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INTRODUCCION

La presente investigacion titulada Sindrome de Burnout y clima laboral en el personal
del departamento de Medicina General de un Hospital de Huancavelica, 2020, El Sindrome
de Burnout o de “estar quemado” por el trabajo es comun en profesionales que trabajan en el
sector de salud, puesto que estos profesionales se hallan en permanente contacto con otras
personas que podria conllevar a un estrés laboral cronico, generando la aparicion de actitudes
y comportamientos negativos. Este sindrome, de acuerdo a las propuestas tedricas, influye en
las relaciones interpersonales, la satisfaccion en el trabajo y el clima laboral. El clima laboral,
como factor influyente en la conducta del trabajador es otro aspecto importante en el analisis
de la problemaética que resulta en la calidad del servicio que brindan las organizaciones. El
objetivo del presente trabajo es determinar la relacion entre el sindrome de Burnout y el clima
laboral en el personal hospitalario constituido por médicos enfermeras y técnicos. La
investigacion se ubica en el enfoque cuantitativo, tipo de investigacion basica, nivel de
investigacion correlacional, y disefio de investigacion correlacional. ya que se pretende medir
las variables por separado para luego establecer la asociacion entre ellas, y posteriormente
deducir resultados a la muestra, El desarrollo de esta investigacién esta ordenado en cinco
capitulos. En el primero se presenta descripcion de la realidad problematica, delimitacion del
problema, formulacion del problema, justificacion y planteamiento de los objetivos generales
y especificos. En el segundo se hace referencia al marco tedrico conceptual, investigaciones
en torno al problema. En el tercer capitulo la hipétesis general, especificos y la definicién de
las variables. En el cuarto capitulo refiere a los aspectos metodoldgicos, se presenta el tipo y
el nivel de investigacién, disefio, naturaleza de la muestra, descripcion de la poblacién,
criterios de la inclusion, instrumentos y su valides de estos, procesamiento y analisis de datos.

Por ultimo, el quinto capitulo se encuentra descrito la planificacion y presupuesto.
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RESUMEN

La investigacion titulada: Sindrome de Burnout y clima laboral en el personal del departamento
de Medicina General de un Hospital de Huancavelica, 2020, tiene como propdsito determinar la
relacion entre el Sindrome de Burnout y el Clima laboral del personal del Departamento de
Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, para lo cual se formulé el
problema a través de la siguiente interrogante ¢cual es la relacion entre el Sindrome de Burnout
y Clima laboral en el personal del departamento de Medicina General de un Hospital de
Huancavelica, de la misma manera se formuld la hipotesis existe relacion inversa entre el
Sindrome de Burnout y clima laboral en el personal del departamento de Medicina General de un
Hospital de Huancavelica. La investigacion se ubica en el enfoque cuantitativo, tipo de
investigacion basica, nivel de investigacion correlacional, y disefio de investigacion correlacional,
la poblacién y muestra esta conformada por 40 trabajadores del Departamento de Medicina
General del Hospital departamental de Huancavelica, a las que se les sometid los cuestionarios de
encuestas de ambas variables, siendo previamente validado y dado la confiabilidad respectiva. Al
finalizar la investigacion se llegé a la siguiente conclusion. Se determind que existe una relacion
moderada entre el sindrome de Burnout y el clima laboral del personal del Departamento de
Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, Luego de aplicar los instrumentos
de investigacion se tiene que el 52,5% de la muestra, consideran un indice mediano de sindrome
de Burnout, mientras el 60% de la muestra considera que hay regular clima laboral, estos
resultados fueron contrastados con el estadigrafo rho de Spearman rho = - 0.444, siendo relacion
inversa moderada. Ademas, el p = 0,004 es menor que 0,05, en consecuencia, se corrobora la
correlacion moderada.

Palabras clave: Sindrome de Burnout, Clima laboral, autorrealizacién, involucramiento,

condiciones laborales.
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ABSTRAC

The investigation registered as a legitimate real estate property: Burnout's syndrome and labor
climate in the staff of General Medicina's department of Huancavelica's Hospital, 2020, it has like
purpose To Determine the relation between Burnout's syndrome and the labor climate of the staff
of General Medicina's Department of Huancavelica's departmental Hospital, for which formulated
the problem through the following question itself Which one is the relation between Burnout's
Syndrome and labor climate in the staff of General Medicina's department of Huancavelica's
Hospital, in the same way Existe formulated the hypothesis himself relation between Burnout's
Syndrome and labor climate in the staff of General Medicina's department of Huancavelica's
Hospital. Investigation is located at the quantitative focus, fact-finding letter type. He took place
to the following conclusion when finalizing investigation It Was Determined That a relation
moderated between Burnout's syndrome exists and he has the labor climate of the staff of General
Medicina's Department of Huancavelica's departmental Hospital, Right After applying the fact-
finding instruments than 52.5 % of the sample, they consider Burnout's medium index of
syndrome, while you consider 60 % of sample the fact that there is to regulate labor clima, these
results were contrasted with the estadigrafo Spearman's rho rho - 0,444, being inverse moderate
relation. Besides the the p is 0.004 younger that, in consequence, the moderate correlation
corroborates 0.05 itself.

Key words: Burnout's syndrome, labor climate, autorrealization, involucramiento, labor

conditions.
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CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién de la realidad probleméatica

En circunstancia que se vive en la regién Huancavelica frente a la amenaza por la
pandemia del Coronavirus (Covid 19) y siendo el sector de salud y su personal hospitalario la
primera respuesta en la atencion, se ha evidenciado las carencias en la dotacién de equipos de
proteccidn personal ante el riesgo de contagio y quejas en la no asignacién incentivos a todo
el personal y el cambio resiente del director del Hospital, todo esto se dio a conocer por parte
de los mismo trabajadores a través de un medio radial local (Studio 1), es muestra que podria
darse que el personal este experimentando cambios emocionales y tenga una percepcién de
un clima laboral inadecuado razon por la cual incentiva la presente investigacion.

Ciertos niveles de estrés laboral son condiciones que afectan la salud mental y fisica en
los trabajadores hospitalarios. El estrés prolongado pone a prueba la resistencia inmunitaria
del organismo por lo que éste pierde equilibrio, de esta forma hace que el organismo sea mas
propenso a las infecciones y alergias.

Esta aseveracion es afin a los datos proporcionados por un estudio realizado el 2008 por

el equipo de investigadores liderados por Jean-Philippe Gougin de la Universidad Central de
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Ohio en Columbia. En el experimento desarrollado, los investigadores provocaron
intencionalmente pequefias ampollas de quemadura en el antebrazo de 98 voluntarios. En los
ocho dias posteriores a la lesion se registraron el proceso de curacion diariamente. De acuerdo
a los resultados recogidos, los voluntarios que se mostraban mas irritables y con un bajo nivel
de control de su enfado presentaban una formacion de costra mas lenta que los examinados
con animo mas sereno (Von Hophhgarten, 2013, pp. 50-51).

En concreto, investigaciones como éstas proporcionan evidencia de que el estrés
prolongado al nivel del estado de animo tiene correlato con el estado de salud fisica y mental
a modo de un circulo vicioso. De esta asuncién se puede deducir que los trabajadores
hospitalarios quienes estan en constante contacto con pacientes son proclives a experimentar
estrés prolongado, por lo que sus relaciones laborales estan influenciadas por esta condicion.

Un alto nivel y prolongacidn en el tiempo de estrés experimentado por los profesionales
de salud estan relacionados con las relaciones laborales y éstas, a su vez, contribuyen con el
desarrollo de pensamientos destoconados, que son la base del estrés socioemocional.
Investigaciones como las de (Tipacti, 2016, p. 11) han evidenciado proporciones
considerables de alto sindrome de burnout de 38,8% y niveles medios de 62,9% en
trabajadores sanitarios. Por otra parte, esta misma investigacion evidencia que un 67,2% de
los trabajadores percibe un clima organizacional negativo. Estos datos dan luz de la presencia
0 prevalencia de porcentajes considerables de trabajadores sanitarios con burnout y clima
organizacional negativo.

De este modo, un personal con estrés prolongado no solo tiene problemas en sus
relaciones laborales, sino que su calidad de atencion esta condicionada por éste, por lo que la
atencion y satisfaccion de los pacientes se ve afectada.

Por otra parte, el clima laboral esta relacionado con la satisfaccion que el trabajador

siente en su entorno de trabajo. Asi, el humor incide de forma directa en la comunicaciony la
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cohesion entre los empleados, asi mismo, hay un elevado nivel de satisfaccion personal,
productividad y creatividad (Rodriguez & Sanz, 2011, p. 42). De este modo, si se experimenta
un estrés prolongado en el trabajo, el clima laboral se veria afectado, evidenciados en las
pobres relaciones interpersonales y la poca satisfaccion y felicidad en el trabajo.

Al respecto, se ha realizado algunas investigaciones de orden nacional e internacional
que han pretendido detallar esta problematica. Entre algunos estudios nacionales acerca del
estrés laboral y el clima organizacional se pueden citar a: Falcon & Vergara (2015), Saldafia
(2017), Espinoza (2018), Franco (2018) y Flores (2018). Los estudios internacionales que
desarrollaron esta temaética y hallando diversos resultados son: Sierra (2015), Obreque (2015),
Sanchez (2015), Flores & Ruiz (2018) y Ramirez (2019).

De este modo, por lo detallado lineas arriba la investigacion tiene como proposito
establecer la relacion entre el estrés laboral o sindrome de Burnout y el clima laboral, el cual
se evidencia en las relaciones laborales. Se ha decidido realizar la investigacion en el Hospital
Departamental de la ciudad de Huancavelica con los profesionales del servicio de Medicina
General en el afio 2020.

Delimitacion del problema

La delimitacion se desarrolla en relacion al objeto de estudio, esto implica que la
““...definicion precisa del objeto es el eje en torno al cual se disefia el estudio” (Argimon &
Jiménez, 2013, p. 115). Esta afirmacién implica que la delimitacion en toda investigacion
tiene como finalidad facilitar las decisiones sobre el tipo de estudio mas apropiado, el analisis
de la poblacién que se va a incluir y las variables que deberan mediarse.

En relacion a la identificacion del problema de investigacidn y los objetivos perseguidos
se ha decidido que el aspecto que concita el interés por su factibilidad en el estudio es el
fendmeno del burnout y el clima laboral a nivel hospitalario. Dado que el estrés laboral afecta

las relaciones interpersonales laborales y la atencidn y satisfaccion de los pacientes, es bien
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sabido que variables como el clima laboral estén influenciadas por esta condicion. A pesar de

esta asuncion, las conclusiones del estudio solo pueden cefiirse a la relacion entre el sindrome

de Burnout y el clima laboral.

La elaboracion del modelo tedrico que relaciona el estrés o agotamiento en el trabajo y

el clima laboral tiene la ventaja de que se identificaran algunas variables medidas tales como

el sindrome de Burnout y el clima laboral en &mbito hospitalario y su respectiva correlacion.

Al respecto, la delimitacion se ha realizado en funcidn a los criterios: temporal, espacial

y temética.

a)

b)

Delimitacion temporal

La investigacion se realizara dentro de un periodo determinado del 15 de febrero al
15 de agosto del afio 2020 donde se realizo el recojo de los datos del personal sanitario
del departamento de medicina general con respecto al sindrome de burnout y el clima
laboral. Esto de manera directa previa coordinacion y por prevencién de la pandemia con
el equipo de proteccion personal adecuado tanto de los investigadores y los participantes
del estudio.
Delimitacion espacial

En cuanto a este criterio de delimitacion, la investigacion se desarrollara en la
region de Huancavelica, especificamente en el Hospital Departamental de esta region.
Delimitacion teméatica

El criterio de delimitacion tematica corresponde a la necesidad de especificar el
marco tematico. En relacion a este criterio, la investigacion versara sobre el sindrome de
burnout en trabajadores sanitarios (médicos, enfermeros y técnicos) que laboran en el

departamento de medicina general.
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1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema general
¢Cual es la relacion entre el sindrome de Burnout y el clima laboral del personal del
Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020?
1.3.2. Problemas especificos

e ;Cual es la relacion entre el sindrome de Burnout y la autorrealizacion en el
personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de
Huancavelica, 2020?

e ;Cuél es la relacion entre el sindrome de Burnout y el involucramiento laboral en
el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de
Huancavelica, 2020?

e ;Cual es la relacion entre el sindrome de Burnout y la supervision en el personal
del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de
Huancavelica, 2020?

e ;Cudl es larelacion entre el sindrome de Burnout y la comunicacién en el personal
del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de
Huancavelica, 2020?

e ;Cual es larelacion entre el sindrome de Burnout y las condiciones laborales en el
personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de

Huancavelica, 2020?
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1.4. Justificacion

1.4.1. Social

La investigacion tiene relevancia social a raiz de la necesidad de atender a una
poblacion vulnerable al estrés: Y es Util para implementar politicas de gestion en
mejora de la salud del personal hospitalario y mejorar las relaciones interpersonales
entre los profesionales del area de medicina, y prestar una mejor atencion, con calidez
y empatia a los usuarios quienes acuden a este servicio. Y favorecer con iniciativas de
mejora como charlas y talleres en Manejo de Estrés y propiciar un entorno laboral
saludable en beneficio del personal, en base a los resultados obtenidos.
1.4.2. Teorica

Con esta investigacion se ampliara los conocimientos cientificos y teéricos sin

realizar cambios directos de la realidad ya que debido al incremento de los indices de
estrés cronico en el ambito laboral hospitalario es interés de estudio y conocer del
cdémo afecta el estado emocional y el entorno laboral, en este sentido identificar los
factores de riesgo que conlleva al desgaste emocional originado por el estrés conico o
prolongado que limita al desempefio y desarrollo profesional. Los datos obtenidos de
la investigacién apoyan las hipotesis sobre la influencia del estrés socio laboral en la

dindmica de las relaciones interpersonales dentro del enfoque del clima laboral.

1.4.3. Metodoldgica

La investigacion permitio examinar la relacion del Sindrome de Burnout y Clima
Laboral en el &mbito hospitalario con la adecuacion previa de los instrumentos como
la prueba de Burnout de Maslach y el inventario de clima laboral. Estos instrumentos,
disponibles, fueron sometidos a validez a través de tres expertos, asi como a fiabilidad

para verificar su consistencia interna mediante el alfa de cronbach. Los resultados
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obtenidos son gracias a la ejecucion de méetodos psicométricos para la medicion del
Sindrome de Burnout y Clima Laboral, considerado como un método de diagnostico
en el ambito organizacional, en tal sentido, se aplicaron los métodos preestablecidos

en la ciencia, con la finalidad de obtener datos objetivos en la presente investigacion.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general
Determinar la relacién entre el sindrome de Burnout y el clima laboral del personal del

Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020.

1.5.2. Objetivos especificos

e Determinar la relacion entre el sindrome de Burnout y la autorrealizacién en el
personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de
Huancavelica, 2020.

e Determinar la relacién entre el sindrome de Burnout y el involucramiento laboral
en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental
de Huancavelica, 2020.

e Determinar la relacion entre el sindrome de Burnout y la supervisién en el personal
del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de
Huancavelica, 2020.

e Determinar la relacion entre el sindrome de Burnout y la comunicacion en el
personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de
Huancavelica, 2020.

e Determinar la relacién entre el sindrome de Burnout y las condiciones laborales
en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental

de Huancavelica, 2020.



19

CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. A nivel nacional

Falcdn & Vergara (2015) han efectuado la tesis titulada Clima organizacional del
departamento de enfermeria de un hospital nacional de Lima. Esta investigacion tuvo
como proposito determinar el clima organizacional en el departamento de enfermeria del
servicio de emergencia. El estudio fue de tipo descriptivo simple y se aplico el inventario
de clima organizacional del Mg. Aniceto Elias Aguilar Polo (2011). Los resultados méas
importantes que la investigacion aporta fueron que: el area de enfermeria necesita tener
una mejor comunicacion ademas de interactuar y motivar al personal con la finalidad de
obtener ambiente laboral favorable.

Saldafa (2017) elabor¢ la tesis titulada Clima laboral y satisfaccion laboral en el
profesional de salud de emergencia del Hospital Nacional Sergio Enrique Bernales Lima
2016. La investigacion tuvo como proposito central establecer la relacion entre el clima
laboral y la satisfaccion laboral del profesional de salud del servicio de emergencia. La

metodologia del estudio descansé bajo el amparo de las investigaciones descriptivas
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correlacionales de orden transversal. Los resultados de la investigacion evidenciaron una
correlacion de rho=0,650 a un nivel de significancia o. = 0,05.

Espinoza (2018) ha desarrollado la investigacion titulada Clima organizacional y
desempefio laboral en el hospital de Huaral — 2016. La investigacion tuvo como propdésito
central determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral. la
metodologia cuantitativa se sustent6 en el estudio de tipo descriptivo correlacional con
una muestra de 105 profesionales. Los resultados mas importantes de la investigacion
fueron: se presenta una correlacion directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, asimismo entre las dimensiones.

Franco (2018) ha desarrollado la tesis titulada Clima organizacional y satisfaccion
del usuario interno en el centro de Salud San Joaquin, junio 2018. La investigacion tuvo
como proposito central determinar la relacion entre clima organizacional y la satisfaccion
del usuario interno del Centro de Salud. El estudio cuantitativo fue de tipo descriptivo
correlacional. Los resultados mas resaltantes de la investigacion fueron que el clima
organizacional necesita mejorar en el Centro de Salud, mientras que la satisfaccion del
usuario interno fue de un 56,8%.

Flores (2018) ha desarrollado la tesis titulada Prevalencia y factores asociados al
sindrome de burnout en médicos asistentes del servicio de emergencia del Hospital
Marino Molina SCCIPA en el periodo setiembre — noviembre 2017. Esta tesis tuvo como
propdsito determinar la prevalencia y factores asociados al sindrome de burnout
experimentos por los médicos que laboran en el servicio de emergencia. El estudio
realizado fue observacional de tipo analitico y corte transversal y una muestra de 59
médicos. Este trabajo proporciona valiosa informacion sobre la alta prevalencia del
sindrome de burnout en el servicio de emergencia y su correlacion con factores

sociodemogréaficos: sexo, edad y el tiempo de servicio.
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2.1.2. A nivel internacional

Sierra (2015) elaboro la tesis de grado El clima laboral en los/las colaboradores/as
del area administrativa del Hospital Regional de Coban, A. V. Esta investigacion tuvo
como objetivo central identificar el clima laboral en los/as colaboradores/as del area
administrativa del Hospital de Coban. El estudio sigui6 la metodologia cuantitativa de
orden descriptivo simple. El estudio ha concluido que la comunicacion ascendente y
descendente es poco adecuada, asimismo, se reporta que la remuneracion debiera mejorar
y se percibe una solicitud por personal por superacion e igualdad de oportunidades.

Obreque (2015) desarrollo la investigacion titulada Clima organizacional y
compromiso funcionario en el Hospital Pablico de Baja Complejidad. Esta investigacion
tuvo como proposito explorar el clima organizacional y su relacion con el compromiso
funcionario y establecer cual de las dimensiones del clima tiene mayor incidencia sobre
el compromiso. EL disefio de investigacion fue de tipo descriptivo transversal y una
muestra de 102 funcionarios. Culminada la investigacion, se hall6 una relacién entre el
clima organizacional y el nivel de compromiso funcionario; ademas, se ha podido
confirmar la correlacion entre las dimensiones comunicacion, motivacion, estilo de
supervision y la identidad con el compromiso funcionario.

Sanchez (2015) desarrollo la tesis doctoral titulada Burnout, resiliencia y
frustracion existencial. La investigacion tuvo como propdsito fundamental fue conocer la
realidad y la incidencia del burnout en la poblacién de los trabajadores de la
administracion y servicios de la comunidad universitaria de la Universidad de Zaragoza
(Espafa). El disefio de investigacion fue de tipo transversal descriptivo y exploratorio. De
acuerdo a la administracion de la prueba de Maslach, se ha podido hallar que hay poca
prevalencia de burnout en la muestra estudiada, solamente 11% de la muestra presenta

alto cansancio emocional y despersonalizacion.
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Flores & Ruiz (2018) desarrollaron la investigacion Burnout en profesionales de la
salud y personal administrativo en una unidad médica de primer nivel. Esta investigacion
tuvo como propdsito abordar la salud mental en una unidad médica de primer nivel,
comparando el burnout en profesionales de salud y personal administrativo. La
investigacion transversal empled la escala de Maslach (MBI-HSS) y se aplicé a una
muestra de 29 profesionales de salud y 29 trabajadores administrativos. se encontraron
diferencias importantes entre ambos grupos de trabajadores en la presencia del sindrome
en el componente de despersonalizacién, mayor en el personal administrativo.

Ramirez (2019) desarrollo la tesis doctoral titulada Prevalencia de burnout e
identificacion de grupos de riesgo en el personal de enfermeria del servicio andaluz de
salud. La investigacion tuvo como propdsito principal recabar informacién general que
permita establecer la prevalencia, identificar los perfiles de riego tedrico y comprobar que
estos perfiles se reproducen en los profesionales de enfermeria que desarrollan su labor
asistencial en el AM en centros hospitalarios del SAS. El disefio de investigacion fue un
estudio cuantitativo, transversal y multicéntrico. Los resultados principales a los que se
arribd fueron que se presentan altos niveles de prevalencia del burnout en los profesionales

de enfermeria en el area médica del servicio, concretamente, 39,8% presenta el sindrome.

2.2. Bases tedricas o cientificas
2.2.1. Definicion Sindrome de Burnout
El término ‘burnout’ es una acepcion inglesa que significa “estar quemado” y fue
originalmente descrito por un médico suizo llamado Freudenberger en 1970. De acuerdo
a la definicion propuesta por Pines y cols. (1983), citados por Gutiérrez y otros (coords),
el sindrome de quemarse por el trabajo o burnout es ““...un estado de fatiga emocional,
resultado del estrés crénico en situaciones laborales que requieren un cierto grado de

implicacion emocional con los destinatarios del trabajo profesional.” (2014, p. 112).
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La definicion presentada resalta varios aspectos a considerar. En primer lugar, se
desatada el estado de fatiga emocional que esta relacionado con variables como la edad
y el apoyo social. Segun algunas investigaciones hay correlaciones inversas entre estas
variables y la vulnerabilidad al sindrome, es decir, a mayor edad y mas apoyo social del
contexto, se reduce la vulnerabilidad al sindrome o no lo padece o surgen en niveles
moderados (Oblitas, 2010, p. 226).

El desgate emocional esta originado por el estrés conico o prolongado. Al respecto
dos neuropsicologas, Crystina Maslach y N. Jackson, citadas por Colica (2012),
tipificaron al burnout como sindrome de estrés crénico. Estas investigadoras
describieron tres dimensiones en este sindrome: desgaste emocional,
despersonalizacion y fracaso de la realizacion personal; y posteriormente desarrollaron
uno de los instrumentos mas famosos que mide este cuadro clinico: EI MBI (Maslach
Burnout Inventary, pp. 19-20).

Un tercer aspecto a considerar en la definicion esta relacionado con el grado de
implicacion que tiene el profesional de la salud con las personas con las cuales trabaja.
Este es uno de los aspectos que diferencia al burnout con el estés, que luego sera
analizado en otro apartado.

En el ambito de la prevencion de los riesgos laborales el burnout se identifica con
conceptos como “sindrome de desgaste profesional”, “Sindrome de estar quemado por
el trabajo” o SQT, que son las siglas empleadas por el Instituto Nacional de Seguridad
e Higiene en el Trabajo (INSHT). De acuerdo a este ambito, el sindrome de estar
quemado por el trabajo es “...una respuesta a una situacion de estrés laboral critico,
esto es, prolongado en el trabajo” (Comision Ejecutiva Confederal de UGT, 2006, p.
9). De acuerdo a esta definicidn, las respuestas se caracterizan en relacion al desarrollo

de actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja (pacientes
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y comparieros de trabajo) y al propio rol profesional; del mismo modo, se presenta un
evidente desgaste emocional.

El modelo explicativo del burnout de Leiter presenta esquematicamente la
relacion entre las demandas interpersonales y la carga de trabajo con las dimensiones
del sindrome (Comision Ejecutiva Confederal de UGT, 2006, p. 12). Este esquema se
presenta de la siguiente forma:

Figura 1: Modelo explicativo del burnout de Maslach — Leiter (1988)

DEMANDAS CARGA DE
INTERPERSONALES TRABAJO

CANSANCIO EMOCIONAL

v

FALTA < DESPERSONALIZACION
DE :
BAJA AUTORREALIZACION

RECURSOS

Nota: Este modelo fue tomado de Comision Ejecutiva Confederal de UGT (2006, p. 12). Este modelo
describe la relacién entre las demandas interpersonales y carga de trabajo en el agotamiento emocional
que influye a su vez en la despersonalizacién y la baja autorrealizacion.

El modelo teérico de Maslach — Leiter (1993) de es un modelo general que
explica el estrés laboral. Segun este autor, el SQT puede ser entendido como una crisis
de la autoconfianza (Gil-Monte, 2005, p. 95). En su planteamiento, el agotamiento
emocional se mantiene como un sintoma antecedente de despersonalizacion, pero
realizacion personal en el trabajo aparece como un sintoma sin relacion causal con los

otros dos sintomas.
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2.2.2. Tipos de burnout

La tipologia del burnout esté relacionada con las dimensiones que implican este

concepto: desgaste emocional, despersonalizacién y pocas expectativas de logro

personal. Esta perspectiva es ratificada por Maslach y Leiter, segin el analisis del

enfoque tedrico.

a)

b)

El trabajador frenético

Las caracteristicas de este rasgo implican la respuesta de abrumacion
producto de una sobrecarga de trabajo, asi existe la presencia de exceso de
responsabilidad y compromiso con el logro de las metas establecidas que ante la
realidad de los acontecimientos seran dificiles de alcanzar.

Las respuestas tipicas de los trabajadores ante la ausencia de solucion o
satisfaccion de las exigencias externas provocan desahogo emocional que a veces
no estan bien controlada o direccionadas. A consecuencia de estos limitados
recursos personales y de un ambiente desfavorable, el desempefio laboral se ve
afectado (OIT, 2016, p. 8).

El trabajador desgastado

El sindrome de estrés en ambito laboral implica un desgaste no solo fisico
sino también psicologico y emocional. EIl agotamiento del trabajador minimiza su
capacidad de diligencia, proactividad entusiasmo, el descuido de responsabilidades
y el abandono de algunas tareas. Hay muchos factores que explican el agotamiento
de los servidores sanitarios, y uno de ellos es precisamente el estrés en el trabajo, el
cual esté relacionado con la fatiga emocional, la despersonalizacion y las pocas
expectativas de éxito profesional en las responsabilidades asumidas (OIT, 2016, p.

9).
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c) Eltrabajador sin desafio

Otro aspecto relacionado con el tipo de trabajador con sindrome de burnout
es la escaza expectativa en relacion al desarrollo profesional. Antes esta situacion,
un mecanismo de defensa que pretende minimizar la depresion y ansiedad ante las
pocas expectativas es evitacion cognitiva, es decir, la distraccion o distanciamiento.
Este mecanismo de defensa hace que las persona desvien su atencion a aspectos que
no estan relacionados directamente con su desempefio laboral (OIT, 2016, p. 9).

2.2.3. Origenes del Sindrome de Burnout

Como se sefialo lineas arriba, el origen del uso del término ‘burnout’ se debe al
médico suizo Freudenberger. Se establecidé que este sindrome afecta especialmente a
personas que trabajan prestando servicios a otras personas. Se cuenta que Freudenberger
realizaba una pasantia por un hospital de Nueva York durante el afio 1970. En ese
hospital se encontraban internados un gran nimero de “chicos de la calle”, del Bronx
neoyorquino, eran muchachos huérfanos y muchos de ellos eran drogadictos.

El contexto hospitalario no contaba con las herramientas suficientes por lo que
brindaba una atencion limitada. Asi, el personal sanitario (médicos, psicélogos,
enfermeros, etc.) contaba con pocos recursos para tratar a estos pacientes y la
posibilidad de éxito era infima, a pesar de ello, muchos de estos muchachos desvalidos
se aferraban afectivamente a cualquiera de ellos que les prestara alguna atencién. Esta
situacién particular establecia una combinacion entre la impotencia del personal y el
desborde afectivo entre los involucrados, lo cual provocaba alternaciones en el personal
de Freudenberger, quien motivado por este enigma decidié realizar observaciones
sistematicas.

Lo anecddtico de este breve relato es que los nifios se denominaban a si mismos

como que tenian la “cabeza quemada” por el consumo y abuso de las drogas, entonces,
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Freudenberger empled ese mismo término para designar el sindrome que afectaba a
quienes los atendian (Colica, 2012, p. 19).
2.2.4. Factores relacionados con el riesgo de burnout
La incidencia de burnout en profesionales ha sido registrada por varios
investigadores. Estos resultados revelan que entre personal de docente y sanitario se
percibe alrededor del 40% de burnout (Pacheco, 2016, p. 28). En relacion al tipo de
profesion, los profesionales de educacion y profesionales que laboran en hospitales y
de forma ambulatoria padecen mayor estés por el trabajo que otros profesionales, segun
estos estudios.
Otro factor que influye en el surgimiento del estrés laboral es el tipo de

organizacion. Los factores socio laborales mas relacionados con el burnout son:

e Estructura de la organizacién muy rigida y jerarquizada.

e Falta de apoyo instrumental por parte de la organizacion.

e Exceso de burocracia, “burocracia profesionalizada”.

e Falta de participacion de los trabajadores.

e Falta de coordinacion entre las unidades.

e Falta de formacion préactica a los trabajadores en nuevas tecnologias.

o Falta de refuerzo o recompensa.

e Falta de desarrollo profesional.

e Relaciones conflictivas en la organizacion.

e Estilo de direccion inadecuado.

e Desigualdad percibida en la gestion de los recursos humanos (Pacheco, 2016, p.

29).
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Otro aspecto a considerar en el desarrollo del sindrome de burnout esta
relacionado con los conflictos de orden interpersonal; éstas pueden ser: trato de usuarios
dificiles o problematicos, relaciones conflictivas con pacientes, dinamica de trabajo
negativo, relaciones tensas entre compafieros y usuarios, falta de apoyo y
reconocimiento social, falta de colaboracion entre comparieros, contagio social del
sindrome y ausencia de reciprocidad en los intercambios sociales (Pacheco, 2016, p.
31).

Burnout y depresion

El sindrome de burnout y la depresion guardan estrecha relacion y, de hecho,
comparten muchos signos y sintomas similares en relacion a la tristeza, la fatiga
emocional y otros fendmenos que comparten patrones estructurales; asimismo, estos
trastornos comparten etiologias (Sanchez, 2015, p. 32).

El sindrome de burnout o estrés en entorno laboral contempla aspectos
relacionados con el agotamiento emocional, la despersonalizacion y pocas expectativas
para el desarrollo y ejercicio profesional.

Por su parte, la depresién implica un estado emocional negativo de abandono,
tristeza, pocas esperanzas del porvenir o pensamiento que indiquen un “sin-salida” de
los problemas, esto muchas veces son ocasionados por cogniciones distorsionadas. Es
evidente la diferencia y las similitudes de ambos constructos psicoldgicos.

Aungue hay claras diferencias entre estas dos variables, hay, por otra parte,
investigaciones que han puesto evidencias que demuestran que la depresion es una
consecuencia final del sindrome de burnout, a modo de ultima etapa (Sanchez, 2015,

pp. 32-33).
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2.2.6. Diferencia entre estrés y burnout

Hay diferencian reconocibles entre el estrés y el burnout. En lo que sigue se va
a analizar el concepto estrés y con ello se estableceran las diferencias entre éste el
sindrome de burnout.

El término ‘estrés’ originalmente fue introducido en el argot de las ciencias de
la salud por Walter Cannon (1932), pero fue popularizada por Hans Selye (1956). Segun
Selye, citado por Amigo (2006, p. 113), el estrés se define como “...los cambios
psicofisiologicos que se producen en el organismo en respuesta a una situacion de sobre
demanda”.

Selye desarroll6 la teoria del sindrome general de adaptacion (SAG) el cual
describe el curso de reaccion del organismo en tres fases: alarma (movilizacién inicial
para hacer frente a la alarma), resistencia (lucha continuada contra el estresor), y
extenuacion (agotamiento de los recursos del organismo). Estudios posteriores de
Lazarus y Folkman (1984) establecieron que el estrés es una respuesta ante factores
cognitivos, los cuales pueden evidenciarse mediante sintomas de tipo conductual,
emocional, psicoldgicos, cognitivos y sociales (Amigo, 2006, p. 114).

No se debe confundir estrés con burnout, ambas tienen diferentes implicaciones,

los cuales son resumidos en la siguiente tabla:

Tabla 1: Diferencias entre lo que es estrés y lo que es burnout

Estrés Burnout

e Sobre implicacion en los ¢ Falta de implicacion
problemas

e Hiperactividad emocional e Desgaste emocional

e Dafo fisiologico es el e Daflo  emocional es el

fundamento principal fundamento principal
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e Agotamiento o falta de e El agotamiento afecta a la
energia fisica motivacion y energia fisica

e La depresion se produce e La depresion es como una
como reaccion a preservar pérdida de ideas.
las energias fisicas.

e Puede tener efectos e Solo tiene efectos negativos.

positivos en exposiciones
moderadas (eustrés)

Fuente: Tomado de Comision Ejecutiva Confederal de UGT. (2006, p. 14).

2.2.7. Definicion de clima laboral

El clima laboral se ha definido como la “...conducta de los miembros o de
algunos grupos de miembros de una empresa en relacion con sus lugares de trabajo, el
sistema laboral de la empresa y la estructura de autoridad de la empresa” (Hillmann,
2005, p. 129).

El concepto de clima laboral alude a una conducta individual o social de
personas que comparten vinculos laborales. Este individuo o grupo comparten o difieren
percepciones sobre su ambiente laboral (lugares de trabajo, sistema labora de la empresa
y la estructura de autoridad) que son la base de sus comportamientos.

Segln Brunet (1983), Citado por Molina (2005, p. 3), el clima laboral fue
concebido desde dos perspectivas 0 escuelas de pensamiento: la Gestalt y el
funcionalismo. El prime enfoque establece que las personas perciben globalmente el
ambiente, asi se ha defendido la méxima “el todo es mas que la suma de las partes”. El
funcionalismo, por su parte, indica que el pensamiento y el comportamiento del
individuo depende del ambiente que lo rodea y de las diferencias individuales que
juegan un papel importante en la adaptacion de éste con el medio.

Una definicion mas cercana al ambito laboral es el formulado por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica de Colombia (2001), citado por

Molina (2005), es:



2.2.8.

31

Clima laboral es el conjunto de percepciones compartidas que los
servidores publicos desarrollan en relacién con las caracteristicas de su
entidad, tales como las politicas, practicas y procedimientos, formales
e informales, que la distinguen de otras entidades en influyen en su
comportamiento (p. 15).

Esta definicion evidentemente estd méas cercana al &mbito administrativo y
laboral, que, al tema de la salud ocupacional, sin embargo, no cabe duda de su utilidad
para los propositos de esta investigacion. Esta definicion comparte algunos aspectos en
relacion con la propuesta de Palma (2004) sobre todo en relacion a las politicas y
procedimientos practicados en la organizacion.

Clima laboral, clima organizacional y clima institucional

El manejo de los términos, clima laboral, clima organizacional y clima
institucional al parecer se han estado usando como sinénimos, sin embargo, se puede
advertir algunas ligereas diferencias con respecto a cada una de ellas.

El término clima laboral alude, segin Hillmann (2005) a tres aspectos
importantes:

e Lugar de trabajo
e Sistema laboral de la empresa
e Estructura de autoridad

Esta visién del clima laboral establecer la presencia de un determinado
comportamiento individual o colectivo basado en una percepcion sobre estos tres
aspectos. Este concepto estd mas cercano a la Sociologia.

El término mas utilizado en las investigaciones sobre organizaciones es el clima
organizacional. Este concepto estd asociado al de motivacion; pues se piensa que la

motivacion (nivel individual) conduce al clima organizacional (nivel organizacional).
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El clima organizacional se define como “...el ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, el cual esta estrechamente ligado al grado de motivacion
de los empleados.” (Chiavenato, 2007, p. 58).
El clima organizacional segun Chiavenato (2007) contempla los siguientes

aspectos:
e Sealude alainterrelacion entre comparieros de trabajo, esto es, el ambiente interno.
e Encuentra su origen en el grado de motivacion individual.
El término ‘clima institucional’ es poco empelado en las disciplinas cientificas de la
psicologia social, psicologia organizacional o la administracion donde, los usos de clima
organizacional estan generalizados. El término institucion alude al nivel mas alto de la
organizacion. El nivel institucional o estratégico esta constituido por los altos ejecutivos
de una organizacién o empresa (Chiavenato, 2011, p. 22).
Modelos explicativos del clima laboral

El clima laboral puede enfocarse desde la vision perceptual de Halpin y Crofs, el
cual coincide con la vision que tiene Palma (2004). Segun esta vision el clima laboral
es la percepcion que tienen los empleados acerca de la organizacion, incluyendo
dimensiones como la consideracion, la cordialidad, la tolerancia al error y la
recompensa. El enfoque perceptivo asumido por Palma contempla un modelo de
evaluacion del clima laboral en cinco dimensiones (2004, pp. 4-6), los cuales se

organizan de la siguiente manera:
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Figura 2: Modelo de Palma y Likert que explica el clima organizacional

CLIMA
ORGANIZACIONAL
|

PERCEPCION

SISTEMA AUTORITARIO

l SISTEMAS DE
ORGANIZACION SISTEMA PATERNALISTA

AMBIENTE LABORAL p———"""->

SISTEMA CONSULTIVO

SISTEMA PARTICIPATIVO

| AUTORREALIZACION I INVOLUCRAMIENTO |SIIPI—'R\'ISI('],\II I COMUNICACION | CONDICIONES

LABORAL LABORALES

Nota: La figura muestra la visién de Carrillo sobre las cinco dimensiones del clima laboral y la visién de
Likert sobre los cuatro sistemas en las organizaciones.

Del modelo esquematizado se destacan la vision de Carrillo y, por otra parte, el
modelo de Likert. El modelo de Palma establece la presencia de cinco dimensiones del
clima laboral como producto de la percepcion del ambiente laboral: Autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervisién, comunicacién y condiciones laborales (Palma,
2004).

La vision de las organizaciones de Likert, citado por Molina (2005), establece
la existencia de cuatro sistemas organizacionales:

e Sistema I: Autoritario. Es un sistema caracterizado por la desconfianza. Se trata de
un sistema altamente burocratizado donde las 6rdenes se dan desde la cuspide del
poder. El clima en este sistema se caracteriza de desconfianza.

e Sistema Il Paternalista. En este sistema organizacional el poder es centralizado en
las cupulas, como en la anterior, pero en ésta hay una mayor delegacion de
responsabilidades que en el anterior sistema. En este sistema el clima laboral es de

confianza condescendiente de la cuspide a las bases.
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e Sistema Ill: Consultivo. Este sistema admite mayor descentralizacion y delegacion
de responsabilidades. Se mantiene la jerarquia, pero las decisiones adoptadas se
realizan en funcion a los rangos medios e inferiores. En este sistema organizacional
el clima es de confianza y de un nivel alto de responsabilidad.

e Sistema IV: Participativo. En este sistema organizacional las decisiones se toman
de forma descentralizada. La comunicacion es vertical como horizontal. El clima en
esta organizacion es de bastante confianza y hay presencia de altos niveles de

responsabilidad para la consecucion de objetivos comunes (Molina, 2005, p. 8).

2.3. Marco conceptual
2.3.1. Definicion Sindrome de Burnout

El desgate emocional esta originado por el estrés conico o prolongado. Al respecto
dos neuropsicologas, Crystina Maslach y N. Jackson, citadas por Colica (2012),
tipificaron al burnout como sindrome de estrés cronico. Estas investigadoras
describieron tres dimensiones en este sindrome: desgaste emocional,
despersonalizacion y fracaso de la realizacion personal; y posteriormente desarrollaron
uno de los instrumentos méas famosos que mide este cuadro clinico: el MBI (Maslach
Burnout Inventary) (pp. 19-20).

En el &mbito de la prevencidn de los riesgos laborales el burnout se identifica con
conceptos como “sindrome de desgaste profesional”, “Sindrome de estar quemado por
el trabajo” o SQT, que son las siglas empleadas por el Instituto Nacional de Seguridad
e Higiene en el Trabajo (INSHT). De acuerdo a este &mbito, el sindrome de estar
quemado por el trabajo es “...una respuesta a una situacion de estrés laboral critico,
esto es, prolongado en el trabajo” (Comision Ejecutiva Confederal de UGT, 2006, p.
9). De acuerdo a esta definicion, las respuestas se caracterizan en relacion al desarrollo

de actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja (pacientes
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y comparieros de trabajo) y al propio rol profesional; del mismo modo, se presenta un
evidente desgaste emocional.
2.3.2 Definicion de clima laboral

El clima laboral se ha definido como la “...conducta de los miembros o de
algunos grupos de miembros de una empresa en relacion con sus lugares de trabajo, el
sistema laboral de la empresa y la estructura de autoridad de la empresa” (Hillmann,
2005, p. 129).

Segun Brunet (1983), Citado por Molina (2005, p. 3), el clima laboral fue
concebido desde dos perspectivas o0 escuelas de pensamiento: la Gestalt y el
funcionalismo. EI prime enfoque establece que las personas perciben globalmente el
ambiente, asi se ha defendido la méaxima “el todo es mas que la suma de las partes”. El
funcionalismo, por su parte, indica que el pensamiento y el comportamiento del
individuo depende del ambiente que lo rodea y de las diferencias individuales que
juegan un papel importante en la adaptacion de éste con el medio.

Una definicion méas cercana al ambito laboral es el formulado por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica de Colombia (2001), citado por
Molina (2005), es:

Clima laboral es el conjunto de percepciones compartidas que los
servidores publicos desarrollan en relacion con las caracteristicas de su
entidad, tales como las politicas, practicas y procedimientos, formales
e informales, que la distinguen de otras entidades en influyen en su

comportamiento (p. 15).

Esta definicion evidentemente esta mas cercana al ambito administrativo y
laboral, que, al tema de la salud ocupacional, sin embargo, no cabe duda de su utilidad

para los propdsitos de esta investigacion. Esta definicion comparte algunos aspectos en
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relacion con la propuesta de Palma (2004) sobre todo en relacion a las politicas y

procedimientos practicados en la organizacion.

2.3.3. Dimensiones del clima laboral

Segun Palma (2004) el clima laboral puede ser explicado en relacion a sus cuatro

dimensiones: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisiéon, comunicacion y

condiciones laborales. Se detallaran cada una de ellas a continuacién.

a) Autorrealizacion

b)

d)

Corresponde a la apreciacion del trabajador en relacion a las posibilidades
que el medio laboral conspire para el desarrollo a nivel personal y profesional.

Involucramiento laboral

Como resultado de la apreciacion personal, se presenta la identificacion con
los valores organizacionales y el compromiso para el cumplimiento y desarrollo
conjunto de la organizacion.

Supervision

Cobre sentido cuando se presenta una relacion entre el trabajador y el
organismo supervisor de su labor. Se sustenta en la apreciacion de la funcionalidad
y significacion de los superiores entre del trabajo, en tanto que se entienda al
proceso de supervision como una relacion de apoyo y orientacion para mejorar en
el desempefio laboral cotidiano.

Comunicacién

Toda organizacion esta relacionada por sistemas de comunicacion de diversas
modalidades y niveles. La comunicacién de la organizacion esta sustentada por el
tipo de percepcién sobre el grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacidon correspondiente al funcionamiento interno de la

empresa, asi como en la atencion al usuario y/o clientes.
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e) Condiciones laborales
Se presenta como la apreciacion que se tiene acerca de las condiciones
materiales, econdémicas y psicosociales que la organizacién brinda al trabajador

para el cumplimiento de las tareas encomendadas.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS

3.1. Hipotesis General

Se presenta una relacion inversa entre el sindrome de Burnout y el clima laboral en el personal

del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020.

3.2. Hipotesis Especificas

Existe una relacion inversa entre el sindrome de Burnout y la autorrealizacién en el
personal del Departamento de Medicina General en el Hospital departamental de
Huancavelica, 2020.

Existe una relacion inversa entre el sindrome de Burnout y el involucramiento laboral en
el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de
Huancavelica, 2020.

Existe una relacion inversa entre el sindrome de Burnout y la supervision en el personal
del Departamento de Medicina General en el Hospital departamental de Huancavelica,
2020.

Existe una relacién inversa entre de Burnout y la comunicacién en el personal del

Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020.
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e Existe una relacion inversa entre el sindrome de Burnout y las condiciones laborales en
el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de
Huancavelica, 2020.

3.3. Variables (definicion conceptual y operacionalizacion)
a) Definicién conceptual
i) Sindrome de burnout
El sindrome de quemarse por el trabajo o burnout es un estado de fatiga
emocional, resultado del estrés cronico en situaciones laborales que requieren
un cierto grado de implicacion emocional con los destinatarios del trabajo
profesional.” (Gutiérrez, 2014, p. 112).
ii) Clima laboral
Es la conducta de los miembros de una organizacion basado en su
percepcion, motivacion y el rendimiento profesional en relacién con sus lugares
de trabajo, el sistema laboral de la organizacion y la estructura de autoridad de
la organizacion” (Hillmann, 2005, p. 129).
b) Definicion operacional
i) Sindrome de burnout
Grado en que el personal sanitario del departamento de Medicina General
percibe un agotamiento emocional, presencia de despersonalizacion y nivel de
realizacion personal motivada por el estrés cronico a causa del trabajo.
if) Clima Laboral
Percepcion del trabajador de salud con respecto a su ambiente laboral en
aspecto vinculados como posibilidades de autorrealizacion, involucramiento en

la tarea asignada, la supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada
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con su trabajo en coordinacion con sus demas comparieros de trabajo y las

condiciones labores que facilitan el desarrollo de su trabajado.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Método de la investigacion

Citando a Sanches Carlessi & Reyes Meza, (2017) afirman que “es el camino a seguir
mediante una serie de operaciones y reglas prefijadas que nos permiten alcanzar un resultado
o un objetivo” (p. 29). En otras palabras, el método cientifico es un conglomerado de
procedimientos que se deben seguir para lograr un proposito, en ese sentido dicho método es
utilizado por todos los investigadores, En la presente investigacion se abordo el enfoque
cuantitativo teniendo en cuenta el método cientifico y como especifico el método descriptivo
lo que nos permitio sefialar y conocer las caracteristicas de cada variable y posteriormente

deducir resultados a la muestra.

4.2. Tipo de investigacion
De acuerdo a Sanchez et al. (2017) el tipo de investigacion es el sustantivo porque la
definen como “aquella que trata de responder a los problemas sustanciales, en tal sentido, esta
orientada a describir, explicar, predecir o retrodecir la realidad” (p. 45). Es decir, el tipo de
investigacion sustantiva también es conocida como la basica o pura, porgque no busca resolver
un problema inmediato, si no, busca incrementar el conocimiento cientifico para generalizar

los resultados alcanzados.
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4.3. Nivel de investigacion
De acuerdo al nivel de profundidad las investigaciones pueden dividirse en
descriptivas, explicativas y exploratorias segun (Sierra, 2001, p. 34). De acuerdo a esta
clasificacion, la presente investigacion es de nivel correlacional ya que se pretende medir las
variables por separado para luego establecer la asociacion entre ellas.
4.4. Disefio de la investigacion
De acuerdo a los procedimientos para la recoleccion de datos, el disefio de la
investigacion optado serd el disefio transversal de tipo correlacional. Este tipo de disefio
describe la relacion entre dos o méas variables en un momento determinado (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2010, p. 154).

Graficamente el disefio transversal correlacional se expresa de la siguiente forma:

.
AN

— O

O

Donde:

M : muestra de la investigacion

O1 : Recoleccion de datos sobre el sindrome de burnout.
07 : Recoleccion de datos sobre el clima laboral.

r : Correlacion estadistica de las variables.

4.5. Poblacion y muestra
4.5.1. Poblacion
Es un conjunto de individuos seleccionados en las que se evaluara la presencia
del efecto o la asociacidn de interés segun (Argimon & Jiménez, 2013, p. 135, 137).

En ese sentido, la poblacion esta constituida por 40 profesionales de salud de todas
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areas entre nombrados y contratados del Hospital Departamental de Huancavelica que
laboran durante el afio 2020.
4.5.2. Muestra

Para Argimon & Jiménez, (2013) la muestra es un subconjunto de individuos
donde se pretende llevar a cabo el estudio, al respecto la muestra estara constituido
por el personal del departamento de medicina general entre 20 médicos 10 enfermeras,
y 10 del personal técnico, ya que es una area con mayor demanda diaria, asi mismo el
disefio muestral sera el no probabilistico e intencional o por conveniencia, dado que la
muestra ya esta constituida y de acuerdo a las caracteristicas de los individuos las
variables a estudiar se manifiestan por la responsabilidad que tienen, por otro lado,
existe interés por parte de los investigadores en conocer el comportamiento de estos
fendmenos tomando en cuenta los criterios de seleccion.
a) Criterios de seleccion

e Criterios de inclusion:

Profesionales nombrados y contratados

profesionales del departamento de medicina general.

Profesionales que acepten participar del estudio

profesionales que evidencien algun rasgo de sindrome de burnout.
e Criterios de exclusion:
- profesionales que no pertenezcan al departamento de medicina general.
- profesionales que no presenten algun rasgo de sindrome de burnout.
- profesionales que voluntariamente no desean ser participes de la

investigacion.
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Tabla 2: Muestra del personal que labora en el departamento de Medicina General del Hospital
Departamental de Huancavelica.

Profesionales Hombres Mujeres Total
Enfermeria 4 6 10
Médico 12 8 20
Técnicos 1 9 10
Total 17 23 40

Fuente: Tomado de area de recursos humanos HDH, (2020)

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.6.1. Técnicas

Citando a Sanchez et al. (2017) Define que las técnicas “son los medios por los
cuales se procede a recoger informacion requerida de una realidad o fenomeno en
funcion a los objetivos de la investigacion”. (p. 163). Entonces podemos sefialar que
como técnicas son recursos que nos permitiran recolectar y almacenar datos en un
accionar. Por lo que se empleo la técnica indirecta con la utilizacion de los inventarios
de MBI (Inventario de Burnout de Maslach) y la Escala de clima laboral de Palma, de
aplicacion directa e individual en un ambiente aislado, adecuado y como medida
preventiva del Covid-19 con indumentaria y equipo de proteccion personal adecuado

para los investigadores y los participantes del estudio.

4.6.2. Instrumentos
Segun, Sanchez et al. (2017) Sefiala que los instrumentos,“son las herramientas
especificas que se emplean en proceso de recogida de datos”. (p. 166). Estos
instrumentos cuentan con caracteristicas propias de validez y fiabilidad que nos
permitieron alcanzar el objetivo del estudio, al respecto se empled los inventarios que

nos favorecieron en medir las variables.
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e EI MBI (Inventario de Burnout de Maslach).

e El inventario de clima laboral de Palma.
Instrumento para medicion del Sindrome de Burnout
Instrumento 01
Escala de Maslach (MBI)

Siendo su autor; es C Maslach y S.E. Jackson y cabe precisar que fue adaptada
por N. Seisdedos, Departamento de TEA Ediciones S.A. (Madrid) es procedencia de
Consulting Psychologist press, Inc. Palo Alto, California Usa. Indicar que la prueba
tiene una duracién aproximada entre 10 a 15 minutos en adultos, siendo su aplicacion
individual y colectiva cuya finalidad es evaluar tres variables del sindrome del estrés
laboral asistencial: cansancio emocional, despersonalizaciéon y falta de
autorrealizacion personal. Su estructura tiene la intension que la persona que responda
o indique la frecuencia que ha experimentado diversos sentimientos, tales como la
preocupacion, el miedo, el rechazo, el odio, la desesperacion, etc. Siendo su
tipificacion baremos en puntuaciones centiles y tipicas, en cada sexo y en el total de
una muestra de poblacion general, y estadisticos descriptivos de varios subgrupos de
la poblacion asistencial. Las interpretaciones se realizan en funcion a la tabla de
baremos y la tabla de criterios para la calificacion Maslach & Jackson, (1997, p. 31):
La estructura de la prueba es de 22 elementos divididos en tres escalas, el factor
cansancio emocional con nueve elementos (1,2,3,6,8,13,14,16.20) pudiendo calificar
maximo de 54 puntos; el factor despersonalizacion a través de los items
(5,10,11,15,22) puede calificar un maximo de 30 de puntos; y el factor realizacion
personal con los 08 items (4,7,9,12,17,18,19,21) puede calificar un maximo de 48 de
puntos. En cada escala se obtiene una puntuacion alta, intermedia y baja que permite

caracterizar mayor o nivel sindrome de burnout.
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Validez
Segun Barraza (2011) para medir el nivel del sindrome de burnout, fundamentaba
en un instrumento de 47 items aplicado a una muestra de 605 personas al servicio en
diferentes organizaciones. Las respuestas que se obtuvieron fueron sometidas a un
procedimiento de analisis factorial, del cual se obtuvieron 10 factores compuestos por
25 items. Estos a su vez fueron nuevamente sometidos al mismo procedimiento en una
muestra de 420 personas, en la que reaparecieron 4 factores. Finalmente, de ellos
quedaron 3 factores, que, por su alta carga en la explicacion de la varianza, lo
conformaron las tres areas del instrumento que mide el sindrome de burnout, con 22
items, los cuales sufrieron una modificacion y reduccién a la versién de MBI — GS,
quedandose con 16 items finales.
Confiabilidad
El MBI-GS ha sido estudiado para poblaciones de docentes, trabajadores sociales,
doctores, profesionales de salud mental, etc. obteniendo altos niveles de confiabilidad
y validez sobre las tres areas o subescalas que componen el instrumento. Las tres areas
0 subescalas, en la version de MBI - GS, alcanzaron puntajes de confiabilidad
aceptables de .80 y la validez convergente adecuada. Por otro lado, la confiabilidad por
areas obtuvo valores de .60 para el area de agotamiento emocional, .65 para el area de
cinismo y .67 el area de realizacion personal.
Instrumento para medicion el clima laboral
Instrumento 02
Escala de clima laboral
La escala de clima laboral de Palma (2004) Fue disefiada por Sonia Palma Carrillo
con la técnica Likert y tiene como final evaluar el nivel y la percepcion del clima laboral

del trabajador, baremado por Cabanillas, R. y Pérez, M. en el 2004 es de origen peruano,
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siendo su aplicacién en un tiempo estimado de 20 minutos aproximadamente pudiendo
ser de manera individual y colectivo, cuyos factores de interés es Autorrealizacion,
involucramiento, supervision, comunicacion y condiciones laborales. El instrumento
tiene 50 items de tipo Likert con alternativas que van desde 1(ninguna o nunca) al 5
(todo o siempre), El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las
respuestas a cada item; el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 50 y 250. Los
puntajes altos significan un "Clima Laboral Favorable" y los puntajes bajos un "Clima
Laboral Desfavorable”. La distribucion de los items, es como sigue: Factor I:
Realizacion Personal (1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46) Factor II: Involucramiento
Laboral (2,7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47) Factor I1l: Supervision (3, 8, 13, 18, 23, 28,
33, 38, 43, 48) Factor 1V: Comunicacion (4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49) Factor V:
Condiciones Laborales (5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50).
Validez y confiabilidad
En la fase de ajuste final de la Escala CL -SPC, los datos obtenidos del total de la
muestra, se analizaron con el Programa del SPSS, y con los métodos Alfa de Cronbach y
Split Half de Guttman se estimo la confiabilidad, evidenciando correlaciones de .97 y .90
respectivamente; lo que permite refiere de una alta consistencia interna de los datos y
permite afirmar que el instrumento es confiable. Habiendo descrito los instrumentos se
procederan a una adaptacion para la muestra a investigar a través de criterio de jueces,
una prueba piloto y el analisis con el alpha de cronbach para verificacion de su validez y
fiabilidad, con la finalidad de recaudar datos objetivos.
Después de describir los instrumentos arriba mencionados que se hicieron uso
para la presente investigacién cuenta con las respectivas normas de validez y
confiabilidad, se procedié con la adaptacion pertinente; con el criterio de jueces o

expertos (3 expertos):



* Dr. Moisés Huamancaja Espinoza
* Mg. Osmar JesUs Sapaico Vargas
* Mg. Jhonatan Jeoma Meza Santivafiez

Prueba piloto
Se realiz6 con 10 trabajadores distintos a las que respondieron la encuesta de la variable

Clima laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,817

50

Sindrome Burnout

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vilido 10 100,0
Excluido? 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

7126

22
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Interpretacion

Luego de hallar el alfa de cronbach aplicando el software SPSS version 23 se tiene los siguientes
resultados: 0.817 y 0,726 lo que ambos resultados se ubican en el nivel de confiabilidad aceptable.
4.7. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos
De acuerdo a Sanchez (2017) las técnicas de procesamiento de datos refieren; al ...
tratamiento estadistico que llevamos a cabo con los resultados encontrados en un trabajo de
investigacion puede ser de dos tipos fundamentales: descriptivo e inferencial” (p. 171).
a) Analisis descriptivo
En la presente investigacion la estadistica descriptiva nos permitird ordenar,
clasificar la informacion recabada a través de tablas de frecuencia, porcentajes y figuras
una vez vaciados dichos en el Excel.
Las técnicas de procesamiento de informacion se desarrollardn segln las
siguientes etapas:
e Recojo de datos mediante las plantillas Excel.
e Obtencidn de indices en relacion a la escala general y por dimensiones.
e Organizacién de la informacion en una sabana de datos.
e Empelo del programa estadistico SPSS V23 para procesar los datos y obtener
informacion descriptiva.
e Desarrollo de las pruebas de hipotesis mediante los tests mas apropiados.
b) Analisis inferencial
En este estudio la estadistica inferencial nos ayudara a corroborar las hipétesis, para
ello haremos uso de un estadistico no paramétrico, ya que las variables son cualitativas
con una de escala de medicién ordinal y la muestra es menos de 100 sujetos, por lo cual
el estadigrafo a emplear para la contratacion de las hipétesis sera la Rho de Spearman; la

férmula es representada de la siguiente manera:



50

6(2d)
n(n-1)

=1

4.8. Aspectos éticos de la investigacion

En cumplimiento a las normas de los codigos éticos de la investigacion es obligacion de
los investigadores la proteccion y respeto de su dignidad y privacidad de toda persona que
participe durante la etapa de la investigacion considerando su condicion sociocultural, el
mismo que debe ser informado y con su consentimiento, garantizando su bienestar e
integridad, actuando con responsabilidad y la veracidad desde la formulacion y la
interpretacion del resultado. Los investigadores actuaron con pertinencia en las lineas de la
investigacion, garantizando la valides, fiabilidad y credibilidad de sus métodos, asumiendo
con responsabilidad frente a las consecuencias, brindando la proteccion de confidencialidad
y anonimato de los participantes en la investigacion y la publicacién del resultado a la
comunidad cientifica y devolver los resultados a las personas participantes. de acuerdo a los
articulos 27 y 28 del Reglamento General de investigacion de la Universidad Peruana Los

Andes.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. Descripcion de resultados

Tabla 3

Resultado de la variable Sindrome de Burnout del personal del Departamento de Medicina
General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 16 40,0
Mediana 21 52,5
Alta 3 7,5
Total 40 100,0

B

SO
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Porcentaje

20

10

T T T
Baia Mediana Afta

Figura 3

Resultado de la variable Sindrome de Burnout del personal del Departamento de Medicina
General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020
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Interpretacion

En latablay la figura se observa que hay 16 integrantes del personal del departamento de medicina
general que representa el 40% considera bajo indice de Sindrome de Burnout, son 21 integrantes
del personal que representa el 52,5% de la muestra, consideran un indice mediano, son 3
integrantes del personal que representa el 7,5% de la muestra considera que hay un indice alto de
Sindrome de Burnout. Lo que significa que hay presencia considerable del nivel mediano del
Sindrome de Burnout en el personal del departamento de medicina general.

Tabla 4

Resultado de la variable Clima Laboral del personal del Departamento de Medicina General del
Hospital departamental de Huancavelica, 2020.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 1 2,5
Deficiente 9 22,5
Regular 24 60,0
Buena 6 15,0
Total 40 100,0

Parcentaje

Figura 4

Resultado de la variable Clima Laboral del personal del Departamento de Medicina General del
Hospital departamental de Huancavelica, 2020.
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Interpretacion
En la tabla y la figura se observa que hay 1 personal del departamento de medicina general que

representa el 2,5% considera muy deficiente el clima laboral en el departamento de medicina
general, son 9 integrantes del personal que representa el 22,5% consideran deficiente, son 24
integrantes del personal que representa el 60% de la muestra considera que hay regular clima
laboral, finalmente son 6 integrantes del personal que representa el 15% de la muestra consideran
buena el clima laboral. Lo que significa que hay mayor tendencia a un clima laboral deteriorado o
deficiente en el personal del departamento de medicina general.

Tabla b

Resultado de la dimension autorrealizacion del personal del Departamento de Medicina General
del Hospital departamental de Huancavelica, 2020

Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 2 5,0
Deficiente 14 35,0
Regular 20 50,0
Buena 4 10,0
Total 40 100,0
£
Wy cheriosnbe Dol b
Figura

Resultado de la dimensién autorrealizacion del personal del Departamento de Medicina General
del Hospital departamental de Huancavelica, 2020.
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Interpretacion
En latablay la figura se observa que hay 2 integrantes del personal del departamento de medicina

general que representa el 5% de la muestra considera muy deficiente la autorrealizacion en el
personal del departamento de medicina general, son 14 integrantes del personal que representa el
35% consideran deficiente, son 20 integrantes del personal que representa el 50% de la muestra
considera regular, finalmente son 4 integrantes del personal que representa el 10% de la muestra
consideran buena la autorrealizacion. Lo significa que hay mayor tendencia a una autorrealizacion
deficiente en el personal del departamento de medicina general.

Tabla 6

Resultado de la dimensién involucramiento del personal del Departamento de Medicina General
del Hospital departamental de Huancavelica, 2020

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 3 7,5
Regular 22 55,0
Buena 12 30,0
Muy buena 3 75
Total 40 100,0

Forcantaje

Figura 6

Resultado de la dimension involucramiento del personal del Departamento de Medicina General
del Hospital departamental de Huancavelica, 2020
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Interpretacion

En latablay la figura se observa que hay 3 integrantes del personal del departamento de medicina
general que representa el 7,5% de la muestra considera deficiente el involucramiento en el
personal del departamento de medicina general, son 22 integrantes del personal que representa el
55% de la muestra consideran regular, son 12 integrantes del personal que representa el 30% de
la muestra considera buena, finalmente son 3 integrantes del personal que representa el 7,5% de
la muestra consideran muy buena el involucramiento. Lo que significa que hay mayor tendencia
de buena a regular en el involucramiento en el personal del departamento de medicina general.

Tabla 7

Resultado de la dimension supervision del personal del Departamento de Medicina General del
Hospital departamental de Huancavelica, 2020

Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 1 25
Deficiente 5 12,5
Regular 24 60,0
Buena 10 25,0
Total 40 100,0

Percentaje

Figura7

Resultado de la dimensidon supervision del personal del Departamento de Medicina General del
Hospital departamental de Huancavelica, 2020
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Interpretacion

En la tabla y la figura se observa que hay 1 personal del departamento de medicina general que
representa el 2,5% de la muestra considera muy deficiente la supervision en el personal del
departamento de medicina general, son 5 integrantes del personal que representa el 12,5% de la
muestra consideran deficiente, son 24 integrantes del personal que representa el 60% de la muestra
considera regular, finalmente son 10 integrantes del personal que representa el 2,5% de la muestra
consideran buena la supervision. Lo significa que hay mayor tendencia de regular a buena en la
supervision en el personal del departamento de medicina general.

Tabla 8

Resultado de la dimensién comunicacion del personal del Departamento de Medicina General del
Hospital departamental de Huancavelica, 2020

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 1 2,5
Deficiente 13 325
Regular 21 52,5
Buena 5 12,5
Total 40 100,0

Parcertaje

Muy deficmnts Dehicesrbs Fagkar

Figura 8

Resultado de la dimension comunicacion del personal del Departamento de Medicina General del
Hospital departamental de Huancavelica, 2020
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Interpretacion

En la tabla y la figura se observa que hay 1 personal del departamento de medicina general que
representa el 2,5% de la muestra considera muy deficiente la comunicacién en el personal del
departamento de medicina general, son 5 integrantes del personal que representa el 12,5% de la
muestra consideran deficiente, son 24 integrantes del personal que representa el 60% de la muestra
considera regular, finalmente son 10 integrantes del personal que representa el 25% de la muestra
consideran buena la comunicacion. Lo significa que hay mayor tendencia de regular a buena en la
comunicacion en el personal del departamento de medicina general.

Tabla 9

Resultado de la dimension condiciones laborales del personal del Departamento de Medicina
General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020

Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 1 2,5
Deficiente 10 25,0
Regular 21 52,5
Buena 8 20,0
Total 40 100,0

Figura 9

Resultado de la dimension condiciones laborales del personal del Departamento de Medicina
General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020.
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Interpretacion

En la tabla y la figura se observa que hay 1 personal del departamento de medicina general que
representa el 2,5% de la muestra considera muy deficiente las condiciones laborales en el personal
del departamento de medicina general, son 10 integrantes del personal que representa el 25% de
la muestra consideran deficiente, son 21 integrantes del personal que representa el 52,5% de la
muestra considera regular, finalmente son 8 integrantes del personal que representa el 20% de la
muestra consideran buena las condiciones laborales. Lo significa que hay mayor tendencia de

regular a buena en las condiciones laborales en el personal del departamento de medicina general.

5.2. Contratacion de hipotesis

Hipotesis general.

Hipdtesis nula. Ho

No existe una relacion inversa entre el Sindrome de Burnout y el Clima laboral en el personal del
Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020.
Hipotesis alterna. Ha

Si existe una relacion inversa entre el Sindrome de Burnout y el Clima laboral en el personal del
Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020.

Correlacion entre Clima laboral y Sindrome de Burnout

Correlaciones

Sindrome de
Burnout Clima laboral
Rho de Spearman Sindrome de Burnout Coeficiente de correlacion 1,000 -,444™
Sig. (bilateral) . ,004
N 40 40
Clima laboral Coeficiente de correlacion -, 444" 1,000
Sig. (bilateral) ,004
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Siendo rho=-0,444
Ubicando en la tabla

<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante.

0,20 - 0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia.
0,40-0,70 Correlacion moderada; relacion considerable.
0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable.

>0,90 correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable

Ubicando en la tabla de correlacion que rho = - 0.444, se tiene correlacion moderada, por lo tanto,
si existe una relacion inversa moderada entre el Sindrome de Burnout y el Clima laboral en el
personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica,

2020.

Nivel de significancia.

a = 0,05 es decir, el 5%

a) Estadistica de prueba

rho de Spearman, por tener variables cualitativas

b) Criterios de decision

si p < 0,05 de rechaza la hip6tesis nula (ho) y se acepta la hipétesis alterna (ha)

si p > 0,05 entonces de acepta la hip6tesis nula (ho) y se rechaza la hipétesis alterna (ha)

c) Decision estadistica

Puesto que p = 0,004 entonces 0,004 < 0,05, en consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y

se acepta la hipotesis alterna (Ha).
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d) Conclusion estadistica.

Se concluye que, si existe una relacion inversa moderada entre el sindrome de Burnout y el clima
laboral en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de

Huancavelica, 2020.

Hipdtesis especifica 1:

Hipotesis nula. Ho

No existe una relacion inversa entre el Sindrome de Burnout y la autorrealizacion en el personal
del Departamento de Medicina General en el Hospital departamental de Huancavelica, 2020.
Hipotesis alterna. Ha

Si existe una relacion inversa entre el sindrome de Burnout y la autorrealizacion en el personal del

Departamento de Medicina General en el Hospital departamental de Huancavelica, 2020.

Correlaciones

Sindrome de
Burnout Autorrealizacion
Rho de Spearman Sindrome de Burnout Coeficiente de correlacion 1,000 -,317"
Sig. (bilateral) ,046
N 40 40
Autorrealizacién Coeficiente de correlacion -,317" 1,000
Sig. (bilateral) ,046
N 40 40

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Siendo rho=-0,317

Ubicando en la tabla

<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante.

0,20 - 0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia.
0,40-0,70 Correlacion moderada; relacion considerable.
0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable.

>0,90 correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable
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Ubicando en la tabla de correlacion que rho = - 0.317, se tiene correlacion baja, por lo tanto, Si
existe una relacién inversa baja entre el Sindrome de Burnout y la autorrealizacion en el personal

del Departamento de Medicina General en el Hospital departamental de Huancavelica, 2020.

Nivel de significancia.

a = 0,05 es decir, el 5%

e) Estadistica de prueba

rho de Spearman, por tener variables cualitativas

f) Criterios de decision

si p < 0,05 de rechaza la hipdtesis nula (ho) y se acepta la hipdtesis alterna (ha)

si p > 0,05 entonces de acepta la hipotesis nula (ho) y se rechaza la hipétesis alterna (ha)

g) Decisidn estadistica

Puesto que p = 0,046 entonces 0,046 < 0,05, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y

se acepta la hipotesis alterna (Ha).

h) Conclusion estadistica.

Se concluye que, Si existe una relacion inversa baja entre el Sindrome de Burnout y la
autorrealizacion en el personal del Departamento de Medicina General en el Hospital

departamental de Huancavelica, 2020.

Hipotesis especifica 2:

Hipotesis nula. Ho

No existe una relacion inversa entre el Sindrome de Burnout y el involucramiento laboral en el
personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica,

2020.
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Hipotesis alterna. Ha
Si existe una relacion inversa entre el Sindrome de Burnout y el involucramiento laboral en el
personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica,

2020.

Correlaciones

Sindrome de
Burnout Involucramiento
Rho de Spearman Sindrome de Burnout Coeficiente de correlacion 1,000 -,435™
Sig. (bilateral) . ,005
N 40 40
Involucramiento Coeficiente de correlacion -,435™ 1,000
Sig. (bilateral) ,005
N 40 40
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Siendo rho=-0,435
Ubicando en la tabla
<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante.
0,20 - 0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia.
0,40 - 0,70 Correlacion moderada; relacion considerable.
0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable.
>0,90 correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable

Ubicando en la tabla de correlacién que rho = - 0.435, se tiene correlacién moderada, por lo tanto,
Si existe una relacion inversa baja entre el Sindrome de Burnout y el involucramiento laboral en
el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica,

2020.

a) Nivel de significancia.

a = 0,05 es decir, el 5%



63

b) Estadistica de prueba

rho de Spearman, por tener variables cualitativas

c) Criterios de decision

si p < 0,05 de rechaza la hip6tesis nula (ho) y se acepta la hipétesis alterna (ha)

si p > 0,05 entonces de acepta la hipotesis nula (ho) y se rechaza la hipoétesis alterna (ha)

d) Decision estadistica

Puesto que p = 0,005 entonces 0,005 < 0,05, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y

se acepta la hipdtesis alterna (Ha).

e) Conclusion estadistica.
Se concluye que, Si existe una relacion inversa moderada entre el Sindrome de Burnout y el
involucramiento laboral en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital

departamental de Huancavelica, 2020.

Hipotesis especifica 3:

Hipotesis nula. Ho

No existe una relacion inversa entre el Sindrome de Burnout y la supervision en el personal del
Departamento de Medicina General en el Hospital departamental de Huancavelica, 2020.
Hipotesis alterna. Ha

Si existe una relacion inversa entre el Sindrome de Burnout y la supervision en el personal del

Departamento de Medicina General en el Hospital departamental de Huancavelica, 2020.

Correlaciones

Sindrome de
Burnout Supervision
Rho de Spearman Sindrome de Burnout Coeficiente de correlacion 1,000 -,370"
Sig. (bilateral) . ,019
N 40 40
Supervision Coeficiente de correlacion -,370" 1,000
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Sig. (bilateral) ‘ ,019

N 40 40

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Siendo rho=-0,370
Ubicando en la tabla

<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante.

0,20 - 0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia.
0,40-0,70 Correlacion moderada; relacion considerable.
0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable.

>0,90 correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable

Ubicando en la tabla de correlacién que rho = - 0.370, se tiene correlacién baja por lo tanto, Si
existe una relacion inversa baja entre el Sindrome de Burnout y la supervision en el personal del

Departamento de Medicina General en el Hospital departamental de Huancavelica, 2020.

a) Nivel de significancia.

a = 0,05 es decir, el 5%

b) Estadistica de prueba

rho de Spearman, por tener variables cualitativas

c) Criterios de decision

si p < 0,05 de rechaza la hipétesis nula (ho) y se acepta la hip6tesis alterna (ha)

si p > 0,05 entonces de acepta la hip6tesis nula (ho) y se rechaza la hipétesis alterna (ha)

d) Decisidn estadistica

Puesto que p = 0,019 entonces 0,019 < 0,05, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y

se acepta la hipotesis alterna (Ha).
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Se concluye que, Si existe una relacion inversa baja entre el Sindrome de Burnout y la supervision

en el personal del Departamento de Medicina General en el Hospital departamental de

Huancavelica, 2020.

Hipotesis especifica 4:

Hipotesis nula. Ho

No existe una relacion inversa entre de Burnout y la comunicacion en el personal del

Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020.

Hipotesis alterna. Ha

Si existe una relacién inversa entre de Burnout y la comunicacion en el personal del Departamento

de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020.

Correlaciones

Rho de Spearman

Sindrome de
Burnout Comunicacion
Sindrome de Burnout Coeficiente de correlacion 1,000 -,409™
Sig. (bilateral) ,009
N 40 40
Comunicacién Coeficiente de correlacion -,409™ 1,000
Sig. (bilateral) ,009
N 40 40

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

Siendo rho= -0,409

Ubicando en la tabla

<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante.

0,20 - 0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia.
0,40-0,70 Correlacion moderada; relacion considerable.
0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable.

>0,90 correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable
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Ubicando en la tabla de correlacion que rho = - 0.409, se tiene correlacion moderada, por lo tanto,
Si existe una relacion inversa moderada entre de Burnout y la comunicacion en el personal del

Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020.

a) Nivel de significancia.

a = 0,05 es decir, el 5%

b) Estadistica de prueba

rho de Spearman, por tener variables cualitativas

c) Criterios de decision

si p < 0,05 de rechaza la hipdtesis nula (ho) y se acepta la hipétesis alterna (ha)

si p > 0,05 entonces de acepta la hipotesis nula (ho) y se rechaza la hipétesis alterna (ha)

d) Decisidn estadistica

Puesto que p = 0,004 entonces 0,004 < 0,05, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y
se acepta la hipotesis alterna (Ha).

e) Conclusion estadistica.

Se concluye que, Si existe una relacion inversa moderada entre de Burnout y la comunicacién en
el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica,
2020.

Hipotesis especifica 5:

Hipotesis nula. Ho

No existe una relacién inversa entre el Sindrome de Burnout y las condiciones laborales en el
personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica,

2020.
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Si existe una relacién inversa entre el Sindrome de Burnout y las condiciones laborales en el

personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica,

2020.
Correlaciones
Sindrome de | Condiciones
Burnout laborales
Rho de Spearman Sindrome de Burnout Coeficiente de correlacion 1,000 -,431"
Sig. (bilateral) ,006
N 40 40
Condiciones laborales Coeficiente de correlacion -, 431" 1,000
Sig. (bilateral) ,006
N 40 40

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

Siendo rho=-0,431

Ubicando en la tabla

<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante.

0,20 - 0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia.
0,40-0,70 Correlacion moderada; relacién considerable.
0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable.

>0,90 correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable

Ubicando en la tabla de correlacién que rho = - 0.431, se tiene correlacién moderada, por lo tanto,

Si existe una relacién inversa moderada entre el Sindrome de Burnout y las condiciones laborales

en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de

Huancavelica, 2020.

a) Nivel de significancia.

a = 0,05 es decir, el 5%

b) Estadistica de prueba

rho de Spearman, por tener variables cualitativas
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c) Criterios de decision

si p < 0,05 de rechaza la hipdtesis nula (ho) y se acepta la hipdtesis alterna (ha).

si p > 0,05 entonces de acepta la hipotesis nula (ho) y se rechaza la hipotesis alterna (ha).

d) Decision estadistica

Puesto que p = 0,006 entonces 0,006 < 0,05, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y
se acepta la hipotesis alterna (Ha).

e) Conclusion estadistica.

Se concluye que, Si existe una relacion inversa moderada entre el Sindrome de Burnout y las
condiciones laborales en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital

departamental de Huancavelica, 2020.
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DISCUSION

Al inicio de la investigacion se formuld el siguiente objetivo general: Determinar la
relacion entre el Sindrome de Burnout y el Clima laboral del personal del Departamento de
Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, Luego de aplicar los instrumentos
de investigacion se llego a los siguientes resultados se observa que hay 16 integrantes del personal
del departamento de medicina general que representa el 40% considera bajo indice de Sindrome
de Burnout, son 21 integrantes del personal que representa el 52,5% de la muestra, consideran un
indice mediano, son 3 integrantes del personal que representa el 7,5% de la muestra considera que
hay un indice alto de Sindrome de Burnout. Lo significa que hay presencia considerable del
sindrome de burnout en el personal del departamento de medicina general. (Tabla N° 1)
En cuanto a la segunda variable se observa que hay 1 personal del departamento de medicina
general que representa el 2,5% considera muy deficiente el clima laboral en el departamento de
medicina general, son 9 integrantes del personal que representa el 22,5% consideran deficiente,
son 24 integrantes del personal que representa el 60% de la muestra considera que hay regular
clima laboral, finalmente son 6 integrantes del personal que representa el 15% de la muestra
consideran buena el clima laboral. Lo significa que hay mayor tendencia a un clima laboral
deteriorado o deficiente en el personal del departamento de medicina general (Tabla N° 2)
La contrastacion de hipdtesis se desarrollé aplicando el estadigrafo de prueba rho de Spearman
por tener variables cualitativas y escala de medicion ordinal ubicando en la tabla de correlacion
que rho = - 0.444, se tiene correlacién moderada, por lo tanto, si existe una relacion inversa
moderada entre el sindrome de Burnout y el clima laboral en el personal del Departamento de
Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020. Puesto que p = 0,004
entonces 0,004 < 0,05, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis

alterna (Ha). Se concluye que, si existe una relacion inversa moderada entre el sindrome de
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Burnout y el clima laboral en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital
departamental de Huancavelica, 2020.

A similar resultado llega la investigacion realizada por Flores (2018) en su tesis titulada
Prevalencia y factores asociados al sindrome de burnout en médicos asistentes del servicio de
emergencia del Hospital Marino Molina SCCIPA en el periodo setiembre — noviembre 2017. Este
trabajo proporciona valiosa informacion sobre la alta prevalencia del sindrome de burnout en el
servicio de emergencia y su correlacion con factores sociodemograficos: sexo, edad y el tiempo
de servicio.

En cuanto al objetivo especifico 1: Determinar la relacién entre el Sindrome de Burnout y
la autorrealizacion en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital
departamental de Huancavelica, 2020. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se llego
a los siguientes resultados se observa que hay 2 integrantes del personal del departamento de
medicina general que representa el 5% de la muestra considera muy deficiente la autorregulacion
en el personal del departamento de medicina general, son 14 integrantes del personal que
representa el 35% consideran deficiente, son 20 integrantes del personal que representa el 50% de
la muestra considera regular, finalmente son 4 integrantes del personal que representa el 10% de
la muestra consideran buena la autorregulacion. Lo significa que hay mayor tendencia a una
autorregulacion deficiente en el personal del departamento de medicina general. (Tabla N° 3)

La contrastacion de hipdtesis se desarrollé aplicando el estadigrafo de prueba rho de Spearman
Ubicando en la tabla de correlacion que rho = - 0.317, se tiene correlacién baja, por lo tanto, Si
existe una relacion inversa baja entre el sindrome de Burnout y la autorrealizacion en el personal
del Departamento de Medicina General en el Hospital departamental de Huancavelica, 2020.
Puesto que p = 0,046 entonces 0,046 < 0,05, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y

se acepta la hipotesis alterna (Ha). Se concluye que, Si existe una relacion inversa baja entre el
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Sindrome de Burnout y la autorrealizacion en el personal del Departamento de Medicina General
en el Hospital departamental de Huancavelica, 2020
A similar resultado llega la investigacion realizada por Sierra (2015) en su tesis El clima laboral
en los/las colaboradores/as del area administrativa del Hospital Regional de Coban, A. V. Esta
investigacion tuvo como objetivo central identificar el clima laboral en los/as colaboradores/as del
area administrativa del Hospital de Coban. El estudio sigui6 la metodologia cuantitativa de orden
descriptivo simple. El estudio ha concluido que la comunicacién ascendente y descendente es poco
adecuada, asimismo, se reporta que la remuneracion debiera mejorar y se percibe una solicitud por
personal por superacion e igualdad de oportunidades

En caso del objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre el sindrome de Burnout y
el involucramiento laboral en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital
departamental de Huancavelica, 2020. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se llego
a los siguientes resultados se observa que hay 3 integrantes del personal del departamento de
medicina general que representa el 7,5% de la muestra considera deficiente el involucramiento en
el personal del departamento de medicina general, son 22 integrantes del personal que representa
el 55% de la muestra consideran regular, son 12 integrantes del personal que representa el 30% de
la muestra considera buena, finalmente son 3 integrantes del personal que representa el 7,5% de
la muestra consideran muy buena el involucramiento. Lo significa que hay mayor tendencia de
buena a regular en el involucramiento en el personal del departamento de medicina general. (Tabla
N° 4)
La contrastacion de hipotesis se desarroll6 aplicando el estadigrafo de prueba rho de Spearman,
Ubicando en la tabla de correlacion que rho = - 0.435, se tiene correlacion moderada por lo tanto,
Si existe una relacion inversa baja entre el Sindrome de Burnout y el involucramiento laboral en
el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica,

2020, Puesto que p = 0,005 entonces 0,005 < 0,05, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula
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(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Se concluye que, Si existe una relacion inversa moderada
entre el Sindrome de Burnout y el involucramiento laboral en el personal del Departamento de
Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020.
A similar resultado llega la investigacion realizada por Obreque (2015) en su trabajo titulado
Clima organizacional y compromiso funcionario en el Hospital Publico de Baja Complejidad. EL
disefio de investigacion fue de tipo descriptivo transversal y una muestra de 102 funcionarios.
Culminada la investigacion, se hallé una relacion entre el clima organizacional y el nivel de
compromiso funcionario; ademas, se ha podido confirmar la correlacion entre las dimensiones
comunicacion, motivacion, estilo de supervision y la identidad con el compromiso funcionario.
En cuanto al objetivo especifico 3: Determinar la relacién entre el Sindrome de Burnout y
la supervision en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental
de Huancavelica, 2020. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se llego a los siguientes
resultados se observa que hay 1 personal del departamento de medicina general que representa el
2,5% de la muestra considera muy deficiente la supervision en el personal del departamento de
medicina general, son 5 integrantes del personal que representa el 12,5% de la muestra consideran
deficiente, son 24 integrantes del personal que representa el 60% de la muestra considera regular,
finalmente son 10 integrantes del personal que representa el 25% de la muestra consideran buena
la supervision. Lo que significa que hay mayor tendencia de regular a buena en la de supervisién
en el personal del departamento de medicina general. (Tabla N| 5)
La contrastacion de hipotesis se desarroll6 aplicando el estadigrafo de prueba rho de Spearman,
Ubicando en la tabla de correlacién que rho = - 0.370, se tiene correlacién baja por lo tanto, Si
existe una relacion inversa baja entre el sindrome de Burnout y la supervision en el personal del
Departamento de Medicina General en el Hospital departamental de Huancavelica, 2020, Puesto
que p = 0,019 entonces 0,019 < 0,05, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta

la hipdtesis alterna (Ha). Se concluye que, Si existe una relacion inversa baja entre el sindrome de
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Burnout y la supervision en el personal del Departamento de Medicina General en el Hospital
departamental de Huancavelica, 2020.

A similar resultado llega la investigacion realizada por Sdnchez (2015) en su tesis titulada Burnout,
resiliencia y frustracion existencial. La investigacion tuvo como propdsito fundamental fue
conocer la realidad y la incidencia del burnout en la poblacion de los trabajadores de la
administracion y servicios de la comunidad universitaria de la Universidad de Zaragoza (Espafa).
El disefio de investigacion fue de tipo transversal descriptivo y exploratorio. De acuerdo a la
administracion de la prueba de Maslach, se ha podido hallar que hay poca prevalencia de burnout
en la muestra estudiada, solamente 11% de la muestra presenta alto cansancio emocional y
despersonalizacion.

En cuanto al objetivo especifico 4: Identificar la relacidn entre el sindrome de Burnout y
la comunicacidn en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental
de Huancavelica, 2020. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se llego a los siguientes
resultados se observa que hay 1 personal del departamento de medicina general que representa el
2,5% de la muestra considera muy deficiente la comunicacion en el personal del departamento
de medicina general, son 5 integrantes del personal que representa el 12,5% de la muestra
consideran deficiente, son 24 integrantes del personal que representa el 60% de la muestra
considera regular, finalmente son 10 integrantes del personal que representa el 25% de la muestra
consideran buena la comunicacion. Lo significa que hay mayor tendencia de regular a buena en la
comunicacion en el personal del departamento de medicina general. (Tabla N| 6).

La contrastacion de hipotesis se desarroll6 aplicando el estadigrafo de prueba rho de Spearman,
Ubicando en la tabla de correlacion que rho = - 0.409, se tiene correlacion moderada por lo tanto,
Si existe una relacion inversa moderada entre de Burnout y la comunicacion en el personal del
Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020, Puesto

que p = 0,004 entonces 0,004 < 0,05, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta
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la hipotesis alterna (Ha). Se concluye que, Si existe una relacion inversa moderada entre de
Burnout y la comunicacion en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital
departamental de Huancavelica, 2020.

A similar resultado llega la investigacion realizada por Flores & Ruiz (2018) en su tesis titulada:
Burnout en profesionales de la salud y personal administrativo en una unidad médica de primer
nivel. Esta investigacion tuvo como propoésito abordar la salud mental en una unidad médica de
primer nivel, comparando el burnout en profesionales de salud y personal administrativo. La
investigacion transversal empleo la escala de Maslach (MBI-HSS) y se aplicé a una muestra de
29 profesionales de salud y 29 trabajadores administrativos. se encontraron diferencias
importantes entre ambos grupos de trabajadores en la presencia del sindrome en el componente de
despersonalizacion, mayor en el personal administrativo.

En cuanto al objetivo especifico 5. Identificar la relacién entre el sindrome de Burnout y
las condiciones laborales en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital
departamental de Huancavelica, 2020. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se llegd
a los siguientes resultados se observa que hay 1 personal del departamento de medicina general
que representa el 2,5% de la muestra considera muy deficiente las condiciones laborales en el
personal del departamento de medicina general, son 10 integrantes del personal que representa el
25% de la muestra consideran deficiente, son 21 integrantes del personal que representa el 52,5%
de la muestra considera regular, finalmente son 8 integrantes del personal que representa el 20%
de la muestra consideran buena las condiciones laborales. Lo significa que hay mayor tendencia
de regular a buena en las condiciones laborales en el personal del departamento de medicina
general. (Tabla N° 7)

La contratacion de hipétesis se desarrollé aplicando el estadigrafo de prueba rho de Spearman
Ubicando en la tabla de correlacion que rho = - 0.431, se tiene correlacion moderada por lo tanto,

Si existe una relacién inversa moderada entre el sindrome de Burnout y las condiciones laborales
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en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de
Huancavelica, 2020, Puesto que p = 0,006 entonces 0,006 < 0,05, en consecuencia, se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Se concluye que, Si existe una relacion
inversa moderada entre el sindrome de Burnout y las condiciones laborales en el personal del
Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica, 2020.

A similar resultado llega la investigacion realizada por Ramirez (2019) en su tesis titulada
Prevalencia de burnout e identificacion de grupos de riesgo en el personal de enfermeria del
servicio andaluz de salud. La investigacion tuvo como proposito principal recabar informacion
general que permita establecer la prevalencia, identificar los perfiles de riego tedrico y comprobar
que estos perfiles se reproducen en los profesionales de enfermeria que desarrollan su labor
asistencial en el AM en centros hospitalarios del SAS. El disefio de investigacion fue un estudio
cuantitativo, transversal y multicéntrico. Los resultados principales a los que se arribé fueron que
se presentan altos niveles de prevalencia del burnout en los profesionales de enfermeria en el area

médica del servicio, concretamente, 39,8% presenta el sindrome.
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CONCLUSION

Se determind que existe una relacion moderada entre el sindrome de Burnout y el clima
laboral del personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de
Huancavelica, Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene que el 52,5% de la
muestra, consideran un indice mediano de sindrome de Burnout, mientras el 60% de la muestra
considera que hay regular clima laboral, estos resultados fueron contrastados con el estadigrafo
rho de Spearman rho = - 0.444, siendo relacién inversa moderada. Ademas, el p = 0,004 es menor
que 0,05, en consecuencia, se corrobora la correlacion moderada.

Se determind que existe una baja correlacion entre el sindrome de Burnout y la
autorrealizacion en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental
de Huancavelica, 2020. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se llegd a que el 50%
de la muestra considera regular la autorregulacion. aplicando rho de Spearman se tiene rho = -
0.317, se tiene correlacion baja. ademas, p = 0,046 menor que 0,05, en consecuencia, se corrobora
la correlacion baja.

Se determind que existe una correlacion moderada entre el sindrome de Burnout y el
involucramiento laboral en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital
departamental de Huancavelica, 2020. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se llegd
a que el 55% de la muestra consideran regular, el involucramiento. Ademas, aplicando rho de
Spearman, rho = - 0.435, se tiene correlacion moderada. Ademas, p = 0,005 es menor que 0,05,
en consecuencia, se corrobora la correlacion moderada.

Se determind que existe una relacion baja entre el sindrome de Burnout y la supervision en
el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de Huancavelica,
2020. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se llegd a los siguientes resultados que

el 60% de la muestra considera regular el involucramiento. aplicando el estadigrafo rho de
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Spearman rho = - 0.370, se tiene correlacion baja. Ademas, puesto que p = 0,019 es menor que
0,05, en consecuencia, se corrobora la correlacion.

Se determind que existe una correlacion moderada entre el sindrome de Burnout y la
comunicacion en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital departamental
de Huancavelica, 2020. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se llegé a los siguientes
resultados el 60% de la muestra considera regular la supervision. donde aplicando el estadigrafo
de prueba rho de Spearman rho = - 0.409, se tiene correlacion moderada, Ademas puesto que p =
0,004 es menor que 0,05, en consecuencia, se corrobora la correlacion moderada.

Se determind que existe una correlacion moderada entre el sindrome de Burnout y las
condiciones laborales en el personal del Departamento de Medicina General del Hospital
departamental de Huancavelica, 2020. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene
que el 52,5% de la muestra considera regular las condiciones laborales. Aplicando el estadigrafo
de prueba rho de Spearman rho = - 0.431, se tiene correlacion moderada, Ademas puesto que p =

0,006 es menor que 0,05, en consecuencia, se corrobora la correlacion.



78

RECOMENDACIONES
A los directivos del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de
Huancavelica se les recomienda realizar trabajos de sensibilizacién para disminuir el indice
del sindrome de Burnout y mejorar el clima laboral del personal.
A los directivos del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de
Huancavelica se les recomienda realizar talleres de fortalecimiento del clima laboral para
todos sus colaboradores.
A los responsables del area de personal del Departamento de Medicina General del
Hospital departamental de Huancavelica, se les recomienda mejorar a través de reuniones
permanentes la autorrealizacion de sus trabajadores.
A los responsables del Hospital departamental de Huancavelica, se les recomienda generar
espacios agradables para gque el personal siente mejor el involucramiento laboral y mejorar
la atencion a los usuarios.
A los responsables del Departamento de Medicina General del Hospital departamental de
Huancavelica, se les recomienda desarrollar acciones de mejora de las condiciones
laborales de los trabajadores para que estos se sientan mejor comprometidos.
Dar a conocer los resultados de la investigacién a la comunidad Huancavelicana a través
de medios alternativos y a las entidades involucradas del sector y sirva de informacion

referencial para proximas investigaciones.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS \E/SA.II_QLIJS?(I)‘E DE METODOLOGIA
Sindrome de Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Variable 1: Tipo de investigacion:
Burnout y ¢Cual es la relacion entre el Determinar la relacion entre  Se presenta una relacion Sindrome de Método bésico y pura.

clima laboral
en el personal
del
departamento
de Medicina
General de un
Hospital  de
Huancavelica,
2020.

sindrome de Burnout y el
clima laboral del personal
del  Departamento  de
Medicina  General  del
Hospital departamental de
Huancavelica, 2020?

Problemas Especificos:
¢Cual es larelacion entre el
sindrome de Burnout y la
autorrealizacion en el
personal del Departamento
de Medicina General del
Hospital departamental de
Huancavelica, 2020?
¢Cual es larelacion entre el
sindrome de Burnout y el
involucramiento laboral en
el personal del
Departamento de Medicina
General del  Hospital
departamental de
Huancavelica, 2020?
¢Cudl es larelacion entre el
sindrome de Burnout y la
supervision en el personal
del  Departamento  de
Medicina  General del
Hospital departamental de
Huancavelica, 2020?
¢Cual es larelacion entre el
sindrome de Burnout y la

el sindrome de Burnout y el
clima laboral del personal del
Departamento de Medicina
General del Hospital
departamental de
Huancavelica, 2020.

Obijetivos Especificos:

- Determinar la relacion
entre el sindrome de
Burnout y la

autorrealizacion en el
personal del Departamento
de Medicina General del
Hospital departamental de
Huancavelica, 2020.

- Determinar la relacion
entre el sindrome de
Burnout y el
involucramiento laboral en
el personal del
Departamento de Medicina
General del  Hospital
departamental de
Huancavelica, 2020.

- Determinar la relacion
entre el sindrome de
Burnout y la supervision
en el personal del
Departamento de Medicina
General del  Hospital

inversa entre el sindrome de
Burnout y el clima laboral
del personal del
Departamento de Medicina
General del Hospital
departamental de
Huancavelica, 2020.

Hipétesis Especificas:

- Se presenta una relacion
inversa entre el sindrome
de Burnout 'y la
autorrealizacion en el
personal del Departamento
de Medicina General del
Hospital departamental de
Huancavelica, 2020.

- Se presenta una relacion
inversa entre el sindrome
de Burnout 'y el
involucramiento laboral en
el personal del
Departamento de Medicina
General del  Hospital
departamental de
Huancavelica, 2020.

- Se presenta una relacion
inversa entre el sindrome
de Burnout 'y la
supervision en el personal
del  Departamento de
Medicina  General del

burnout en personal
sanitario del
departamento  de
Medicina General

Dimensiones:

- Agotamiento
personal

- Despersonaliza-
cién

- Realizacion
personal
Variable 2:
Clima laboral en
personal  sanitario

del departamento de
Medicina General

Dimensiones:

- Autorrealizacion

- Involucramiento
laboral

- Supervisién

- Comunicacién

- Condiciones
laborales

Nivel de investigacion:
El nivel de investigacion es el
correlacional.

Disefio de investigacion:

El disefio de investigacion es el
transversal correlacional, el cual
se grafica de la siguiente forma:

",
h,
™,

B - o

Poblacion:
40 personales del departamento
de Medicina General.

Muestra:
40 personales del departamento
de Medicina General.

Técnica de muestreo:
No probabilistico.
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TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS \E/SA_II_?LISIIB(I)_E DE METODOLOGIA

comunicacion  en el departamental de Hospital departamental de
personal del Departamento Huancavelica, 2020. Huancavelica, 2020.
de Medicina General del Determinar la relacién Se presenta una relacién
Hospital departamental de entre el sindrome de inversa entre de Burnout y
Huancavelica, 2020? Burnout y la comunicacién la comunicacion en el

- ¢Cual es larelacidon entre el en el personal del personal del Departamento
sindrome de Burnout y las Departamento de Medicina de Medicina General del
condiciones laborales en el General del  Hospital Hospital departamental de
personal del Departamento departamental de Huancavelica, 2020.

de Medicina General del
Hospital departamental de
Huancavelica, 2020?

Huancavelica, 2020.

Determinar la relacion
entre el sindrome de
Burnout y las condiciones
laborales en el personal del
Departamento de Medicina
General del Hospital
departamental de
Huancavelica, 2020.
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . < Escala de
Variable . Dimensiones Items L
conceptual operacional medicién
Variable 1: El sindrome de Grado en que el Agotamiento 1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo. Ordinal
Sindrome de quemarse por el personal sanitario personal 2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio.
burnout en trabajo o burnout del departamento 3. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de
personal es “...un estado de Medicina trabajo me siento fatigado.
sanitario del de fatiga General percibe un 6. Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa.
departamento  emocional, agotamiento 8. Siento que mi trabajo me esta desgastando.
de Medicina resultado del emocional, 13. Me siento frustrado en mi trabajo.
General estrés crénico en  presencia de 14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.
situaciones despersonalizacion 16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa.
laborales que y nivel de 20. Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.
requieren un realizacién Despersona- 5. Siento que estoy tratando a algunos pacientes como si fueran objetos  Ordinal
cierto grado de personal motivada lizacion impersonales.
implicacion por el estrés 10. Siento que me he hecho més duro con la gente.
emocional con crénico a causa del 11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
los destinatarios trabajo. emocionalmente.
del trabajo 15. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a mis
profesional.” pacientes.
(Gutiérrez y 22. Me parece que los pacientes me culpan de alguno de sus problemas.
otros  (coords), o . - .
2014, p. 112). Realizacion 4. S!ento que puedo entender faqllmt_ente a los pacientes. _ _ _
personal 7. Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis pacientes.  Ordinal

9. Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras
personas a través de mi trabajo.

12. Me siento con mucha energia en mi trabajo.

17. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis
pacientes.

18. Me siento estimado después de haber trabajado intimamente con
mis pacientes.

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

21. Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados
de forma adecuada.
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Anexo 3: Matriz de Operacionalizacion Instrumentos

Variable Definicion Definicion Dimensiones items Escala de
conceptual operacional medicion
Variable 2: “...conducta de Percepcion del Autorrealizacion  Existen oportunidades de progresar en la institucion. Ordinal
Clima laboral los miembros o trabajador de salud El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
en personal de algunos con respecto a su Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. Se
sanitario del grupos de ambiente laboral valora los altos niveles de desempefio.
departamento  miembros de una en aspecto Los supervisores expresan reconocimiento por los logros las
de Medicina empresa en vinculados como actividades en las que se trabaja permiten aprender
General relacion con sus posibilidades de y desarrollarse.
lugares de autorrealizacion, Los paises promueven la capacitacion que se necesita.
trabajo, el involucramiento La empresa promueve el desarrollo del personal.
sistema laboral en la tarea Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadora.
delaempresayla asignada, la Se reconocen los logros en el trabajo.
estructura de supervision  que Involucramiento  Se siente comprometido con el éxito en la organizacion Ordinal
autoridad de la recibe, acceso a la laboral Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
empresa” informacion Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
(Hillmann, 2005, relacionada con su organizacion.
p. 129). trabajo en Los trabajadores estan comprometidos con la organizacién.
coordinacién con En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
sus demés Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
comparieros de personal.
trabajo 'y las Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
condiciones Cumplir productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de
labores que orgullo del personal.
facilitan el Hay una clara definicion de visién, mision y valores en la
desarrollo de su institucion.
trabajado. La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral.
Supervision El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se Ordinal
presentan.
En la organizacion, so mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.




Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones

items Escala de
medicion

Comunicacion

Condiciones
laborales

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

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.
Existe un trato justo en la empresa.

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

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacion.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

En la institucién, se afrontan y superan los obstaculos.

La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si. Ordinal
Los objetivos de trabajo son retadores.

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

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

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

Existe buena administracion de los recursos.

La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

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

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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Anexo 3: Matriz de Operacionalizacion Instrumentos

Criterios de Escala  Instrument
. Dimensione Indicado . - Escala Validez y de 0
Variable S res Reactivos (ltems) Valorativa Confiabilid medici
ad on
Variable Agotamiento Fatiga 1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.
1: personal fisica, 2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio.
Sindrome emociona 3. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada
de burnout | de trabajo me siento fatigado.
en personal 6. Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa.
sanitario 8. Siento que mi trabajo me esta desgastando.
del 13. Me siento frustrado en mi trabajo. Por criterio Ordinal MBI
departame 14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo. Alta de expertos (Inventario
nto de 16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa. y alfa de de Burnout
Medicina 20. Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades. Media cronbach .80 de Maslach)
General Despersona-  Actitud 5. Siento que estoy tratando a algunos pacientes como si fueran
lizacion irritable objetos impersonales. Baja
10. Siento que me he hecho més duro con la gente.
11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente.
15. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a mis
pacientes.
22. Me parece que los pacientes me culpan de alguno de sus
problemas.
Realizacion ~ Sentimie 4. Siento que puedo entender facilmente a los pacientes.
personal nto de 7. Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis
auto pacientes.
eficacia 9. Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras

personas a través de mi trabajo.

12. Me siento con mucha energia en mi trabajo.

17. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con
mis pacientes.

18. Me siento estimado después de haber trabajado intimamente
con mis pacientes.
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Criterios de Escala  Instrument
. Dimensione  Indicado . - Escala Validez y de 0
Variable res Reactivos (Items) Valorativa Confiabilid medici
ad on
19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.
21. Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son
tratados de forma adecuada.
Variable Dimensiones Indicadores items Escala Criterios de Escala Instrumento
Valorativa  Validez y de
Confiabilidad medicion
Variable 2: Autorrealizacion  Posibilidades de  Existen oportunidades de progresar en la
Clima laboral en realizacion, institucion.
personal aprender y El jefe se interesa por el éxito de sus
sanitario del desarrollarse empleados.
departamento de Se participa en definir los objetivos y las Muy Por criterio de  Ordinal Inventario de
Medicina acciones para lograrlo. Se valora los altos favorable expertos y alfa clima laboral
General niveles de desempefio. de cronbach y de Palma.
Los supervisores expresan reconocimiento Favorable half de
por los logros las actividades en las que se guttman
trabaja permiten aprender Media .97y .90

Involucramiento
laboral

y desarrollarse.

Los paises promueven la capacitacion que se
necesita.

La empresa promueve el desarrollo del
personal.

Se promueve la generacion de ideas creativas
o0 innovadora.

Se reconocen los logros en el trabajo.

Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion

Desfavorable

Muy
desfavorable
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Variable Dimensiones Indicadores items Escala Criterios de Escala Instrumento
Valorativa  Validez y de
Confiabilidad medicion
Involucramiento  Cada trabajador asegura sus niveles de logro
con la tarea en el trabajo.
asignada, Cada empleado se considera factor clave para
Compromiso el éxito de la organizacion.
con la Los trabajadores estan comprometidos
organizacion con laorganizacion.
En la oficina, se hacen mejor las cosas cada
dia.
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.
Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.
Cumplir productos y/o servicios de la
organizacién, son motivo de orgullo del
personal.
Hay una clara definicion de visién, misién y
valores en la institucion.
La organizacion es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.
Supervision Supervision El supervisor brinda apoyo para superar los
como  apoyo, obstaculos que se presentan.
evaluacién para En la  organizacion, so  mejoran
mejorar la continuamente los métodos de trabajo.

produccion

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

Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo.

Las responsabilidades del
claramente definidas.

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

Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo.

Los objetivos de trabajo estdn claramente
definidos.

puesto estan
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Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Escala
Valorativa

Criterios de Escala
Validez y de
Confiabilidad medicion

Instrumento

Comunicacion

Condiciones
laborales

Acceso a la
informacion,
adecuados
canales de
comunicacion

Remuneracién
atractiva,
Ambientes,
seguridad,
materiales

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

Existe un trato justo en la empresa.

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

En mi oficina, la informaciéon fluye
adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacion.
Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia.

En la institucion, se afrontan y superan los
obstéculos.

La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.

El supervisor escucha los planteamientos que
se le hacen.

Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
Los objetivos de trabajo son retadores.

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

El grupo con el que trabajo, funciona como un
equipo bien integrado.

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

Existe buena administracion de los recursos.
La remuneracion es atractiva en comparacion
con la de otras organizaciones.




Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Escala
Valorativa

Criterios de Escala
Validez y de
Confiabilidad medicion

Instrumento

Los objetivos de trabajo guardan relacién con
la visién de la institucion.
Se dispone de tecnologia que facilita el

trabajo.
La remuneracion estd de acuerdo al

desempefio y los logros.
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Anexo 4: Instrumentos

INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH

para diversas profesiones

2EE
3 EE

4 PA

5D

6 EE

7 PA

8 EE
9 PA

10D

11D
12 PA
13 EE
14 EE
15D

16 EE
17 PA

18 PA
19 PA
20 EE
21 PA

22D

Escala de valoracion de frecuencia y reactivos del MASLACH BURNOUT INVENTORY
(Adaptado por José F. Gomez del Campa)
Dirigido a personas que prestan servicios profesionales en diversas areas

Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado
Al final de |la jornada me siento agotado

Me encuentro cansado por las marnanas y tengo que enfrentarme a otro dia
de trabajo

Puedo entender con facilidad lo que piensan las personas a las que presto un
servicio profesional

Creo gue trato a algunas personas a quienes doy servicio como si fueran
objetos

Trabajar todos los dias prestando servicios a otras personas es una tension
para mi

Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan las personas a
quienes doy un servicio

Me siento “guemado” por el trabajo

Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de
otros

Creo que tengo un comportamiento mas insensible desde que hago este
trabajo

Me preocupa que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente

Me encuentro con mucha vitalidad

Me siento frustrado por mi trabajo

Siento que estoy trabajando demasiado

Realmente no me importa lo que les ocurrira a algunas personas a las que
tengo que atender

Trabajar en contacto directo con las personas me produce bastante estrés
Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada con las personas a
quienes brindo servicios

Me siento animado después de trabajar junto con las personas a quienes
atiendo

En este trabajo he realizado muchas cosas que valen la pena

En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades

Siento que sé tratar en forma adecuada los problemas emocionales en el
trabajo

Siento que las personas a las que ayudo me culpan de algunos de sus
problemas

CALIFICACION
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ESCALA CLIMA LABORAL
Nombre Del Area:
Fecha : Edad : Sexo: Mascauline [] Femenino [
Jerarquia Laboral:

A continuacifn encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente
de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa

mejor su ambiente laboral.  Lea cuidadosamente cada proposiclén y marque conun aspa (X} sélouna

alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.  Conteste todas las proposiciones.  No hay

respuestas buenas ni malas.
No. | ftems Ninguno | Regular[ | Todo |
o | Poco o Mucho | o
Nunca Algo | Siempre
1. |Existen oportunidades de progresar en la
institucién.
2. |Se siente comprometido con el éxito en la
organizacifn.
3. |El supervisor brinda apoyo para superar los
obsticulos que se presentan.
4. | Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria
___|paracumplircon eltrabajo.
5. | Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.
6. | El jefe se Interesa por el éxito de sus empleados. |
7. |Cada trabajador asegura sus niveles de logro en i .
¢l trabajo. l |
8. |En la organizacion, se mejoran continuamente | :
los métodos de trabajo. | |
9. |En mi oficdina, la Informacién fluye [
adecuadamente.
10. | Los objetivos del trabajo son retadores.
11. | Se participa en definir los objetivos y las acclones
para logrario,
12. | Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacién.
13. |La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a
mejorar la tarea. N )
14. |[En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.
15. | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.
16. | 5e valora los altos niveles de desempefio.
17. |Los trabajadores estin comprometidos con la
i organizacién. B L B
18. | Se recibe la preparacién necesaria para realiza
el trabajo.
19. | Existen suficientes canales de comunicacién. |
20. |El grupo con el que trabajo, funciona como un [
equipo bien integrado.
21. |Los supervisores expresan reconocimiento por
los logros.
2. | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
23. Las responsabilidades del puesto estin .
| claramente definidas. |
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[24. |Es posible la interaccion con personas de mayor ;
jerarquia. '
25. [Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.
26. |Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse. _ —
27. |Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.
28. | Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.
29, |En la institucién, se afrontan y superan los
obstaculos. i
30. | Existe buena administraciin de Jos recursos.
31. |Los jefes promueven la capacitacién que se|
necesita. |
32. |Cumplir con las actividades laborales es una
__|tareaestimulante. —
33. | Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.
34. |La Institwcion fomenta y promueve la .
comunicacion interna. i
35. |La remuneracién es atractiva em comparacién ]
con la de otras organizaciones. -
36. | La empresa promueve el desarrollo del personal. .
37. |Los productos y/o serviclos de la organizacibn, 5
son motivo de orgullo del personal. |
38, |Los objetivos del trabajo estin claramente | i
definidos. |
39. | El supervisor escucha los planteamientos que se |
le hacen. l
40. | Los objetivos de trabajo guardan relaclén con la
visién de la institucién.
' 41. | Se promueve la generacidn de ideas creativas o
innovadoras. |
42. |Hay clara definicién de vision, misién y valores |
&n la institueldn.
43. |El trabajo se realiza en funcidn a métodos o
planes establecidos.
44. |Existe colaboracién entre el personal de las
diversas oficinas. e
45. | se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.
46. | 5e reconocen los logros en el trabajo.
47. |La organizacitnm es una buena opcidn para
alcanzar calidad de vida laboral.
48. | Existe un trato justo en la empresa.
49. |5¢ conocen los avances en otras areas de la
organizacidn.
50. |La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y
los logros. | |
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION

Anexo 5: Consentimiento informado

Luego de haber sido debidamente informada/o de los objetivos, procedimientos y riesgos hacia mi
persona como parte de la investigacion denominada “Sindrome de Burnout y clima laboral en el
personal del departamento de Medicina General de un Hospital de Huancavelica 20207, mediante
la firma de este documento acepto participar voluntariamente en el trabajo que se esta llevando a
cabo conducido por los investigadores responsables: “Aydee Chamorro Aponte y Jeremias Villa
Arizapana”

Se me ha notificado que mi participacion es totalmente libre y voluntaria y que aun después de
iniciada puedo rehusarme a responder cualquiera de las preguntas o decidir suspender mi
participacién en cualquier momento, sin que ello me ocasione ningln perjuicio. Asimismo, se me
ha dicho que mis respuestas a las preguntas y aportes seran absolutamente confidenciales y que
las conocera solo el equipo de profesionales involucradas/os en la investigacion; y se me ha
informado que se resguardard mi identidad en la obtencion, elaboracién y divulgacion del material
producido.

Entiendo que los resultados de la investigacion me seran proporcionados si los solicito y que todas
las preguntas acerca del estudio o sobre los derechos a participar en el mismo me seran
respondidas.

Huancavelica, .............ooeo. .. de ........ooil 2020.

(PARTICIPANTE)

Apellidosy nombres: ...,

1. Responsable de investigacion
Apellidos y nombres: Chamorro Aponte Aydee

D.N.I. N° 40181211

N° de teléfono/celular: 951233370

Email: aydecita_20@hotmail.com.

Firma: ...

2. Responsable de investigacion
Apellidos y nombres: Villa Arizapana Jeremias

D.N.I. N° 40290879
N° de teléfono/celular: 943975619
Email: jeremiaslove@hotmail.com

3. Asesor(a) de investigacion
Apellidos y nombres: Vilchez Galarza David

D.N.I. N° 41665934

N° de teléfono/celular: 966658111

Email: vilchezdavidl@gmail.com

Firma: ...


mailto:aydecita_20@hotmail.com

67

Anexo 6

FACULTAD CIENCIAS DE LA SALUD

UNIDAD DE INVESTIGACION

DECLARACION DE CONFIDENCIALIDAD

Yo Jeremias Villa Arizapana identificado con DNI N° 40290879 egresado de la escuela
profesional de Psicologia vengo implementando el proyecto de tesis titulado “Sindrome
de Burnot y Clima Laboral en el personal del departamento de Medicina General
de un Hospital Huancavelica”, en ese contexto declaro bajo juramento que los datos
gue se generen como producto de la investigacion, asi como la identidad de los
participantes seran preservados y seran Unicamente con fines de investigacién basado
en los articulos 6 y 7 del reglamento de ética de investigacion y en los articulos 4 y 5 del
Cédigo de Etica para la investigacion Cientifica de la Universidad Peruana Los Andes,

salvo con autorizacion expresa y documentada de alguno de ellos.

Huancayo 13 de Marzo del 2020

Villa Arizapana Jeremias
Responsable de la Investigacion
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FACULTAD CIENCIAS DE LA SALUD

UNIDAD DE INVESTIGACION

DECLARACION DE CONFIDENCIALIDAD

Yo Aydee Chamorro Aponte identificado con DNI N° 40181211 egresado de la escuela
profesional de Psicologia vengo implementando el proyecto de tesis titulado “Sindrome
de Burnot y Clima Laboral en el personal del departamento de Medicina General
de un Hospital Huancavelica”, en ese contexto declaro bajo juramento que los datos
gue se generen como producto de la investigacién, asi como la identidad de los
participantes seran preservados y seran Unicamente con fines de investigacién basado
en los articulos 6 y 7 del reglamento de ética de investigacion y en los articulos 4 y 5 del
Cédigo de Etica para la investigacion Cientifica de la Universidad Peruana Los Andes,

salvo con autorizacion expresa y documentada de alguno de ellos.

Huancayo 13 de Marzo del 2020

Aydee Chamorro Aponte
Responsable de la Investigacion
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Anexo 7
COMPROMISO DE AUTORIA

En la fecha, Yo Jeremias Villa Arizapana identificado con DNI N° 40290879 Domiciliado en Jr.
7 de Junio N° 112 distrito de Ascension y region de Huancavelica Bachiller de la Universidad
Peruana Los Andes, me COMPROMETO a asumir las consecuencias administrativas y/o penales
que hubiera lugar si en la elaboracion de mi investigacion titulada “Sindrome de Burnot y Clima
Laboral en el personal del departamento de Medicina General de un Hospital
Huancavelica”, se haya considerado datos falsos, falsificacion, plagio, auto plagio, etc. y declaro
bajo juramento que el trabajo de investigacion es de mi autoria y los datos presentados son reales

y he respetado las normas internacionales de citas y referencias de las fuentes consultadas.

Huancavelica 15 de Marzo 2020

Jeremias Villa Arizapana
DNI N° 40290879
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COMPROMISO DE AUTORIA

En la fecha, Yo Aydee Chamorro Aponte identificado con DNI N° 40181211 Domiciliado en
Av. Los Incas S/N Santa Ana distrito y region de Huancavelica Bachiller de la Universidad
Peruana Los Andes, me COMPROMETO a asumir las consecuencias administrativas y/o penales
que hubiera lugar si en la elaboracion de mi investigacion titulada “Sindrome de Burnot y Clima
Laboral en el personal del departamento de Medicina General de un Hospital
Huancavelica”, se haya considerado datos falsos, falsificacion, plagio, auto plagio, etc. y declaro
bajo juramento que el trabajo de investigacion es de mi autoria y los datos presentados son reales

y he respetado las normas internacionales de citas y referencias de las fuentes consultadas.

Huancavelica 15 de Marzo 2020

Aydee Chamorro Aponte
DNI N° 40181211



CRITERIO DE JUECES

NOMBRE Y APELLIDO DEL EXPERTO “MOISES HUAMANCAJA ESPINOZA ................

TITULOD PROFESIONAL
ESPECIALIDAD
ANOS DE EXPERIENCIA

‘Pedagogia y Humanidades..........ccnvmmmensvnnens

POST GRADO
OTROS MERITOS

- Doctor en Administracion de la educacion......
: Pos doctor en Investigacion...

EN RESUMEN, CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO

ADECUADO1 | x | MEDIANAMENTEADECUADO 2|  iNADECUADO3| |

Dr. Moisés Huamancaja Espinoza
DMI-19838175.
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CRITERIO DE JUECES

NOMBRE ¥ APELLIDO DEL EXPERTO - JHONATAN JEOMAR MEZA SANTIVAREZ ........
TITULO PROFESIONAL T PSICOLOGO .o...covvre semssemsseeseersssssssasssessrens -
ESPECIALIDAD TPSICOLOGIA .....covoevseemssemseessresssssssssssssasssenss
ANDS DE EXPERIENCIA 2 Weneemnerneemeneenesnssnsssnesnassssenas s sense s cenneseens

INSTITUCION EN LA QUE LABORA : MINISTERIO DE JUSTICIA Y DERECHOS
HUMANOS

POST GRADO : PSICOLOGIA EDUCATIVA.....c.ce e
OTROS MERITOS

EN RESUMEN CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO
ADECUADO1 [ x | MEDIANAMENTE ADECUADO 2| |  iNADECUADO3 | |

MG. JHONATAN JEOMAR MEZA SANTIVANEZ
DNI: 45984218



CRITERIO DE JUECES

NOMBRE Y APELLIDO DEL EXPERTO - OMAR JESUS SAPAICO VARGAS.............cooeennas
TITULO PROFESIONAL :PSICOLOGO ........

ESPECIALIDAD T PSICOLOGIA ..c.cvvoecmsameesssssesnssssssessssssecssmesnans
ANOS DE EXPERIENGIA S
INSTITUCION EN LA QUE LABORA : PROGRAMA NACIONAL PAIS ..coveevurecvveccansensnne
POST GRADO * PSICOLOGIA EDUCATIVA. ....oveere suncnsssnsscesene
OTROS MERITOS

EN RESUMEN CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO
ADECUADO 1 [ x | MEDIANAMENTE ADECUADO 2 ] mapecuanos[ |

OBSERYACIONES.......APLICABLE.........converisrssnicaaas
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FOTOS

SOLICITUD DE AUTORIZACION

Sefor Director del Hospital Departamental de 4

S.D.

con las recomendaciones respectivas.

POR LO TANTO:

Adjunto:

- ’-.... «
3 A',;dcc Chamdsro Aponte

pNIN"40181211

SOLICITA: Autorizacién para Realizar Trabajos
de Investigacign

Uancavelica,

Yo, Aydee CHAMORRO APONTE, con DNJ
N“40181211 Jeremias VILLA ARIZAPANA
DNI N°40290879 domiciliado en |2 Ay, Agustin
Gamarra N9390 Cercado, ¥ Av. Andres A
Caceres s/n - Yananaco respectivamentes,
Distrito, Provincia y Region de Huancavelica, me
presento ante usted con el debido respeto y
expongo lo siguiente:

con

velino

Que, se presenta el Proyecto de Investigacién titulado “Sindrome de Gurnot y Clima
Laboral en Personal del Departamento de Medicina General del Hospital de Huancavelica
2020". En tal sentido, solicito autorizacién para la ejecucién del Proyecto de Investigacién. Asi
mismo me comprometo a cumplir con las buenas practicas de Investigacién, con el cronograma de

| investigacion
. supervision de la ejecucion seglin corresponda y hacerle llegar los resultados de la investigacio

Ruego a usted acceder a mi solicitud por ser justicia que espero alcanzar

Huancavelica, 21 de febrero 2020

\ " LN
Gl =

f r “‘Jff.i
Jeremias villa Anzap

DNI N*40290879

)
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CARTA DE ACEPTACION
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VISTA N2 01 DE FRONTIS DEL HOSPITAL DEPARTAMENTAL DE HVCA

VISTA N2 02 DEPARTAMENTO DE MEDICINA DEL HDH
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VISTA N2 03-04 APLICACION DE LOS TEST AL PERSONAL TECNICO
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VISTA N2 05-06 APLICACION DE LOS TEST AL PERSONAL MEDICO
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VISTA N2 06-07 APLICACION DE LOS TEST AL PERSONAL LIC. EN ENFERMERIA




Varianza 1
suma
Var. 15

Var. Total 50

PRUEBA PILOTO DEL SINDROME DE BURNOUT

=

=

=

N

80

39

42

51

44

59

54

50

46

55

62
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PRUEBA PILOTO CLIMA LABORAL
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BASE DE DATOS

SINDROME DE BURNOUT
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BASE DE DATOS CLIMA LABORAL
1 2 3 4 5 6 7 8 910 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50

4 3 2 35 2 4 4 4 455 4 4 4 3 43 2 32 45 43554431 45 3 3 2 443 43 3 4 4 3 3 4 3 3 2 17
34 3 43 333 4423324233322 33331343132243 2323323333443 3 3 2 3 148

2 3 2 4 2 3 4 3 2 3 33 3 2 4445 3 3 2 33 4445 3 2 3 45 5 3

80

1 1 4 3 2 1 148

1 2 2 3 2 1 130

1 1 3 3 1 3 156
1 2 2

11 2

12 252 3 3 35 3 2 25 2 2 2 15
12 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 143
11112112 21 3 13 3 3 1 104

11 4 4 15 2 3 4 2
33314 4 43 4534433232232 3221313343%22131%211332342 322 23211 133

1112112 211121112

11 2 3 3 5
123 2 2 3 222 2333322321223 23 2232332233322 2 2 3 3 114
111 3 3 3

1 4 4 4 4 45 4 352 45431353 433 3 43 2 4 43 3 2 443 3 3 43 3 3 2 3 3 3 3 163
123 32 2122 3313 313 3 31

2 4 3 3 355323344323 312322 43 4442 3 223 432 2 3 43 3 3 3 43 2 25 2 2 2 148

34 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 43 3 3333 33 4343332243333 33322 2333 2 3 3 2 3153
13 3 3 2 212 3 43 3 42 32333 32 442 4553332 443 3 2 443 3 3 3 3 4 3 2 3 3 2 3 14

3 42 3 35 4533 45 43 45 2533142 14 4 41

2 1 1 2 2 2 2 3 2
3 3 3433 333 2233332332323 323 4433324333 23333 22 33 2 2 3 2 2 3 14

344 3 3 3 4 3 3 3 3 444555 445 4 3 455 455 45 4 4 2 3 3 35 3 444 4 4 3 3 3 4 4 3 3 19
34 3 4 4 3 4 3 3 33 3 44555 445335535553 433 3 4435 33 443 3 3 3 3 4 4 3 5 187
4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 43 333333233333 33222323

34 3 3 4 3 3 2233443312333 43332%23323%21313332233232333 3333 3 2 14
34 3 3 4 3 212 3243331212322 4344 43 3 22 43 212 2 33 432432 14 2 2 1 133
2 3 2 3 3

3 33343 3 3333 3 44 43 433423333 4443 3 3 44 3 3 3 3 33 3 3 3 33 3 4 3 3 3 3161
2 3 332 2323423312322 2322322333222 242 23232232222 3222 2 312
4 5 4 3 3 4 4 3 2 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 35 43 4 4 4 4 3 2 4312 2 3 43 4 2 3 31

3 323 43 43 333 3 3433 3 43 433333 3 4333 4343 3 3 43 3 43 3 43 3 3 4 3 3 4162
2 3 2 3 2 3 2 3 43 3 433 23 42323 423332343 2 3 42 3 3 43 2 3 3 43 4 3 3 4 3 3 3 148
4 5 3533533 4253353533312 452535322242 2 2 2 42 2 42 2 2 2 2 2 42 2 2 154
2312224122112 2212211122222 2:1

3533333333334 3333331324343343333443 3333333333 3 3 4 2 3 3 157
4 4 3 3 3 3 5 4 4 4 4 5 5 4 45 4 45 4 4 4 4 4 45 4 4 4 4 45 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 4 419
323333235332 33335%223%2%232%2132213%212112125333321112 221121
4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 2 4 4 3 3 2 3 4 4 3 2 4 4 2 45 4 4 35 4 45 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 3 4 4 4 3 4 418
3 5212232123224 4212311252555452121111352415 2 2 312 3 3 1 127
3 521223212322 44212311252555452121111352415 2 2 312 3 3 1 127
3 43 4 4 3 3 3 2 43 443 3 333333 253 444343 2 443 3 3 3 33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3161
2 4 2 2 3 4 3 2 3 3 3 4333 442 23 42 2323333223222 2332232233333 3 113
552322332 2333223233323 313443132 22232112222 2122 322 2 2 2124
23 33 2 232223 4322323221222 2233%2223322233223333 333 3 3 3 12
4 4 3 3 43 3 3 33333 44433 343333333333 %2322 3332231333333 33 3 3 15
2 323 3 3 422 43 4332122231122 43422 2224121431 2122 222411 1 116
333 3 4 43 4332 4433343333 2223 4433223432 2 23333333 3 2 3 2 2 2 14

3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43 3 3 3 3 443 3 43 3 43 3 4333332 2332 2 3 2 2 2161

4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 2 4 3 4 4 3 4 4 4 3 43 4 2 3 2 3 3 3 443 3 3 43 2 3 3 3 3 417
14 3 2 4 4 4 1 2 3 2 4 43 2 33 3 343 3 4334441143 41111 3111 3 3 3

3 3 2 3 2 1 4 3 2
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PRUEBAS APLICADAS DE MUESTRA

ES
DATOS PERSONALES. CALA CLIMA LABORAL CL-SPC
Apellidos .
e Ynombre.J “)rrf-o Concng ﬁ“’ eroe cana. 21 Corg frdeus
: Masculino N 2! Argo: L
\ ; Femenino( )  Empresa. (30 L Fecha, o1/0t/20

caracteristicas del amblente de trabajo
nder de acuerdo A lo que
con un aspa (x) solo una

A continuaci
Cion encontra

A3 pro
que usted fi KBy l:m p(:lslciones sobreaspectos relacionados con las
describa mejor su Ambient a de Jas proposiciones tienen cinco opriones para TESPO
alternativa, la s nior "ﬂ“'lﬂhonl. Lea cuidadosamente cada proposiclon y margue
ni malas, eje su punto de vista al respecto. Conteste todas las prepurt

tas. No hay respuestas buenas

s
Ninguno | Pe<o
onunca | (2}
{11
1 . =
- Existen oportunidades de progresar en | institucién, ol et
Se siente comprometido coo el éxito en 13 qrganizacion ]
3 | El superior brinda apoya para superar los obstaculos que se
presentan.
d-——‘—'-_‘_

4 Se cuenta con acceso a la Informacién necesaria para cumplir

con el trabajo.

5 | Los compaieros de trabajo cooperan entre si.
6 | Eljete se interesa por ¢l éxito de sus

7 | cada trabajador asagura sus nivelcs delogro en el trabajo. |
8 | £nla organizacion. Se mejporan continuamante el metodo de
trabajo.
9 | Enmiofici

10 | Los objetivos de trabajo so retadores.
tivos y 1as acciones para

12, la informacion fluye adecuadamente.

11 | Se participaen gefinir los otje
logrario.
12 | Cada empleado se considera factor clave para eléxitode'a
organizacion. T
13 | La evaluacion que s hace del trabajo, ayuda ame jorar la
= tarea.
14 | Enlos grupes de trabajo, existe una buena selacién armoniosa.

15 | Los trabajadores tieren Ja oportunidad ce tomar decisiones en

tares de sus responsabilidades.

16 | Se valora los altos niveles d& desempeno.
17 | Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.
18 | Serecivela preparacion necesaria para realizar el trabajo.
15 | Existen suficiente canales de comunicacion

20 | €l grupo con el trabajo, funciona como un eauipe bien
integrada.

21 | Lossuperviscrese
22 | Enla oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente defi
24 | Esposible la |nteraccion con personas de mayar jerarquia.
25 | Se cuenta confa oportunidad de reahzar el trabajo lo mejor

que s& pueda.
26 | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y

desarrollar.

xpresan reconocimiento por los logros.

nidas,
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[ —
g e e
mplir con |a
5 tareas dia
_._28 desarrollo de| ersonal nias en el trabajo, permite ol
Se disDOn :
e de un siste
N ma
-;—q_a'gi—v'(la.d_e& Para el seguimienta y control de fas
| b X
[ ———— St"UClOn, se af S T— 8
30 Existm ——f’rgmi Y superan los obsticulos, B
———c24ena administracion de los recursos
..ﬂ___LOS jefes pPromueven | ! : —_— - X‘
% e e LEVEN 12 capacitacion que se necesita. X >
Lumplir con las acti 2 s ~
3 £ - tON 188 'mel‘“_dw"f_-’ies_gs una tarea estimulante, B A j
“3*4-— EXisten normas y procedimientos como guias de trabajo X
La instituci Ty Ty : —
=5 =2 Institucion fomenta y promueve la comunicacion interna. X p
:-: ’:r:\z:r:gracnén s atractiva en comparacian con la de otras )(
icnes.
36 | Laempresa promueve ol desarrollo del personal. X
37 | tos productos y/o servicios de la erganizacién, son motivo de 7<
crgullo del personal. .
> = o oh ayh l
38 | Los objetivos de trabajo estan claramente definidos. X
39 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. A R 5
40 | Los objetivos de trabajo guardan relacién can la visién de |3 {
institucion. a2
| 41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. ZS R
42 | Hay clarz definicién de vision, misidn y aloresenla institucian. >§
23 | El trabajo se realiza en funcién 2 métados o planes X : |
establecidos. | (A % _IJ
23 | Existe colaboracion entre el persanal de las diversas oficinas. A | ]
25 | Se dispone de tecnclogia que facilite el trabajo. 'T)zé | —
256 | Se reconocen los logresen el trabajo. : : 1 —
47 ! La organizacion es buena opcién para alcanzar calidad de vida 2( ‘l
lzboral. |
48 | Existe un tratp juste en la institucion. N )}\( / |
49 | Se conocen lgs avances en 13s otras areas de la organizacion. £ —l
50 | La remuneracién 2std de acuerdo al desempeiio y los logros. { ?J/ | |
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(Adaptad cu
0 por fos enciay rea
Diri eF.Gome ctivos del MAS
B1d0 a personas que pre:tdﬂ Campo) LACH BURNOUT INVENTORY
agecnoe ot an servicios profesionates y
0 "——1 e 7 es en diversas dreas
Nunca { .2 T
A\('c.'g;l :'a | Alguoa | Mgt::ms u,,: 5 6 .
4 vezal | : vez | Algunasveces | Todos los di
':ﬁo o l Nyl ve:‘eessal por pesrniinic os los dias ‘
€ { seman
1 EE Dﬁ%s,. e tmf:"-’s _ a | |
2 EE Al i trabajo me siento emocionalmente agotado {
3EE | M I final de la jornada me siento agotado I
e encuentro cansada por las maii (
t traba)o s maifianas ¥ tengo que enfrentarme a otro dia de
4PA ' Puedo { 2]
50 o e ____':%H%
6 EE %r_(:l; qué lrato "lﬂ‘.‘f’as personas a quienes doy servicio coma si fueran objetos |
o ajar todo los dias prestando servicio a otras personas €3 una  Lension para (3 )
7PA | Me enfrento muy bien con los problemas que jeme present,m_la's—p;so—na;a_— P
Y l
- | quienes doy un servicio e e 3 _)_'
B EE Me siento “quemado” porel trabajo
9 PA Sienta que mediante mi trabajo estoy influyende posmvamente en Ja vida de
otros
10D Creo quL tengo un comportamlento nto mas \s insensible ¢ desde que e hago este ﬂ
| lmabajp __ ___——— ________‘___
11D | Me preocupa que este tra bajo me estd 4 endureciendo emociona emocionalmente
_ 12 PA | Meencuentro con It mucha vitalidad T ‘ ( 2 )|
13 EE | Mesicnto fru frmtrado por mi trabd) R e _q 1
14 EE | Siento que estoy T oy trabajando de do demasiado__ il o
15D Realmente no me importa lo que les acurird a algunas personasa las qu (Y ]
}_____ | tengo que atenc atender _—_L _5_’_'
16 EE Trabajar en contacta o directo con las_gqtsonas ; me pro duce ¢ bastante esttés [ __)_ _1
17 PA _Tengo racnhdad para crear una o4 atmosfera relaja con fas personas a quienes
| brindo servi servicios — 2o -
18 PA Me siento nto animado después de traba]ar junto con las personas aquienes §
| aviendo —4’——7"
19PA "En este trabajo ne re he redluado muchas ¢05as gue Vae_nla_p_gﬁ G | —L_é—l_]
20EE___ ngl_tial_:gg_ev_lf!ntm Jue estoy al limite de T de mis posibilidades _-_—_4_[_,_;_4].4
211 PAC ] [ | Siento gue s€ tﬁ‘l_ae_",ﬂr‘_“&‘_iiclﬁ"iilo_s L_blcm_a_s L"“ﬁoﬂe‘_e"_clﬁ,_lt{ e _)._4'
22D Siento que las personas a las que ayudo me culpan de algunos de sus | (3 )|
e
i ' = Alto
| Bajo 1 | Medio 1
F—'—'—‘T T 39a 39254 |
EE: Agotamiento emocional () EE Dals i"; : ;g | 4 )5 |
D: Despersonalizacién () D 0al0 ‘ ‘ '
PA: Realizacion personal en el . )
trabajo () | EA | 0al16 17232 | 33248



ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

DATOS PERSONALES:

Apellldosy nombre: ’Qz Mun de / 2wt L }—‘- A (

Sexo: Masculino [x]

Femenino( )}  Empresar_t1. 0. Muamcaveeits

Fecha

Edad:j_LCargo:MF
03 /70

: ::l:;:i:!;ir:: encontrara proposiclones sobre aspectos relagionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
: cnbrsaginh uenta, cada una de las propusicines tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que

scriba mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposictin y margue con un aspa () solo una
alternativa, la que mejor refleje su punta de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas

ni malas,
o Nmguno | Poco | Regusar | Mudiolé) | Todsa i
onunca | (2) | oaige Sempre
1) (3t =)

1 | Existen oportunidades de progresar en 13 institucién, X
2 | Sesiente comprometido con el éxito en ia organizacion P
3 | E superior brinda apoya para superar los obstacuios que se

oresentan X
4 | Secuenta con acceso 2 la informacién necesarla para cumphr >4

| con el trabajo.

5 | los compaiteros de trabajo cooperan entré $i.
6 | Eljefe seinteresa por el &xito de sus - X
7! Coda trabajador asegura sus niveles de logro en el rabajc. X
8 | Enla organizacidn Se mejoran continuamente el metode de

trabajo. s e X
9 | Enmi oficing, la infarmacidn fluye adecuacamente. >
10 | Los objetivos de trabajo son retadores. X = |
11 | Se participa en definir los objetivos v 12 acciones gara X

lograrlo. N A
12 | Cada empleado se considera factar clave para €l éxito de fa |

Organizacion. o B X i o
13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorarla

tarea. X
14 | En Jos grupos de trabaje, existe ung buena rafacion armoniosa. P, < n
15 | Los trabajadores tieren la oportunidad de tomar decisiones en

tares de sus responsabilidades. X |
16 | Sevalora los altos niveles de desemperio. X |
17 | Los trabajadores estan comgrametidos con 1a organizacion. b |
18 | 5a recibe la preparacion necesaria para realear el trabajo. X |
19 | Existen suficientz canales de comunicacién b __}
20 | & grupo con el trabajo, funciona camo un equipo bien . |

integrago. X |
21 | Los supervisores expresan reconosimienta por los logres. % l
22 | Enia oficing, se hacen mejor las cosas cada dia. . x |
23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas, P X |
24 | Es posible ia interaccién con personas de mayor |erarguia. R | |
25 | Se cuenta conla oportunidad de realizar el trabaje lo mejor |

que se pueda. | X |
26 | Las actividades en (35 que se trabaja permiten aprender y ‘r X l

desarrollar, | | 1

87



27

Cumplir con las tarea
s diarlas en el traba
desarrollo del personal. o pemee

28 | Se dispone de un
sistema para el seguimien
actividades. guimiento y control de las =
.23 | En la institucion, se afronta y superan los obstaculos. Pl
30 | Existe buena a¢ministracién de los recursos. X 4
31 | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. X
32 | Cumplir con las actividades laborales s una tarea estimulante, X T
33 | Existen normas y procedimientos coma guias de trabajo. X -
| 34 | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna. X !
35 | La remauneracién es atractiva en comparacion con |a de otras X
Qrganizaciones.
36 | La empresa promueve el desarrollo del personat. x
37 | Los productos y/o servicios de la arganizacién, son motiva de X
orgullo del perscnal.
38 | Los objetivos de trabajo estdn claramente definidos. >
39 | €l supervisor escucha los planteamientos que s¢ le hacen.
40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la wision de la
institucian.
41 | Se promueve la generacion de (deas creativas innovadoras. X .
42 | Hay clara definicién de visidn, mision y alores en la institucion. X
43 | E'trabajo se realiza en funcién a metodos o planes 7(‘
estabiecidos.
22 | Existe colaboracion entre el persanal de las diversas oficinas. P
25 | Se dispone de tecnologia gue facilite &l 1radajo. X
26 | Se reconocen los logros en el trabajo. X
47 | La organizacion ¢s buena opcidn para alcanzar calidad de vida )(
laboral. f
28 | Existe un trato justo en la institucion. A
49 | Se conocen los avances n las otras areas de 2 arganizacion. : bl
50 | laremuneracion esta de acuerde al desempefio v'os logros. | >~ =

88



1
NVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH

Para diversos i
Q 505 profesinnales
Escala de valoracidn de fre

(Adaptado oo Cuencia y reactivos del MASLACH BURNO
El UT INVENTORY

Dirigido a personas o rt‘z fie] Carr!p.o]
e adts Prestan servicios profesionales en diversas areas
s | dii | e | 3
unca Al 4 5 6 7
‘,E: :la A‘}g;':l“ Algunas | Unavez | Algunasveces | Todos los dias
afio 0 e ; veces al por por semana
mes semanit
1EE Menos __menos _| N
- Er?'d-o ami tTabaio me siento emocionalmente aﬂ)tagrt; B (S )
o _M_!Qidg_lgjg!}a:!a me siento agotado o ‘ .57
tr-: ;‘:}?WGO cansado por las mananas v tengo que enfrentarme a otre dia de Ve
! s )
4 PA Puedo entender con facilidad lo que piensan las persenas a las que presto un
servicio profesional e (&€ )
5D Creo que trato algunas personas a quienes-tit;)' servicio como si fueran objetos (o )|
6 EE Tr_abaiar tode los dias prestando servicio a olras personas es una tensién para ’ ¢ 2
mi |
7PA Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan las personas a I
|_quienes doy un servicio B ) (6 )
8EE | Me siento “quemado” por el trabajo {1 )j
S PA Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de [
otros
10D Creo que tengo un comportamiento mas insensible desde que hago este (o)

i trabajo o — = ; .
11D Me preacupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente (5. )|
12 PA Me encuentro con mucha vitalidad ) g )]
13 EE Me siento frustrado por mi trabajo 2 |5 W |
14 EE Siento que estoy trabajando demasiada % T
15D Realmente no me importa Jo que les ocurrira a algunas personas a las que &)

(engo que atender
16 EE Trabajar cjt contacto directa cop las personas me produce bastante estrés { & )
17 PA Tengo facilidad para crear una atmosfera relaja con las persenas a quienes (- )1}
brindo servicios ; -
18PA Me siento animado despuds de trabajar junto con las personas a quienes (g )
| atiendo B = =
19 PA En este trabajo he realizado muchas cosas que valen la pena ¢ € )
20 EE En el Lrabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades i (1
21 PA Siento que se trata en forma adecuada los problemas emocionales en el trabajo | {9 ]
22D Siento que [as personasa las que ayudo me culpan de algunos de sus { 4.9
J problemas ey \ —
Bajo Medio Alto !
EE: Agotamiento emocional () EE 0al8 19238 39a54 |
D: Despersenalizacion () D 0a1l0 11a20 21a30 |
PA: Realizacién personal en el [
trabajo () PA fDalé | 17232 | 33a48




ESCA
DATOS PERSONALES: KRR 1

Apeliid : 6
s 4 “°“‘bfe-~./Lw\!- “':ﬁ Culse et ans

.39 ¥ s
S Fdad: 27 Cargo: it Eng

Femenlno ( & Enlpres‘; H t) *“ Fecha: C ‘l y }‘2 o

Acontinuacian encontrara
que usted frecuenta, cada
describa mejor su Ambien
alternativa, la que mejor re

proposiciones sobre as pectas relacionades can las caracteristicas del amblente de trabajo
una de jas proposiciones tienen ¢inco opciones para responder de acuerdo a lo que
te Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicién y margue con un aspa (x) selo una
fieje su punto de vistaal respecto. Conteste todas las preguntas, No hay respuestas buenas

ni malas,
Ninguno | Poco | Regular | Muchol4) | Todoo ‘|
onunca | (2} o alga “ompre
: 1) 13 () j
Existen cportunidades de progresar en 1a Institucion, X
Se siente comprometido con el éxito en |a organizacion . i
El superior brinda apoya para superar los obstaculos que se |
presentan. e )0
h Se cuenta con acceso 4 la informacion necesaria para cumplir
con el trabajo. i 2
5 | Los compafieros de trabajo cocperan entre si. ) ‘E o] ]
6 | £1jefe seinteresa por el éxito de sus i e
7_{ Cada trabajador asegura sus niveles de logro en & trabajo. ] o
8 | Enla organizacidn. Se mejoran centinuamente ! método de I
trabajo. 24) B
9 £n mioficing, 1a informaclén fluye sdecuadamente, - ]
10 | Los objetivos ¢e trabajo son ratadores. _ -
11 | Se participa en definir los objetivos y las accones para
lograrla. 4 2ol
12 | Cada empleado se considera factor clave para ¢l éxito de l2 / v
organizacian. B { L5
13 | La evaluacion que se hace de! trabajo, ayuda a mejorar la f O
tarea, e {
14 | Enlos grupos de trabajo, existe una buena relacion armoniosa. ! ) i
15 | Los trebajadores tienen la opertunidad de tomar decisiones &n | /(/.
tares de sus respensabilidades. . |
_l:g se valora ius altes niveles de desempedo. ¢ < | |
17 | Los trabajadores estan comprometidos con |la arganizacion. < [5s
18 | Se recibe la preparacion necesarla pard realizar el trabajo. <>
18 | Existen suficiente canales de comunicacion i = | .
20 | El grupo con el trabajo, funciona comao un equipo blea ' /0 %
integrado. 1
21 | Los supervisores expresar reconocimiento por los logros. e
[ 22 | Enia oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. < 1| ) }i
23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. ' D
24 | Es posiple la interaccion con personas de mayor jerarquia. <> B
25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor =
que & pueda.
26 | Las actividades en las gue se tragaja permiten aprender y : /
desarrollar.




27 | Cumplir con ta -
§ tareas diarlas en el traba
desarrolio del persanal. j0, permite el 70
28 i R
:zt(l’:::;\:sde un sistema para el seguimiento y control de las 10
29 | Enla institucion, se afronta ¥ superan |os obstaculos. 3 o
30 | Existe buena acministracidn de los recursos, { i
Q!J_"%E’_QS promueven fa capacitacion que se necesita. 2l 70 ; -
32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante, i
| 33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. | >
34 | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna. L . > | =] ]
i
35 | La remuneracion es atractiva en comparacidn con la de otras 2
arganizaciones. =1
36 | La empresa promueve el desarrollo del personal.
37 | Los prodactos y/o servicios de la organizacion, san motive de [_\O
orgulio del personal, — S
38 | Los objetivos de trabajo estan claramente definidos. - _L_~—0 — i
39 | El supervisor escucha los planteamientos que se le .h.acen. =
40 | Los Bbjetivos de trabajo guardan refacion con la vision de la ] ps]
institucian. : e ___+_}_— = ——-—
a1 | Se promueve la generacion de ideas creativas @ mnfwayotfs- = 1 R f_'3 L -
42 Hiy clara de_"finicion de vision, mision y aleres enla institucién. .28 i !
43 | El trabay se realiza en funcién a metodes ¢ planes ﬁ
establecidos. . l | __,_-—# _.—~——-—-—
44 | Existe colaboracidn entre ol personal de las divarsas oficinas. | o
45 | se dispone de tecnologis que {acilite el trabajo. -
a f | trabajo,
46 | Se recunacen los logrosen € .
43 La crganizacion es Luena opcidn para alcanzar calidad de vida | / gt
laboral. T nstilucion e e = = | ‘
28 | £xiste un trato justo en |a inStLUCEn. — ; o e |
42 Se conocen los avances en las otras dreas d2 la organizacion. /7_ TR ,___j
51 La remuneracion esta de acuerdo 8! desempeiio v los logros
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INVE
NTARIO DE BURNOUT DE MASLACH

Par
A diversos profesionales

Escala de valo
racton de frecue
(Adaptado por Joseé F Gomer del g‘i‘,;“; tivos del MASLACH BURNOUT INVENTORY
)

Dirigido
a4 personas (
u bR
(ue prestan servicios profesionales en diversas are
L eaY

o —
i -
2 : |
Nunca Alguna  Alguna Alg;:nas u . s - .
a3 bty S naver | Algunas veces Todos los dias
e izt e por por semani
- . imies il s semani
Debido a me ty:
. R abajo me slento emocionalmente agotado____ "
e T ¢ la jornada me siento agotado )
cuentro o Jas mafanas y teNgo que enfrer arme a ofro dia de
b o cansado por Jas mananas ¥ tengo que enfrentarme a otre dia de
‘ pA P“ T N [* :«‘ T —an [as persor as a 1as qu
; edo entender con facilidad 1o que piensan las personas a las quﬁm
servicio profesional T
5D Creo que trato al rsomas a quienes doy serv! ueran
6 KE T que rato algunas personasa u.en_eggguﬂ!‘_‘.‘%mﬂmsmums‘“
rabajar tado los dias prestando servicio a otras personas es wna tension para
mi
i __-‘_N_‘___’_'___‘________
7PA Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan 15 perscaks

| quienesdoyunservido —
8 EE | Me siento “quemado” por ¢l trabaje_____
9 PA Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de

owvos________———— ke
goun comportamiento mas insensible desde que hago este

10D ~ | Creo que ten
| jtabajo __,___,,______,____._-—-—_d_,___—-—
110 | Mepreocupd que este trabajo me esth endureciendo emocionalmente
12 PA Me encuentro con mucha vitalidad
e ———

| 2= 3

[13FE | Mesicto frustrado por mi trabae

14EE _bli.r_m_n.q&eismygammlg demasiado e
Realmente no me importa lo que les ocurrird a algunas personas a las que

15D
-,.‘,“_“K‘_’.SI‘JQ_‘E“_‘L‘“‘” B e oepes
16 EE Trabajar en cuntacto  directo con Jas personas me produce bastante estres
atmosfera relaja con las personas a quienes

Tenpo facilidad para crear una

brindo ServiFlos e =

Me siento animado después de trabajar junto con las personas a quienes -

atieadgd_,_,,_.__—._.__..d_____/l__.?—’—'
En este trabajo he realizado mughas €osas que valen la pena 1 (€
20 EE En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades $-°% )

%ﬁ?ﬂiﬂﬁgﬁsn,_ﬁ’_f“‘_ﬂ a__decyeia.,lgsnr.n_ms‘mas_s’-m@.rw_‘cmﬂﬂbﬁ? (s 1|

Siento gue las personas las que aywdo me culpan de algunos de sus ' (s ) \

roblemas l i 1)

\ Alto |

EE: Agotamiento emocional [ 39254 |
D Deipersonzhudbn . 21230

33a48

PA: Realizacion personal en el
traba)




ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

DATOS PERSONALps.
Apellidos y nombyre.

"‘ﬂu_ut‘.J,C“"l’?b CaTenan

__fdad Y0 cargo 1€ EMF

Sexo:
Masculino [ ) Femenino (w)  Empresa B D

MUANTAVELL O A

Fecha-_19)¢7/20

A continuacié
nenco
ntrara proposiciones sabre aspectos relacionados con las caracter(sticas del ambiente de trabajo

que usted fre
pREEY m?enl:.':adn una de las proposiciones tlenen cinco opclones para
s Ambiente Laboral Lea culdadosamente cada proposicion y marque can U aspa

responder de acuerdo a lo que
{x) solo una

al
ernativa, Ja que mejor refleje su punto de vista al respecto Conteste todas las preguntas No hay respuedtas buenas

ni malay.
Ninguno Poco | Regudsr Muchol4] | Todo o
onunca | {0 | calgo i
Existen oportunidades de progresar en la insttucion, wes
Se slente comprometido con el éxito en la organizacion
£l superior brinda apoys para superar o3 obsticulos que se
presentan. <
4 | Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplif .
con el trabaje
5 | Los compaderas de trabajo cooperan entre si <
6 | £l jefe se interesa por el éxito de sus x
7 | Cada trahajador asegura sus niveles de fogro en el rabajo. x
# | £nla arganizacion. Se mejoran continuamente el metodo de /
trabajo
9 | €nmioficna, la informacion fuye adecuadamente P
10 | Los objetivos de trabajo son retadores. <
11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para ~
lograrto,
12 | Cada empleado se considera factor clave para el éwto de la
organuacian X
13 | La evaluacion gue e nace de! rrabajo, ayuda a mejorar la :
tares f
12 | Enlos grupos de trabajo, euste und huena relacién armoniosa -
15 | Los trabajacores Lienen la oportunicad de tomar decisiones en
tares oe sus responsabiidades. x
16 | Se vatora ios attos niveles de desempefio. >
17 | Lo trabagadores £stan comprometidos con 13 organizacion. 4 |
18 | Se recibe la preparanion necesara para realizar el trabapo. >
19 | Ensten subcente canales de comunicacion ~
B
20 £ grupc con e raba, funciona €OmMo un equIpo bien |
21 | LoS supervisores expresan recononmients por los 'ogros = 1
| 27 | Enla ofone e haten mesor 1as cosds (4ds 33 P |
123 | Ly resporsabixdases do! puesto estdn cRramente definidas. { |
24 . E3 poutie s nMersction Con Personas de Mayor erarguia P B
| 5 Yo Cuenta Lon Lo OpOunddsd de reakzar el Uabap lo megr 1 |
, Gum e pats 2.4
26 | Lot achviceden on las Que 18 tTEDSJ Permiten apcendes y ! ] 1
Ot rotal ! L | X |
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B | Cumpil con i e
Pl con tay 1Or004 Blarigy om ot oo
M&'!?‘!o!d”‘m" ‘“”""‘.h,m.q~ﬂ’ T e ———
el 0 Oiponege oy
‘.“ﬁuﬂm“,.; S e i, ? _X
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Py UL VTR, wah o s ! =4
30 | Euivte py TR Y Muperan ton obitaeuton
v e mll‘\l“r“ - w— < R
NN B0 'on e
= * L% potey RO v 4 1 R N - “ i
| 2 Cumpin (o APAINC0 que 12 nevevne " W 15 T AT R
e 0% 21 1iviondes inbor piey #1008 1acna pstimulante
3 | tvirien oy | 4o} - --4 -
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r” i ‘ﬂumtm.,pmwucmu*mm T8 S| U (U SRt
a "Mw.m“."""""(mlﬂtmham >
u..k_,_‘_ !l‘“ﬂh'(m . >
301 18 #mprtis promures o desarrono det personas L
37 1 vor pendonten YO VREACIon B i orgamiiackin 1o motivo de >
4 STV B¢ persone A
38 L Lon objetives oe tratag setan caramente detieddor
39 LU supervines racucha los plantremientos que e le hacen £
80 | ton obwtivos de trabiaps Quardan telacstn (on la viaon de la '
matitucton, S o e e
| 41 bpvm»wupmu-on de ideas rreativas 0 novadorss | S 0 B eS| i) e
87 | Hay ciara define dn de vinsdn, misidn y atores en la institucion e
A% | U trabage ve realize on funcdn » metodos o planes x
evabwecdos
A4 | Lxinte colaboracion entie of personal de \as doversay oficinas >
&% | e dispore de tecnologa que faciite e tabao x
A6 | Se rrconocen o logros en el 1tabso <
A7 | e organiracion ey buena apaion para skcanzar cabdad de vide -
obored Ui i -
48 | Twate wn 17910 pusto en la institucion ~
A% | Sr conocen loy avances en las Otras Areas de la organizacion. .4
SO | La remumer acon esta de acverdo al desempedo y los logros. | o~ L 4




INVENTARI0 BURNOUT DE MAstACH

r
cala de Vlloraq prih % Drofesonales
(Adaptado por Ctivos del MASLA
Dirigidg 2 Personas g o2 d¢l Campo) CH BURNOUT INVENTORY
GUe prestan servicios rof
o profesionales en diversas areas
Nunca ! W; 4 5 3 1 —
Unavez | Algunas veces | Tados los dias |
| e | o | l u
me, mana
;EE 1 D_eb';'!:a mi ::!;:T: mé siento cmocional d : [ !
AR siente emocionalmente agotad |
—ET:EL-,E - .f_;‘ﬂ.lﬁaﬂv_’imrwim_esj ento agotado =S o ‘—”‘I "‘% G )
' ":wm cansado por las mafanas y tenge que enfrentarme 3 otro dia de L |
| > <]
4PA | SP:::; emunfder :mI\ facilidad lo que piensan [as personas a las que presto un |
__._.-_Q profesional Rt P22 | Gz
- %—&‘Eﬂ‘l algunis personas a quienes oy servicio como si fueran objetos | (g ] |
Tl’_‘ibaiar todo los dias prestande serviciu a otras personas es una tension para l 5% )vk
mi
7PA Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan las personas a ‘
quienes doy un servicio R = ¢ 3 !
8EE Me siento “quemado” por el trabajo o N (oA )
9PA Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de &
olros o . il
10D Cren que tengo un compoertamiento mas insensible desde que hago este o) j
trabajo . 4
11D | Me preocups que este trabajo me estd endureciendo emocignalmente l (o
1ZPA Mc encucntro con mucha vitatidad ] (&
13 EE Me siento frustrado por ms trabajo = ! L %2
14 EE Siento que estoy trabajande demasiado PR
15D Realmente no me impaorta lo que les ocurrird a algunas personas a las que | .z}
tengo que atender - | ; !
16 EE Trabajar cn contacto directo con Jas personas me produce bastante estrés \ [ B
17PA Tengo facilidad para crear una atmosfera relaja con las personas a quienes [ (S | '|
brindo servicios N s |
18 PA Me siento animado después de trabajar junto con [is personas a quienes I (¢ )|
atiendo i — — |
19 PA En este trabajo he realizado muchas cosas que valen Ly pena : | (& ) l
20 EE En ¢l trabajo siento que estoy al Hmite de mis posibilidades | | G |
21 PA Siento que se trata ¢n forma adecuada los problemas emocionales en el trabajo | [ 72 ) |
22D Siento que las persenas a las que ayudo me culpan de algunos de sus | ( <) |
problemas ol
ES Bajo | Medio ‘L Nm—ﬂ
EE: Agotamiento emocional () EE 0ail l 19a38 ' :;‘z a F;A(i)
D: Despersonalizacién ; () D 0alo ‘ tlazo ‘ A%, |
PA: Realizacién personal en e
Gabid:. . e () PA 0alé | 17a32 33248 |




ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC
DATOS PERSONALES:
Apellidos y nombre: QMMD x %\“ Edad:_30_Carge: \R‘. C-,&
Sexo: Masculino [q Femenino( ) Empresa LAom Fecha: ofor o

:‘:"Ll:::::::: le:c:)nturl proposiciones sohre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
hacis Sontir n : cada una de las proposiciones tenen cinco opelones para responder de acuerdo a lo que
st su Ambiente Laboral Lea cutdadosamente cada proposicifin y margue con un aspa (x) solo una
gk . 1a que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas

Ninguno | Poco | Regutar Muchois) | Todoo
onunea | (21 oalgo sempre
{1 {3} ISt
1_ | Existen oportunidades de progresar en la institucion, ¥2,
1 | Se siente comprometido con el éxito en |a organizacion >
E1 superior brinda apoya para superar los obstaculos que se
presentan. x
4 | Secuenta con acceso a la informacion necesania para cumplic v
con el trabajo.
S | Los compadieros de trabajo cooperan entre si. ~
6 | Eljete se interesa por el éxito de sus "y
7 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. w
8 | Enla omganizacién Se mejoran continuamente el métode de i
trabajo. ~
g | En mioficina, la informacién fluye adecuadamente, g
10 | Los objetivos de trabago son retadores. 4
11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para <
arlo.
12 | Coda empleado se considera factor clave para el éxito de fa o<
Organizacion.
13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar ia -
| tared
14 | En los grupos de trabajo, existe una buena relacién armoniosa, * |
15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en %
rares de sus responsabiicades.
| 36 | Se valora kos altos niveles de desempeno. ~ i
r'} 7 | Los vabapdores estan comperomatidos con la Qrganizacian. "~ \
S | G recibe 13 prEpAracion necesana para realizar &l trabay. > 1]
f—lé 7 Exsten shente canales dé comumcacien A
;"zo? U grupe con ¢l rabapo. funciona como un equips bien » ‘.
L. iaigeadc 1 )
| 23 | Lon supernsores epresan n reconocumiento pal los logros. :
732 | £n e otna_se hecen meyor las (0333 (304 39 » } —
:r;!* u:_:_w__m_-gs gl puesto estan claramente oefinidas .- »
| 24 | f3 posaie & mioreccOn (0N peesonas de mayor raTqUa ] i (|-
3 Seruera Lmuwxmunmud«oupbmﬂp "
Qe pocs . e
u.memnuvmwmwcmv 20
R
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27 | Cumplir con
desarrolio de':;::::::ld s en el trabajo, permite o [ ? J'
:: ;:_:x::::‘de un sistema para el seguimiento y control de las ? }
2 1tnte ‘l‘:"_‘_"_!t!,tﬁgeﬂoma ¥ superan fos obsticulos. A 11
30 | _.E_?‘.'_“_‘.b.!{e_ﬂg,ad@_iﬂsyic_lbg de los recursos. B . " : |
211 Los jefes promueven la capacitacin que se ne.c_gglx'a. > |
32 § Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimutante, | " L
23| Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. b ol
| 34 1 La Institucion fomenta y promueve la comunicacion interna. A |
35 | La remuneracian es atractiva en comparacion con la de otras A [
organizaciones. A
36 | La empresa promueve el desarrollo del personal. y ot |
37 | Los productas y/o servicios de la organizacian, son motivo de r J
orgullo del personal, -
38 | Los objetivos de trabajo estan claramente definidos. 2 !
39 | €l supervisar escucha los planteamientos gue se le hacen. e {
40 | 105 cbjetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la < A
institucian,
41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innevadoras. -p a !
a2 H;v' clara definicion de vlsléh, mizién y alcres en la institucion, 7 ! |
43 | Fitrabajo se realiza en funtida a métodos o planes " l _t
establecidos. : ; l
a4 | Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas. ];’ —
45 | Se dispone de tecnologia uue fac:i(e el trabijc. Z l J
las logros enebtrabajo.
:3 f: ::t;%ﬁmn para alcanzar calidad de vida A ll I
labordl 1 en la institucicn 2 ] 1
i c e . -
:g ?e‘z:n::etr‘lalt)os]::ances en las otras dreas ¢e la organizacién. 2l —]

La remuneracién esté de acuerdo al desempeiio y 105 [0gros.
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INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH

fara diversos profesionales

Escala de valo
racién de frecuencia y reactivos del MASLACH BURNOUT INVENTORY

E)?g?;dao por fosé F .Gamez del Campo)
personas que prestan servicios profesionales en diversas areas

o 1 | 2 -
Nunca 3 + 5 6 =
Avlsr :'a Avlf: ::la '::“‘"“‘s Unavez | Algunasveces | Todos los dias
afo 0 ces al por por semana
[ meso mes semana
menos . menos
; ‘;:i Rle?id.o ami t‘rabajo me siento cmgcionaln;cnte agotado (s I
2 EE | Al final de la jornada me siento agotado (=)
3 EE Me encuentro cansado por las madanas y tengo que enfrentarme a otro dia de R
trabajo s2s ssore | sy
4PA Puedo entender con facilidad lo que piensan las personas a las que p;‘esto.un
servicio profesional I __._‘_( N )
5D Creo que trato algunas personas a quiencs doy servicio como si fueran objetos (o)
6 EE Trabajar todo los dias prestando servicio a otras personas es una tensionpara | (= )
mi
7PA Me enfrento muy bien con los problemas dxm—rnc presenta;lr'ls‘ personas a
... quienes doy un servicio I _.___L-i_l——
8 EE Me siento “quemado” por ¢l trabajo o I A
9PA Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente el la vida de (5 )
otros ) e e e BT | vo gl
10D Creo que tengo un comportamiento mas insensible desde que hago este (—‘\ )
| trabajo ; e I —
11D Me preocupa que este trabajo me estd endureciendo emocionalmente | 3]
1Z PA Me encuentro con mucha vitalidad el (s ).
13 EE Me siento frustrade por ni trabajo ok &S]
14 EE | Siento queLst_(w_U';lba]‘anM;ﬂsi_aﬂ)___ e | (3 )]
15D Realmente no e importa Jo que Jes ocuttira a algunas personas a las que ( 2)
tengo que atender
16 EE Trabajar en contacto directo con las personas me produce bastante estrés ("
17 PA Tengo facilidad para crear una atmostera reiaja con las personas a guienes ( Y)
brindo servicios T e o
18 PA Me siento animado después de trabajar junto con las persunas a guienes ( =)
atiendo .
19 PA En este trabajo he realizady muchas cosas que valen 1a pena N )
20EE__| Eneltrabajo s_ie_qtiqye_cgggx_zilimite de mis posibilidades . [ =
21 PA__ | Siento que se trataen form_a_gg_ipﬂac_i_glggmblema.s&nocionales en el trabajo | — £.°%) |
22D T Siento que las personas a las que ayudo me culpan de algunos de sus (2.) |
problemas . ]
Bajo Medio Al |
EE: Agotamiento emocional () EE 0als 19a38 39a54 |
D: Despersonalizacion () 3] Dald . 11a2 [ 21a30
PA: Realizacion personal en el ‘ |
trabajo () PA 0al6 17a32 33a48
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Consentimiento informado

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION

Anexo 5: Consentimicnto informado

procedimientos y TICSROS

Luecgo de haber sido debidamente informada‘o de los ohjetivos,
wSindrome de Burnowl ¥
un Hosphial de

inada

de 1n investigacion denom
ina General de

hacia mi persona como parte
clima laboral en ¢l personal
Huancavelica 20207, medisnte o fimma de este
voluntariamente cn el trabajo que se estd Hlevando a cabo ¢

responsables: “Aydee Chamorro Aponte ¥ Jeremlas Villa Arizapana”

Se me ha notificado que mi participacion ¢s totalment
snder cualquiera de las pre

después de iniciada puedo rehusanme a respe
en cualquier momento. sin qu

suspender mi participacion

periuicio. Asimismo. se me ha dicho que mis respucstas & las pregun
absolutamente confidenciales v que Jas conocerd solo el equipo
involucradas/os en la investigacion: y se me ha informado que se resgu
en la obiencion, elaboracion y divulgacion del material producido.

estigacio

Entiendo que los resultados de la inv
tudio o sobre los derech

que todas las preguntas acerca del es

me serén respondidas.
Huancavelica, .7 Jouo . de. .l E S

e ello me ocasion
tas y aportes serin

de profesionales
ardard mi identidad

n me seran proporcionados si los s0
os a participar en el mismo

del departamento de Medic
documenta  acepto participar
onducido por los investigadores

¢ libre v voluntaria y que a(in
guntas 0 decidir

e ningun

licito y

Apellidos v nombres:

1. Responsable de investigacion
Apcilidas » nombres: Chamorro Aponte Aydee

DN NY 30181211
N® de teléfonocelular: 951233370

Email: o 20 gt ull)-vv

Firma: .54,
2. Respoasable de investigacién

Apellidos y nombres: Villa Arizapana Jeremias

DN N® 40290879

N* de teléfono/ociular: 943975619

Email: jorermagsios g hoimail com

Foma . . assssasssiranitedosssadauyesasansrsesness

3. Asesor(s) de investigacién
Apellidos y nombres: Vilchez Galarzs David

DN N 41665934
N de telétono/cotylar 966638111
Emal i '.d'*awlm

| _QufEd

(PARTICIPANTE;}
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Anexo 3: Consentimiento informado

Luego de haber si . .

hacia i pcrsmsa‘dc(:\g:i?'damc:‘c ;nfonnﬂa"nﬁc los objetivos. procedimientos y riesgos

STl Tt it o1 o parte de la investigacion denominada “Sindrome de Burnoul v

PO S (;;c r.rmml.ah'l departamento de Medicina General de un Hospital de

vc!unwriam.gmc‘c 2 : 3 :;?dlamc la firma de este documento acepto  participar

Mg lnc trabajo que se esté llevando a cabo conducido por los investigadores
sponsables: “Aydeec Chamorra Aponte y Jeremias Villa Arizapana™ ‘

:c mo:é h: n_ol_li'!cado que mi participacion es totalmente libre y voluntaria y que aun
s:;spu :' e lqacmde_l Puer rehusarme 2 responder cualquiera de las preguntas o decidir
spender mi p_amcmacuén en cualquier momento, sin que ello me ocasione ningun
perjuicio. Asimismo. se me ha dicho que mis respuestas a las preguntas y aportes serdn
{1hsolutamcnle confidenciales y que las conocerd solo el equipo de profesionales
mvolucrada::\/cos en la investigacion: y se me ha informado que s¢ resguardard mi identidad
en la obtencion, elaboracion y divulgacion del material producido,

Entiendo que los resultados de la investigacidon me serdn propnmionados si los solicito y
que todas las preguntas acerca del estudio o sobre los derechos a participar en ¢l mismo
me seréin respondidas.

HUANCAVEHCR, «ocvvereerasians /K. de ., IV 0.... 2020,
@9
= & SIS

(PARTICIPANTE)

Apellidos ¥ nombres: q‘yﬂ v '\mc‘ C‘"Q M”" o

1. Responsable de investigacion
Apellidos ¥ nombres: Chamorro Aponte Aydee

DN.ILN? 40181211
N° de teléfonoicclular: 951233370

Email: sydecipgi ot fpm
Firma: CIJS? ..........................

2. Responsable de investigacion
Apellidos y nombres: Villa Arizapana Jeremias

D.N.L N7 40290879
N° de teléfonofcelutar: 943975619
jasloved hotmail.com

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

3. Asesor(a)de investigacion
Apellidos y nombres: Vilchez Gatarza David

D.N.I. N° 41665934
N° de teléfono/celular; 9600658111

Email: vilchezgavid! @gmail.com
Firma: v 1o qasannnesanrreiis BRPRIEPO S
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Anexo 5: Conscntimiento informado

t:;s;o “(:'e haber sido debidamente informada/o de los objetivos, procedimientos y riesgos
o Iahg:rjona como parte de la investigacion denominada “Sindrome de Burnout y
s ral en el [E'r.wnat‘.del departamento de Medicina General de un Hospital de

uanc a\.whca 20207, mediante la firma de este documento acepto participar
voluntariamente en ¢l trabajo que se estd Hlevando a cabo conducida por los investigadores
responsables: “Aydee Chamorro Aponte y Jeremias Villa Arizapana”

Se me ha n_ot_iﬁcndo que mi participacion ¢s totalmente libre y voluntaria y que atn
después de u}wiada puedo rehusarme a responder cualquiera de las preguntas o decidir
susPc-m'icr mi participacion en cualquier momento, sin que ello me ocasione ningan
perjuicio. Asimismo, se me ha dicho que mis respuestas a las preguntas y aportes seran
_absolutmnemc confidenciales y que las conocerd sélo el equipo de profesionales
involucradas/os en la investigacion: y se me ha informado que se resguardaré mi identidad
en la obtencion, elaboracion y divulgacion del material producido.

Entiendo que los resultados de la investigacion me serdn proporcionados si los solicito y
que todas las preguntas acerca del estudio o sobre los derechos a participar en ¢l mismo
me seran respondidas.

Huancavelica, ....ocoveermani- Q2. de . b, 2020.

2o

(PARTICIPANTE)

1. Responsable de investigacion
Apellidos y nombres: Chamarmo Aponte Aydee

DN N®40181211
N¢ de tetéfono/celular: 951233370

Email: avdecs 20ichot Jlcom
Firma: Mq"fiﬂ’ ..............................

2. Responsable de investigacion
Apellidos y nombres: Villa Arizapana Jeremias
D.NLL N® 40290879
N° de teléfonalcelular: 943975619

rhotmail com

3. Asesor(a) de investigacion

Apellidos y nombres: Vilchez Galarza David
D.N.I. N° 41665934
N° de teléfonalcelular: 966658111

Email: vilchegdavid @ gmail.com
FIOMa e <o vctiesnnsaannnssasnisansnns SEioes

Apellidos y mmhm:".‘ff?,r.ffff..‘..‘.’:}f.,‘ffﬁ‘.f'\
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Anexo §: Consentimicnto informado

Lu i

hacciio r:f ::::;Mo debidamente infnrmndn/o de los objetivos, procedimientos y riesgos

i ’"h"m., ”a clnmo parte de la investigacion denominada “Sindrome de Burnowt y

ot ;;’-, (/,:'r.mm:l'del departamento de Medicina General de un Hospital de

sl 2020, mc_:dtamc la firma de estc documento acepto participar

= y mc enel lrfahajo que se estd llevando a cabo conducido por los investigadores
sponsables: “Aydee Chamorro Aponte y Jeremias Villa Arizapana™

Se m; h;c".‘“.‘f!“d“ que mi participacion ¢s totalmente libre y voluntaria y que adn
despusm d @cmd;a Puc‘qo rehusarme a responder cualquiera de las preguntas o decidir

spender mi participacion en cualquier momento. sin que ello me ocasione ningin
perjuicio, Asimismo, se me ha dicho que mis respuestas a las preguntas y apories serin
absolutamente confidenciales y que las conocerd sélo el equipo de profesionales

involucradw'i/ns en la investigacion: y se me ha informado que se resguardard mi identidad
en la obtencion. elaboracion y divulgacion del material producido.

Entiendo que los resultados de la investigacion me serdn proporcionados si los solicito y
que todas las preguntas acerca del estudio o sobre los derechos a participar en el mismo

me seran respondidas.
Huancavelica. ........ Y by S de. lecvainassven

£id

|
(PARTICIPANTE)

1. Responsable de investigacion
Apcllidos y nombres: Chamorro Aponte Aydee

DN N S0181211
N° de teléfono/celular: 951233370

Email: 3 dgusa, hihoumail pom
Firma: d.—‘—shtéfn .........................

2. Responsable de investigacion
Apellidos y nombres: Villa Arizapana Jeremias
D.N.L N° 40290879

N° de teléfono/celular: 943975619
Email: ¢ whos ¢ hounail.com

Firma: .- V. 1 ceeevesanarnnersossnarsspsnsannsnsnass

3. Asesor(a) de investigacion
Apellidos y nombres. Vilchez Galarza David

DN N" 41665034

N de teléfono/celular; 966658111

Email: vilchedayid | @gmail com

FIMNA ..o iiadaanisseeenssnsrisantannnsannarspssianss

Apellidos y nombres: S¥¥2¢ =Y (ESan tramiL U
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Anexo 5. Consentimiento informado

i'“i'.b‘u df haber sido debidamente informadaio de los objetivos, procedimientos y riesgos
hacia mi persona como parte de la investigacion denominada “Sindrome de Burnout v
clima laboral en el personal del depariamento de Medicina General de un Hospital de
Hnarn'mlvlu‘u 20207, mediante la firma de este documento  acepto participar
voluntariamente en ¢l trabajo que sc estd Hevando a cabo canducido por Jos investigadores
responsables: “Ayvdee Chamorro Aponte y Jeremias Villa Arizapana™

Se me ha notificado que mi participacion es totalmente libre v voluntaria ¥ gue ain
después de iniciada puedo rehusarme a responder cualquicra de las preguntas o decidir
suWr mi participacion en cualquicr momento. sin que clio me ocasione ningiin
peruicio. Asimismo, se me ha dicho que mis respuestas a las preguntas y aportes serdn
absolutamente confidenciales y que las conocerd solo el equipo de profesionales
involucradas/os en la investigacidn: v se me ha informado que se resguardars mi identidad
cn la obtencion. elaboracion y divulgacion del material producido.

Entiendo que los resultados de la investigacion me serdn proporcionados si los solic.ito y
que todas las preguntas acerca del estudio o sobre los derechos a participar en el mismo
me seran respondidas.

HUBNCAVEHCR, . iivviioiiniinsiaeass O€ e leivivaersasas 2020.

’ (PARTICIPANTE)

1. Responsable de investigacion
Apellidos y nombres: Chamomo Aponte Aydee

DN N® 40181211
N® de teléfonoscelular: 951233370

2. Responsable de investigacion '
Apellidos » nombres: Villa Arizapana Jeremias
D.N.L N7 40290879
N° de teléfonoveelular: 943975619

Email: jeny s o hotman. com
Firma: ..., g i asuaers s s as N daRs Sy s ansesnanes

3. Asesoria) de \huﬂipdh
Apellidos y nombres: Vilchez Galarzs David

DN N° 41665834

N* de telétono/celulas: 966658111

Email. vilcherday id iz gmail com

Firma: . .erem LT TS T T

< 2 ORAURA RESCLF=
Apcilidos y nombrcs"”'“"( ...... }‘ .......
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