion de las necesidades
personales de los empleados, y desfavorable, cuando no se logra satisfacer las mismas.

En relacion a los niveles del clima laboral segin el grupo ocupacional, se pudo
demostrar una gran diferencia en la percepcion del clima laboral dependiendo de esta
condicion. Es asi que un clima laboral “desfavorable” se aprecia mayormente en los Cirujanos
dentistas, Nutricionistas, Técnicas en nutricion y Enfermeras; un clima laboral “medio” o
“regular” en los Bidlogos, Psicologos y Fisioterapeutas; uno “favorable” en los Médicos,
Tecnologos médicos y Técnicos en farmacia; y “muy favorable” en los Técnicos en
laboratorio. Este resultado, segun Chiavenato (2000), puede generar un fuerte impacto sobre
los comportamientos de los miembros de la institucion segun el grupo ocupacional, ya que el
contexto laboral puede influir de manera positiva 0 negativa en las conductas de los
trabajadores de una institucion, pues si el clima laboral es favorable los trabajadores se
desempefiaran de mejor manera, entregando lo mejor de si y por el contrario si existe un clima

laboral desfavorable serd todo lo opuesto ya que esto también, afectara al grado de
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compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion. Por consiguiente, las
instituciones que mantengan un buen clima laboral en todos sus trabajadores,
independientemente de su grupo ocupacional, tendran como resultados trabajadores contentos,
satisfechos y productivos. En visto de ello, al haberse encontrado diferencias en la percepcién
del clima laboral segun el grupo ocupacional, es importante conocer las razones de las
mismas, con el proposito de instaurar en todo el personal un clima laboral “favorable”
homogéneo a todos ellos, una labor que le corresponde resolver a las autoridades de dicho
nosocomio, que pueden asumir medidas correctivas sobre la base de los resultados de la
presente investigacion.

Respecto a los resultados hallados sobre el sindrome burnout en el personal asistencial
del Hospital Regional, se encontré que existe una presencia mayoritaria entre los niveles
“medio” y “bajo”, y, asi como en el clima laboral, se hallaron diferencias segiin el grupo
ocupacional, encontrandose un nivel “bajo” los Médicos, Bidlogos, Psicdlogos y Técnicos en
farmacia; y en un nivel “medio” en las Enfermeras, Técnicas en Enfermeria, Tecndlogos
Médicos y Fisioterapeutas; y un nivel “alto” solo en los Técnicos en Nutricion. Sobre la base
de la literatura consultada, se puede afirmar que el burnout afecta de manera particular al
personal de salud, pues sus labores se concretan en una relacién permanente y estrecha con
pacientes, el cual es considerado como un factor de riesgo para desencadenar dicho sindrome,
lo cual explica la presencia de este problema en el personal asistencial del Hospital Regional,
como se puede observar en los resultados obtenidos en la presente investigacion; pues, como
sefiala, , Garcia (1991), que el sindrome de burnout es un problema caracteristico de los
trabajos que estan relacionados con los servicios humanos, es decir de aquellas profesiones
como son; los médicos, lo psicélogos, los psiquiatras, los profesores, las enfermeras, las

asistentes sociales, entre otros ya que estos estan casi siempre en contacto directo con los
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pacientes o usuarios, siendo este un conocimiento de valor que deberia ser considerado por las
autoridades del mencionado nosocomio, quienes deben velar por el cuidado de la salud mental
del personal asistencial, tratando de establecer medidas preventivas como parte de su politica
de trabajo.

Sobre la relacién realizada entre las dimensiones del clima laboral y el sindrome de
burnout, y viceversa; es importante destacar que sélo a excepcion de la dimension de
autorrealizacion del sindrome de burnout y el clima laboral, se hallo relacion significativa
negativa entre todas las dimensiones de ambas variables, lo que encuentra sustento en lo que
refieren tanto, Brunet (2014) y Palma (2004), acerca de la importancia del clima laboral para
la salud emocional de los trabajadores, y por su parte, Maslach y Jackson (1981), sobre el
burnout y su relacién con las condiciones laborales. Es asi que para, Brunet (2014), el clima
laboral influye en el comportamiento de una persona en su lugar de trabajo, en el que
intervienen las dimensiones como la autorrealizacion, el involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condicion laboral, ya que éstos determinaran o contribuiran a la conducta del
personal asistencial y a una menor presencia de factores que predispongan a padecer de
enfermedades como el sindrome de burnout, relacionadas con un clima laboral desfavorable.
Por su parte, Palma (2004), considera que el clima laboral es la percepcion del trabajador de su
ambiente laboral, en relacién de aspectos como: autorrealizacion que es aquella apreciacion
que el trabajador hace relacionadas a las oportunidades que el medio laboral favorezca el
desarrollo a nivel personal y profesional, un hecho confirmando en los resultados de la
presente investigacion (donde se hall6 que a mayor autorrealizacion del clima laboral
corresponde una menor presencia de burnout); involucramiento con la tarea asignada, esta
dimension es definida como la identificacion que tiene el trabajador con los valores

organizacionales y el compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion,
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un hecho también confirmado por los resultados del presente trabajo (donde se hallé que a
mayor involucramiento laboral del clima laboral menor presencia de burnout); supervision,
que se define como las apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral, un hecho también confirmado en el presente estudio
(donde se hall6 que a mayor supervision o apoyo del clima laboral menor presencia del
sindrome de burnout); comunicacion, es la percepcion del grado de fluidez, claridad,
coherencia y precision de la informacién concerniente al funcionamiento interno de la
institucion, lo cual también fue confirmado con la presente investigacion (donde se demostrd
que a mayor comunicacion del clima laboral menor presencia de burnout); y las condiciones
laborales, que es definida por Palma (2004), como los componentes ya sean materiales,
econdmicos y/o psicosociales necesarios para el desempefio de las labores encargadas, un
hecho, asi también, confirmando en el presente estudio (donde se demostré que a mayor y
mejores condiciones laborales del clima laboral menor presencia de burnout).

Acerca de la relacion entre las dimensiones del sindrome de burnout y el clima laboral,
se puede mencionar la relacion apercibida por, Maslach y Jackson (1981), quienes
conceptualizaron al sindrome de burnout que implica dimensiones como el agotamiento
emocional (AE), Esta dimensidn consiste en la pérdida gradual de la energia, se expresa como
cansancio al final del trabajo y se manifiesta como fatiga en las mafianas cuando se tiene que
ir a trabajar, de tal modo que mantener un contacto directo con las personas va a producir
estrés , un hecho confirmado en el presente estudio, en el que se hallé una relacion con el
clima laboral significativa y negativa (al 29.4%) en el personal asistencial del Hospital
Regional, en el que se evidenciaron niveles altos de irritabilidad, cansancio y malestar
emocional; despersonalizacion (DP), Se refiere al desarrollo de sentimientos vy

comportamientos negativos, respuestas frias hacia los compafieros de trabajo hacia las
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personas, esta dimensidon se expresa con tratar a algunas personas como si fueran objetos
impersonales, insensibilidad con las personas, despreocupacion, culpabilidad de algunos
problemas ajenos, entre otros, que fueron confirmados con el presente estudio, donde se
demostro que existen niveles altos (en un 23.4%) de DP en el personal asistencial, en quienes
se pudo observar comportamientos inadecuados con su entorno laboral, especialmente hacia
los pacientes que acuden a dicha institucién; y falta de realizacion personal (FRP), que
consiste en evaluar de manera negativa el trabajo personal, que, contrario a las otras
dimensiones, fue hallado en niveles bajos (en un 19.0%) de RP en el personal asistencial del
Hospital Regional.

Por lo tanto, al haberse encontrado relacién entre la mayoria de las dimensiones tanto
del clima laboral con el sindrome de burnout, y de las dimensiones del sindrome de burnout
con el clima laboral, se confirman las bases tedricas que se emplearon en el presente estudio,
pues tanto, Chiavenato (2011), Brunet (2014) y Palma (2004), para quienes la existencia de un
clima laboral “favorable” en el ambiente de trabajo es de vital importancia para evitar la
presencia de padecimientos emocionales y de autorrealizaciébn como el sindrome burnout;
como, Maslach y Jackson (1981), quienes resaltan la importancia del ambiente y tipo de
trabajo en relacion a padecer del sindrome de burnout; existe una relacion estrecha entre
ambas variables, la cual si bien no es mencionada directamente por los mismos, los resultados
del presente estudio lo contrastan sobre la base de evidencias empiricas, estadisticas y, por ello
mismo, objetivas; reafirmando estas aseveraciones teoricas y predisponiendo a realizar
acciones que busquen tanto optimizar el clima laboral en el Hospital Regional, como prevenir
la presencia del sindrome de burnout en su personal asistencial, lo cual es desarrollado en el

las paginas siguientes.
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54  Implicancias del Estudio

El descubrimiento de mayor valor encontrado en el presente estudio es precisamente la
relacion estadistica encontrada entre las variables de estudio, un hallazgo que si bien se
preveia en los autores mencionados en las bases teoricas, no habia sido demostrada con la
objetividad desplegada en la presente investigacion. Es asi que con estos resultados se llend un
vacio de informacion tedrica sobre las relaciones demostradas, que generara tanto implicancias
tedricas como practicas, de las cuales se destacan las siguientes:

Es de gran importancia la prevencion del riesgo de padecer el sindrome de burnout en
el personal asistencial a través de la promocién de un clima laboral favorable en el Hospital
Regional, ya que se demostré una relacion significativa entre ambas variables; destacando la
perenne predisposicion del personal de padecer el sindrome de burnout al estar en continuo
contacto con los pacientes, lo cual genera un riesgo que debe ser evitado por las autoridades
que rigen la direccidén administrativa de dicho nosocomio.

Los hallazgos de la investigacion permitiran que se realicen mas estudios acerca de la
poblacion del personal asistencial en todos los grupos ocupacionales ya que no se tiene una
base de datos amplia de esta poblacidn a nivel nacional y local; asimismo se debe investigar
las razones o factores que disponen a una diferencia tanto en el clima laboral y el sindrome de
burnout segun los grupos ocupacionales.

Finalmente, la investigacion realizada permitira desarrollar programas preventivos con
el objetivo de disminuir los niveles de burnout y mejorar la comunicacion, y a traves de ellos
promover buenas relaciones interpersonales, trabajo en equipo, manejo de conflictos, etc., que
beneficiara tanto en la salud emocional, social, familiar y laboral en los usuarios internos de la

institucion objeto del presente estudio, y, a traves de ello, a la poblacién cusquefia en general.
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D. CONCLUSIONES
PRIMERO: De los resultados obtenidos se afirma que existe relacion entre el clima laboral y
el sindrome de burnout en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017. Por
lo que se puede concluir, que, a un mejor clima laboral, corresponde una menor presencia del
sindrome de burnout. Por lo tanto, es relevante mantener un clima laboral favorable para evitar
el riesgo de desencadenar el sindrome de burnout.
SEGUNDO: El clima laboral en general en el personal asistencial del Hospital Regional del
Cusco, 2017, segun el grupo ocupacional; perciben en su mayoria un clima laboral “medio” o
“regular”, seguido por un clima laboral favorable por lo tanto es importante mantener un clima
laboral favorable para el buen desempefio y rendimiento de los trabajadores.
TERCERO: Los niveles del sindrome de burnout en general en el personal asistencial del
Hospital Regional del Cusco, 2017, segun el grupo ocupacional; se presentan en su mayoria en
nivel “medio” seguido de un nivel “bajo”. Por lo tanto, se concluye que existe una
predisposicion latente de riesgo de manifestar sindrome de burnout en el 56% de la poblacion
evaluada, la cual es vulnerable a padecer de este problema psicopatolégico.
CUARTO: Existe relacion significativa entre el clima laboral y las dimensiones agotamiento
y despersonalizacion del sindrome de burnout en el personal asistencial del Hospital Regional
del Cusco, 2017. Por lo tanto, se concluye que, a un mejor clima laboral corresponde un menor
agotamiento emocional y despersonalizacion. Por otro lado no se encontr0 relacion
significativa entre el clima laboral y la dimension realizacion personal del sindrome de
burnout en el personal asistencial.
QUINTO: Existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y las dimensiones
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales

del clima laboral en el personal asistencial del Hospital Regional del Cusco, 2017. Acerca de
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las correlaciones demostradas, se concluye que a mayor autorrealizacién, involucramiento
laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales del clima laboral corresponde una

menor presencia del sindrome de burnout.
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E. SUGERENCIAS

1. Realizar investigaciones sobre el clima laboral y sindrome de burnout en el sector
salud, para asi poder desarrollar mas conocimientos de ambas variables y por lo tanto prevenir
el riesgo de padecer dicho sindrome y mejorar el clima laboral.

2. Realizar investigaciones cuasiexperimentales proponiendo la elaboracion de programas
de intervencion para reducir los niveles de estrés y de esa manera observar el efecto de la
intervencion.

3. Promover constantemente capacitaciones y talleres que tengan por finalidad mantener
el més alto grado de bienestar fisico, mental y social del personal asistencial ya que la salud
mental y fisica son elementos indispensables para el equilibrio y bienestar biopsicosocial del
personal.

4. Disefiar campafias de promocion y prevencion para ensefiar y concientizar al personal a
prevenir el estrés y afrontar las fuentes generadoras de estrés en su desempefio diario.

5. Disefiar programas de intervencién para mejorar la estructura organizativa del hospital:

e Fomentar actividades de integracion y comunicacién que favorezcan las relaciones
interpersonales.

e Fomentar actividades de identidad institucional que favorezcan la identificacion de los
valores organizacionales y el compromiso para el cumplimiento y desarrollo del
hospital.

e Promover el desarrollo personal y profesional del trabajador que labora en dicha
institucion, brindando oportunidades de demostrar sus habilidades y capacidades para

lograr la satisfaccion laboral mediante politicas justas y efectivas.
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e Brindar apoyo y orientacion al personal antes y después de la supervision para superar
dificultades por lo que la evaluacion realizada permitira mejorar produccion de los
trabajadores.

e Promover la mejora de condiciones laborales acorde a las funciones de cada grupo
ocupacional y estabilidad laboral con la finalidad de evitar el riesgo de padecer el
sindrome de burnout y promover el desarrollo de un clima laboral favorable.

e Optimizar significativamente continuas capacitaciones para el personal y el
reconocimiento de sus logros, funciones para motivar su desempefio laboral en

beneficio de los pacientes y del hospital.
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Apéndice A. Matriz de consistencia

TITULO: CLIMA LABORAL Y SINDROME DE BURNOUT EN EL PERSONAL ASISTENCIAL DEL HOSPITAL
REGIONAL DEL CUSCO, 2017.

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE(S)

DIMENSIONES/
INDICADORES

METODOLOGIA

General:

¢Cudl es el grado de
relacion entre el clima
laboral y el sindrome de
burnout en el personal
asistencial del Hospital
Regional del Cusco,
20177

Especificos:

1. ¢Cudles son los niveles
del clima laboral en
general en el personal
asistencial segtn el grupo
ocupacional del Hospital
Regional del Cusco,
2017?

2. ¢Cuéles son los niveles
del sindrome de burnout
en general en el personal
asistencial segun el grupo
ocupacional del Hospital
Regional del Cusco,
20177

3. ¢Cudl es el grado de
relacion entre el clima
laboral y cada una de las
dimensiones del sindrome
de burnout en el personal
asistencial del Hospital

General:

Determinar la relacion entre
el Clima laboral y el
sindrome de burnout en el
personal asistencial del
Hospital Regional del
Cusco, 2017.

Especificos:

1. Describir los niveles
del clima laboral en
general en el personal
asistencial segun el grupo
ocupacional del Hospital

Regional del Cusco, 2017.

2. Conocer los niveles del
sindrome de burnout en
general en el personal
asistencial segun el grupo
ocupacional del Hospital

Regional del Cusco, 2017.

3. Identificar si existe
relacion entre el clima
laboral y cada una de las
dimensiones del sindrome
de burnout en el personal
asistencial del Hospital

Generales:

Existe relacion negativa
entre el Clima laboral y el
sindrome de burnout, en
el personal asistencial del
Hospital Regional del
Cusco, 2017.

Especificos:

1. Los niveles del clima
laboral en general en el
personal asistencial segin
el grupo ocupacional del
Hospital Regional del
Cusco, 2017, son
desfavorables.

2. Los niveles del
sindrome de burnout en
general en el personal
asistencial segun el grupo
ocupacional del Hospital
Regional del Cusco, 2017
son altos.

3. Existe relacion entre el
clima laboral y cada una
de las dimensiones del
sindrome de burnout en el
personal asistencial del
Hospital Regional del

V1: Clima Laboral
V2: Sindrome de
burnout

Clima Laboral
Dimensiones:
Autorrealizacién
Involucramiento Laboral
Supervision
Comunicacién

Condiciones Laborales

Sindrome de Burnout

Dimension:
Agotamiento emocional

Indicadores:

Cansancio emocional.
Sentimientos de
desesperanza y desinterés.
Agotamiento fisico.
Actitudes negativas hacia
el trabajo.

Dimension:
Despersonalizacion

ALCANCE DE
INVESTIGACION
Correlacional

DISENO DE
INVESTIGACION

No experimemtal -
Transeccional o transversal

POBLACION

575 personales
asistenciales del Hospital
Regional del Cusco

INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE
DATOS

Entrevista.

Observacion.

Escala de Clima laboral
SP.C

Cuestionario de Maslach
Burnout Inventory.

INSTRUMENTOS DE
PROCESAMIENTO Y
ANALISIS DE DATOS
SPSS, Microsoft Excel
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Regional del  Cusco,

20172

4. ;Cuél es el grado de
relacion entre el sindrome
de burnout y cada una de
las dimensiones del clima
laboral en el personal
asistencial del Hospital
Regional del Cusco,
2017?

Regional del Cusco, 2017.

4. Conocer si existe
relacion entre el sindrome
de burnout y cada una de
las dimensiones del clima
laboral en el personal
asistencial del Hospital

Regional del Cusco, 2017.

Cusco, 2017.

4, Existe relacion entre el
clima laboral y cada una
de las dimensiones del
sindrome de burnout en el
personal asistencial del
Hospital Regional del
Cusco, 2017.

Indicadores:

Respuesta negativa hacia
uno mismo.

Trato impersonal.
Actitudes negativas con los
demas.

Falta de preocupacién por
los demés.

Dimension:

Realizacion personal

Indicadores:
Autoconcepto.

Respuesta  negativa  al
trabajo.

Sentimientos de escasa
competencia profesional.
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Apéndice B. Instrumentos de Recoleccion de Datos

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL-SPC

| 2 3 E| 3
N7 Items Wingmnoa | Pocd | Resular | Mucho | ledoo
nunGa a Alzo sismprs

1 Exizten oportumddadss da progresar an la institucion

2z Eljafz 32 intarssa poral exito d2 sus emplaados

g

Se participa an dafinir los objetivos ¥ las accionss
para lograrlo

4 Savalora los altos nivalss da dessmpano

Loz supsrvizofss SupdesEn (200nocimisnto por los
Errpos

Ln

L= ]

Laz actividadss e las qua 22 trabajan pamitsn
aprander v dezamollass

Log jefes promusyen 13 capacitacion qus 52 nacssita

g La emprssa promusys 2l dasarmolloe personal

2 Sepromusve la gsmeracion deideas oreativas 2
inmovadodas.
10 | Ser=conooc=n los logros an al trabajo

11 52 siente compromatido con &l 2xito enla
Of{EAmHZACion

11 | Cadatrsbajador asagura sus nivalss da logm an &l
trabajo

13 | Cadaempleado s2 considera factor clave para &l i
da la ofganizacion

14 | Los trabajadodss estan comprometidos conla
OfEanizacion
15 | Enlaoficina s=2hacsn major las cosas cada dia

16 | Complircon las tareas diarias an &l trabajo pemita al

dazarollo parsomal

17 | Cumplircon las actividadas laboralas o: uma tares
astimulanta

18 | Los= productos v/o sarvicios de 13 ofganizacion son
motives d2 orgullo peronal

19 | Hay dlaa definicion dala vizion, miziony valogas en
lainstitucion

20 | La ofeanizacion 2= una busna opoion para alcanear
calidad da vidalahosal
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1 2 3 e 3
' Itemsz Ninguna a Fooo Hezular | Mlocha Tadaa
nunca a Alza sismpys

21 El zupsrvizod brinda apovo para supersr los
obstaculos qua 22 prasantan,

[
2

Enlaocszanizacion == majora contineamsanta log
matodos da trabajo.

La evaluacion qus 22 haos dal trabsjo aypdaa
majodarla tarsa

(3]
LN

24 Saacibe lapreparacion necesaria pers realizer &l
trabaj o

Las responsabilidadss del pussto estan claraments
definddas.

(o)

Ln

(o)
L=

Sedizpone deun sistema para sl seguimisanto ¥
control da las actividadas,

27 | Exizten nosmaz v procedimisntos como gnas da
traba o
2% | Loz objetivos dal trabsajo astan claramants dafinidos

2% | Eltrabajo 22 r=aliza an funcion a metedos o plana:.

30 | Existzun trato justo an laempresa

3l 52 cusnts Com ac02s0 4 informacion necesaria para
cumplir con al trabajo.

[N
(3]

En mi oficinala informacion fluys adeceadsments.

En lo= grupos da traba) o axizte una alacion

[N
[FH]

AMOomosa
34 | Existen suficisntes canals:s de comumicacion.
35 E: posibla la intsraccion con personas de2 mayos
jerguma
3% | Enlainstitucion s2 affontan v supetan los obstaculos.
37 | Lainstifocion fomenta v promusya 3 comumndcacion

intsma

3% | Elszupercizorssoochales plantesmisntos quazala
hacan,

3% | E=izta colabosacion sntrz 2l parzonal da las diverzas
oficinas.

40 S20onpos los avances an ofras Hreas da la
OIEAZa0i 00,
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N Ttems Wingunoo | Poco | Resular | Muche | leded
nunca aAl= §ismpes

41 | Los companarcs da trabajo cooparan antra s1.
41 Loz objativos dal trahajo son retadogee.

43 | Los trabajadod=s tienan 13 oportunddad da tomar
darizionas am taress de sn responeshilidad,

44 | El grupo con =l gua trabajo fimcions comoe 1 squipe
bisn intazrado.

45 Sacuanta con la oportunddad da realizar ol trabajo lo
majof gua 22 puada,

44 Exizta bpona adminiztracion da loe maonrepe.

47 | La remunsracion a3 afractiva oo oomparacion con las
Otas ofEamiZacionas.

4% | Loz objstivos da trabajo seardan ralacion con la
vizicn dalainstitucion.

4% | Sedizpons da temolozia gue facilita ol trabajo.

30 | Laremunsracion estads acperde al desempano v los
lozros.
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CUESTIONARIO BURNOUT

N Items 0 1 2 3 4 5 &
Nunea | Pocas Una Unas Una FPocas | Todos
veces al | veral | pocas |verala| vecesa | los

ano o meso | veces | semana la dias
menos | menos | al mes semana

1 | klz siznto emocionalments agotadoa

pormitrabajo.
2 | Cuando termino mi jomada da trabajo |

me sisnto vaclo

3 | Cuando me levanto por la mafiana v
me enfranto a otra jornada de trabajo
me siento faticado.

4 | Tengoe facilidad para comprender
como 52 sisntsn mis pacisntas.

Crzo gues estov tmtando a alennos
pacientes como 5i fusran  objstos
impearsonalas.

6 | Sismto que trabajar todo el dia con les
pacientss supone un gran ssfuerzo v
me cansa.

L] ]

7 | Crao que trato con mucha aficacia los
problemas da mis pacisntas.

B | Siento que mi trabajo me ssta
dasgastando. Ma sisnto quemsado por
mi trabajo.

9 [Crz0 gue com mi trabajo  estov
influvendo positivaments en la vida
demis pacientas.

10 | Wiz ha vuezlto mds insensiblz con la
gents desds que ejerzo la profesion.
11 | Pisnso gus estz trsbajo me esta
enduracisndo emociomalmenta.

12 | Me si=nto con muchas anergia en mi
trabajo.

13 | I sisnto frustrado’a en mi trabajo.
14 | Crzo que trabajo demasiade.

15 | Mo ms preocupa realments lo que les
ocurra 8 aleunos da mis pacisntas.

16 | Trabajar dirsctament= con pacisntss
me producs astras,

17 | Sdento que puedo crear con facilidad
un clima agradabls con mis pacisntas.
18 | bz sientv motivade despuss ds=
trabajar en contacto con pacisntas.

19 | Creo gue consize muchas  cosas
valiosas en a5tz trabajo.
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17 | Siento qus pusdo crear con facilidad
un clima agradabls con mis pacisntas.
18 | Bz siemt moterade despuss  ds
trabajar an contacto con pacisntas.

19 | Crec qus consiso muchas  cosas
valiosas 2o astz trabajo.

20 | b= sisnto acsbado sn mi trabajo, al
limits d= mis posibilidadas.

21 | En mi trabajo tratn los problamas
smocionalmeants con mucha calma.
22 | Creo gue los pacientzss me culpan d=
aleunos de sus problemas.
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Apéndice C. Consentimiento informado

Por medio del presente documento manifiesto mi voluntad de participar en el trabajo de
investigacion titulado: “CLIMA LABORAL Y SINDROME DE BURNOUT EN

EL PERSONAL ASISTENCIAL DEL HOSPITAL REGIONAL DEL
CUSCO, 2017, recibiendo informacion sobre la finalidad de dicho estudio, donde las

investigadoras se comprometen en guardar la maxima confidencialidad de la informacion

recibida ya que los hallazgos seran utilizados sélo para fines de investigacion.

Atte.

Andrea Vanesa Valer Huaman Pamela Obregon Mollinedo

Autora de la investigacion Autora de la investigacion
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