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INTRODUCCION

El sindrome de burnout y el clima laboral son especialmente importantes para el
desarrollo de las organizaciones. En la actualidad se ha prestado mayor interés a estos
conceptos, sin embargo, todavia se evidencia una problematica importante relacionada con
la aparicion de sintomas de burnout. Los trabajadores de todos los sectores del pais se
encuentran afectados por diversos problemas, en el afio 2020 la infeccion COVID-19 ha
originado cambios importantes en las jornadas laborales en tanto del tiempo y la modalidad,
por ejemplo el trabajo es principalmente remoto y los horarios de trabajo se encuentran
difusos, puesto que no existe una jornada estable, por lo que las empresas solicitan
actividades laborales en horas inadecuadas, provocando de esta forma que probablemente
exista un incremento en la sintomatologia del sindrome de burnout tal como plantean
Coaguila y Velasquez (2018).

Los sintomas del sindrome de burnout relacionados con la despersonalizacion
generan siempre problemas de interaccion entre los trabajadores de una organizacion, y ello
conlleva a un problema mayor en el clima laboral, por tanto, es de vital importancia estudiar
estas dos variables en un contexto como el que vivimos actualmente.

La finalidad de este estudio es determina la relacion entre el sindrome de burnout y
el clima laboral, para lograr este objetivo se plantea una metodologia cuantitativa, con un
disefio de investigacion descriptivo correlacional, la muestra estara conformada por 54
participantes, los mismos que seran elegidos segun criterio del autor y los instrumentos que
se utilizaran seran el Inventario de Burnout MBI y la Escala de opiniones CL-SPC.

En el capitulo | se plantea el problema con referencias bibliograficas que demuestran
la relevancia del desarrollo de la investigacion.

El capitulo Il propone las teorias base que se utilizaran para el entendimiento del



sindrome de burnout y el clima laboral.

En el capitulo 111 se plantean las hipdtesis de investigacién, asi como la definicion
clara de las variables.

En el capitulo IV, se detalla la metodologia propuesta para alcanzar los objetivos de
la investigacion y finalmente en el capitulo V se da cuenta de los resultados, la discusion de
la misma manera la conclusion, recomendacion, referencias bibliograficas y los anexos

respectivos de la investigacion.
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RESUMEN

La investigacion tuvo como propdsito establecer la relacién que existe entre el
sindrome burnout y clima laboral en el personal de un centro de salud en tiempos de pandemia
- Pasco, 2021. para lo cual se formul6 el problema ¢Cual es la relacion entre el sindrome
burnout y clima laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia -
Pasco, 20217, con respecto a la metodologia de la investigacion esta fundado en un enfoque
cuantitativo, tipo basica, nivel correlacional, disefio no experimental correlacional
transversal, y una muestra de 54 personales de un centro de salud, a las que se aplicé dos
instrumentos de investigacion inventario de burnout y la escala de opiniones de clima
laboral, las mismas que se validd y hallo la confiabilidad. Al finalizar la investigacion, los
resultados demostraron que aplicando Rho de Spearman se tiene que rho = - 0, 327 lo que
se ubica en el nivel de correlacion inversa y baja, ademéas p = 0,016 < 0,05 corrobora la
relacion inversa, tras este analisis se llegd a la conclusion, que existe relacion inversa entre el
sindrome burnout y clima laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de
pandemia - Pasco, 2021, lo cual es indicativo de que mientras mas alto sea el nivel del

sindrome de burnout, menor sera la calidad del clima laboral.

Palabras clave: Sindrome de burnout y clima laboral
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ABSTRACT

The purpose of the research was to establish the relationship between burnout
syndrome and work environment in the staff of a health center in times of pandemic - Pasco,
2021. For which the problem was formulated What is the relationship between burnout
syndrome and work climate in the staff of a Health Center in times of pandemic - Pasco,
20217 , with respect to the research methodology, it is based on a quantitative approach,
basic type, correlational level, cross-sectional correlational non-experimental design, and a
sample of 54 personnel from a health center, to which two inventory research instruments
were applied of burnout and the scale of opinions of work climate, the same ones that were
validated and | found the reliability. At the end of the investigation, the results showed that
applying Spearman’'s Rho we have that rho = - 0.327 which is located at the level of inverse
correlation and low, in addition p = 0.016 <0.05 corroborates the inverse relationship, after
this The analysis concluded that there is an inverse relationship between burnout syndrome
and work climate in the personnel of a Health Center in times of pandemic - Pasco, 2021,
which is indicative that the higher the level of the syndrome of burnout, the lower the quality

of the work environment.

Keywords: Burnout syndrome and work environment
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Segun Freudenberger (1974), citado en Bosqued, (2008), defini6 al Burnout como
“Un conjunto de sintomas médicos, bioldgicos y psicosociales inespecificos, que se
desarrollan en la actividad laboral, como resultado de una demanda excesiva de energia.” (p.
19)

Maslach y Jackson (1981), plantean que hay tres dimensiones en el sindrome de
burnout: la primera es el agotamiento emocional, el mismo que hace referencia a la
percepcion que tienen los trabajadores sobre la limitacion que supone interactuar con otras
personas debido a los aspectos emocionales que se encuentran alterados, la segunda
dimension es la despersonalizacién, la cual indica que los trabajadores presentan reacciones
agresivas o0 poco empaticas y que llegan a desconocer como reacciones normales, finalmente
la tercera dimension es la baja realizacion personal, la cual se relaciona con una percepcion
inadecuada de su desarrollo profesional

Gil-Monte y Peir6 (2007), enfatizan que estudiar el sindrome de burnout es
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sumamente importante, considerandolo una necesidad fundamental, ya que tiene una
repercusion directa en la estabilidad de los trabajadores.

Ramirez y Zurita (2009), mencionan que las personas gque se encuentran motivadas
por factores vocacionales robustos en el area de su trabajo, son menos propensos a
desarrollar sindrome de burnout, mientras que, por el contrario, las personas que perciben
sus actividades laborales como lejanas de su vocacion, son muchos mas propensos a
desarrollar el sindrome de burnout.

Segun la 2° Organizacion médica Colegial de Espafia (2020) menciona que “la
Organizacion Mundial de la Salud — OMS en la 72 Asamblea mundial de la Salud que se
realiza cada afio en la ciudad de Ginebra, ha reconocido al Burnout o Sindrome de estar
guemado o de desgaste profesional como una enfermedad, después de décadas de estudios,
dicho diagnostico entrard en vigencia a partir del 2022.”

Tagiuri y Pace (1968) indican que el clima laboral puede ser entendido como una
caracteristica o cualidad den entorno o ecosistema de la organizacién, este clima laboral es
percibido y experimentado por los integrantes de la organizacion y tiene una influencia
directa sobre el comportamiento de cada uno de ellos.

Autores como Maslach (1997) han aclarado las definiciones en torno al clima laboral
y las consecuencias de un clima laboral poco saludable o inadecuado, poniendo énfasis en
las caracteristicas clinicas de los trabajadores, es decir, en los sintomas que manifiestan como
consecuencia de un inadecuado sistema de trabajo en la organizacion, estos elementos
consolidan lo que actualmente conocemos como sindrome de burnout. Por otro lado,
Bautista y Bravo (2017) indican que los colaboradores cuyas labores implican la interaccién
con otras personas (que podrian ser clientes, usuarios o colegas) son mas sensibles a
desarrollar esta sintomatologia, en tanto de que dichas interacciones se van volviendo

inadecuadas.
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Seisdedos (Seisdedos, 1996), se refiere al clima laboral como “conjunto de
percepciones globales (tanto del constructo personal y como del psicoldgico), que el
individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos; lo importante es
coémo percibe un sujeto su entorno, sin tener en cuenta como lo perciben otros; por tanto, es
mas una dimension del individuo que de la organizacion” (p.168). Segun Flippo (1984) el
clima laboral puede entenderse también a partir del entendimiento de las condiciones
ergondmico-ambientales de la organizacion, es decir, tener en cuenta sus atributos,
estructura y tipos de liderazgo, que ejercen efecto sobre las relaciones, comportamientos y
actividades de los diferentes componentes de la organizacion.

Coaguila y Velasquez (2018), en un estudio realizado en el afio 2018 encontraron
altos niveles de presencia del sindrome de burnout en Lima, los resultados evidenciaron que
el 82% de participantes del estudio presentaron sintomas del sindrome de burnout.

Algunas investigaciones realizadas en Pert demuestran la realidad del clima laboral
y organizacional en algunas organizaciones puntuales, sin embargo, estos resultados pueden
generalizarse ya que dependen de nuestra cultura en general, de esta forma Santamaria y
Zafia (2015) encontraron en una Entidad Universitaria que el 65% de trabajadores perciben
el clima laboral como Muy desfavorable y desfavorable. En esta misma linea Espejo (2016)
encontro que, en una entidad gubernamental de Junin, mas del 50% de trabajadores percibe

el clima laboral de la organizacion como muy desfavorable.

1.2. Delimitacion del problema

1.2.1. Delimitacién espacial
El presente estudio se llevé a cabo en el centro de salud “Fredy Vallejo Oré”, Ubicada
en la “Region Pasco de la provincia Daniel Alcides Carrion del distrito de Yanahuanca, en

la Av. 28 de Julio S/N”.
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1.2.2. Delimitacién temporal

El presente estudio se llevo en un tiempo iniciandose en marzo a diciembre del 2021.

1.2.3. Delimitacion tedrica
A través de este estudio se pretendio saber como se relaciona el burnout con el clima

laboral considerando las dimensiones de la variable burnout.

1.3. Formulacién del problema

1.3.1. Problema general
¢ Cudl es la relacion entre el sindrome burnout y clima laboral en el personal de un

Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021?

1.3.2. Problemas especificos
e ;Cual es larelacion entre la dimension agotamiento emocional y clima laboral en
el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021?
e Cual es la relacion entre la dimension despersonalizacion y clima laboral en el
personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 20217
e ;Cual es la relacion entre la dimension realizacion personal y clima laboral en el

personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 20217

1.4. Justificacion
1.4.1. Social

El estudio es importante porque favorecio a las autoridades que administran el Centro
de Salud adquirir la situacion del clima laboral en el personal de salud y las que afectan en
ella. Asi mismo, es de utilidad para conocer el grado de burnout para que posteriormente se
permitan formular alternativas de mejora y llevarlas a cabo para un favorable clima laboral.
Dicho estudio sera de beneficio a todo el centro de salud, los profesionales que laboran

actualmente y porque no referirnos a los usuarios externos e internos de la institucion, asi
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como a las autoridades administrativas y directores del Centro de Salud porque
reestableceran sus comportamientos con el propdésito de optimizar el clima laboral y en
consecuencia ser eficientes como Centro de Salud en su conjunto pese a estar expuestos a
esta realidad sanitaria ocasionada por la pandemia del COVID19, siendo ello, un factor
detonante para llegar a un burnout por la cantidad de pacientes que llegan con necesidad de
ser atendidos en condiciones no tan favorables. Y con los resultados del estudio se
implementaran talleres y/o programas de acuerdo a los problemas evidenciadas en favor del
cambio de conductas de los colaboradores de salud y administradores del centro,

restableciendo el clima laboral y en consecuencia un buen trato a los usuarios.

1.4.2. Tebrica

La investigacion reviso conocimientos tedricos respecto al burnout y clima laboral,
ya que es continuo en la praxis clinica, de modo que conoceremos sobre los indicadores del
sindrome de burnout ya que de alguna forma existe carencia del significado de esta variable
en nuestra sociedad y no se presta real atencion.

Por otro lado, los resultados que se encuentran permitiran la generalizacion en la
muestra objetivo y en esa misma linea se llenara el vacio que hay sobre el saber de estas

variables al presentar informacion actual incrementando a la teoria ya existente.

1.4.3. Metodoldgica

La justificacion metodologica tiene importancia porque se examinaron ambas
variables en el personal de salud que laboran en estos tiempos de dificultad sanitaria, y
mediante el procedimiento psicométrico se arriba a un diagndstico de tipo tamizaje en un
entorno laboral con la que puede dar lugar a politicas de mejora en diferentes centros de
salud y nosocomios de gran envergadura. Y finalmente dichos instrumentos fueron

expuestos a verificacién de validez y fiabilidad.
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1.5. Obijetivos

1.5.1. Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre el sindrome burnout y clima laboral en el

personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.

1.5.2. Objetivos especificos

Identificar la relacion que existe entre la dimensién agotamiento emocional y
clima laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia -
Pasco, 2021.

Identificar la relacion que existe entre la dimension despersonalizacion y clima
laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco,
2021.

Identificar la relacion que existe entre la dimension realizacién personal y clima
laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco,

2021.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Guzman (2018) en su investigacion titulada “Sindrome de burnout y clima
organizacional en el instituto técnico de formacion para el trabajo y el desarrollo humano
sur colombiano”, cuyo objetivo fue “identificar el nivel de prevalencia del sindrome de
burnout, y luego correlacionarla con las variables del clima organizacional”. Realizd un
estudio de corte cuantitativo, disefio no experimental, de tipo descriptivo correlacional.
Teniendo una poblacion de 20 docentes del municipio de Pitalito, Huila. Para el estudio se
hizo uso del Inventario de Maslach Burnout Inventory (MBI) y el Inventario de clima
organizacional de Koys y Decottis. Teniendo como resultado los niveles bajos para las
dimensiones de Cansancio emocional y Despersonalizacion, y para la Realizacion personal
un nivel medio. La habilidad de afrontamiento mas eficaz es el Afrontamiento activo. Por
Gltimo, la dimension organizacional mas dindmica es la de Autonomia. Finalmente, se

hallaron correlaciones positivas entre las variables anteriores.
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Gomez (2017), en su investigacion titulada “El Sindrome de Burnout y su relacion
con el Clima Laboral de los Trabajadores del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda
de la zona de planificacion tres”, con un tipo de estudio de analisis correlacional, teniendo
una poblacion de 45 trabajadores, con la finalidad de “determinar la relacion que existe entre
el Sindrome de Burnout y el clima laboral en los trabajadores de la zona de planificacion
tres del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda”. Para ello utilizo el cuestionario
Maslach Burnout Inventory (MBI) y Clima Laboral de la Escala CL-SPC. Teniendo como
resultado las correlaciones se mostrd que los componentes de Agotamiento Emocional (-
,498; p< ,01), Despersonalizacion (-,413; p< ,01) y Problemas de Realizacion personal (-
,518; p< ,01) junto con la valoracion global del MBI (-,573; p< ,01) se correlacionan de
manera moderada y negativa con el Clima Laboral. Es decir, que los elementos ligados al
sindrome de burnout covarian con el clima laboral.

Vasilev (2017) realizaron una investigacion titulada “Evaluacién del sindrome de
Burnout, satisfaccion laboral y clima laboral en enfermeros de hemodialisis de tres
hospitales de la provincia de Alicante”, cuyo objetivo fue “analizar los riesgos que pueden
presentar los enfermeros de dialisis de tres hospitales de la provincia de alicante para sufrir
sindrome de Burnout, el clima laboral que presentan y la satisfaccion laboral que sienten”
Metodol6gicamente se utiliz6 un disefio de investigacion de tipo transversal y descriptivo-
correlacional, teniendo una poblacién de 22 sujetos en total y se seleccion6 de manera
aleatoria. Para la recoleccion de datos se utilizaron el Cuestionario para la Evaluacion del
Sindrome de Quemarse por el Trabajo (CESQT) y la Escala de Clima Organizacional
(CLIOR). Los resultados permitieron concluir que existe una relacion significativa y
negativa entre sindrome de Burnout y clima laboral, y sindrome de Burnout y satisfaccion
laboral, por otro lado, se confirmd la relacion significativa positiva entre clima laboral y

satisfaccion laboral.
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Alvarez, Chacon y Sanchez (2016) en su investigacién “Sindrome de Burnout y
Satisfaccion Laboral en funcionarios de prisiones de Arica-Chile”. Con un disefio de
investigacion de tipo ex post facto retrospectivo con alcance descriptivo-correlacional y
causal, en 290 participantes, con la finalidad de ““describir y relacionar el Burnout (SBO,
Sindrome de Burnout) con Satisfaccién Laboral en funcionarios de Gendarmeria de Arica-
Chile”. Para ello utilizo Maslach Burnout Inventory (MBI-HSS) y Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/23. Cuyo resultado muestra que los funcionarios quemados por su
trabajo se sienten igual de satisfechos que los no quemados o sin SBO. Por otro lado, los
participantes que presentan altos niveles de satisfaccion laboral en su trabajo, estdn mas
realizados personalmente, a diferencia de los que presentan bajas satisfaccion, pues estan
méas agotados emocionalmente y despersonalizados con su trabajo. Los funcionarios de
prisiones mas satisfechos de formal general, es decir, mayor satisfaccion intrinseca y con la
supervision, estan menos quemados.

Gavilanes (2015) en su tesis titulado “Sindrome de Burnout y sus efectos en el clima
laboral en el personal que labora en un medio de comunicacion escrita en Ambato,
Ecuador”, cuyo objetivo fue “analizar el Sindrome de Burnout y sus efectos en el clima
laboral. Realizo una investigacion de tipo descriptiva”. Teniendo una poblacion de 57
trabajadores de ambos sexos. Para el estudio se hizo uso de la Escala Maslach Burnout
Inventory (MBI) y la encuesta Great Place to Work (Clima Laboral). Llegé a la conclusion
que al diagnosticar el sindrome de burnout midiendo los aspectos de cansancio emocional,
despersonalizacién y realizacion personal se obtuvo un resultado favorable para la
investigacion ya que los mismos tuvieron una calificacion baja y se concluye en que en

verdad el sindrome de burnout afecta directamente al clima laboral.
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2.1.2. Antecedentes nacionales

Chuco y Pefia (2018) realizaron un estudio titulado “Clima laboral y sindrome de
burnout del profesional de enfermeria en emergencia del Hospital Daniel Alcides Carrién
— Huancayo” con el objetivo de determinar la “relacion entre el clima laboral y el sindrome
de burnout de los trabajadores de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Daniel
Alcides Carridén”. La metodologia utilizada fue aplicada, descriptiva y correlacional, la
muestra estuvo conformada por 120 profesionales asistenciales licenciados en enfermeria,
los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos fueron 45 reactivos propios a las 9
dimensiones, disefiado por Lieda, Mabelle, Mejia y Cardenas y el Inventario de Burnout de
Maslach (MBI). Los resultados muestran que existe una relacion inversa entre el clima
laboral y Sindrome de Burnout en el personal de enfermeria de emergencia del Hospital
Daniel Alcides Carrion.

Velasquez y Coaguila (2018) realizaron un estudio titulado “Clima laboral y
sindrome de burnout en personal policial que labora en el departamento de criminalistica
de Limay Arequipa”, el objetivo fue “relacionar el clima laboral con el sindrome de burnout
en personal policial del departamento de criminalistica de Limay Arequipa”, la metodologia
que guid el estudio fue de tipo descriptivo y disefio correlacional, la muestra estuvo
compuesta por 200 suboficiales en el Departamento de Criminalistica de Arequipay 600 en
la Direccion Ejecutiva de Criminalistica de Lima. Para el acopio de informacion se utilizaron
el Inventario de Burnout de Maslach (MBI) y la Escala de Clima Laboral (CLSPC). Los
resultados demostraron que existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima
laboral y el sindrome de Burnout (x2= 14.004; p< .05), se puede observar que los policias
que sufren de sindrome de Burnout perciben mayormente un clima laboral desfavorable
(39%) o muy desfavorable (50%) en su institucion.

Pérez y Taipe (2017) realizaron un estudio titulado “Sindrome de Burnout y
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Satisfaccion Laboral en enfermeras del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico
Daniel Alcides Carrion, Huancayo™. Con la finalidad de “establecer la relacion que existe
entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en enfermeras”, metodol6gicamente
se planted un estudio de disefio descriptivo correlacional, la muestra estuvo conformada por
120 profesionales de enfermeria, para ello utilizo el Inventario “Burnout” de Maslach (MBI)
y Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC). Los resultados confirman que la relacion entre
el sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral, observandose que del 12% de enfermeros
con sindrome de Burnout alto, el 8.7% presentan una alta insatisfaccién laboral. (p<0.01).

Gago, Matinez y Alegre (2017) realizaron un estudio titulado “Clima Laboral y
Sindrome de Burnout en enfermeras de un Hospital General de Huancayo”, con ¢l objetivo
de “determinar la relacion entre la percepcion de clima laboral y el sindrome de burnout”.
El estudio tuvo una metodologia cuantitativa, con un disefio descriptivo correlacional, la
muestra para realizar la medicién estuvo conformada por 97 enfermeras y los instrumentos
de recoleccion de datos fueron la Escala de Clima Laboral (CLIOR SCALE) y el Inventario
de Burnout de Maslach (MBI). Los resultados permitieron concluir que solo existe
correlacion estadisticamente significativa entre el Clima Laboral con la dimension
Realizacion personal del Burnout (r= .297, p= .003) con un tamafio del efecto pequefio
(Cohen, 1988).

Gonzales (2017) realiz6é un estudio titulado “Sindrome de Burnout y desempefio
laboral del personal asistencial del Hospital de la Policia Nacional del Per(, Lima”, con la
finalidad de “determinar la relacion entre el Sindrome de Burnout en su dimension de
agotamiento emocional y el desempefio laboral del personal asistencial del Hospital de la
Policia Nacional del Perd-Lima”. Para esto se plante6 una metodologia enmarcada en lo
cuantitativo, con un disefio descriptivo correlacional, la muestra estuvo conformada por 180

participantes, y para la recoleccion de los datos se utilizd la Escala Maslach Burnout
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Inventory Human Services (MBI: HSS) y el Cuestionario para medir Desempefio Laboral.
Los resultados evidenciaron la existencia de una relacion débil o baja e inversa (r=- 0,228)
entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral del personal asistencial del hospital de
la Policia Nacional del Peru-lima-2017, donde el inverso indica que si el desempefio laboral

mejora el Sindrome de Burnout baja menos stress).

2.2. Bases Tedricas
2.2.1. Sindrome de burnout

Autores como Salanova, Breso, y Schaufeli (2005) plantean que el sindromede
burnout se origina en USA en la década de los 70, el término en general estaba destinado
a explicar las consecuencias negativas que aparecian como resultado del trabajo constante
en los servicios sociales. Maslach se encargd de iniciar una linea depensamiento solida
relacionada con la sintomatologia que presentaban estos trabajadores y lo denominé
burnout, en relacién a su significado de quemado por la carga laboral y las interacciones que

ella conllevaba.

Desde esta linea, Spoerer (2008) tras una revision detallada sobre la historia del
término, concluye que Freudenberger en el afio 1974 es quien utiliza el término de burnout
para referirse a una condicion de manifestaciones sintomatoldgicas clinicas y que tiene su
origen en las interacciones sociales asociadas al trabajo. Asi, el sindrome de burnout,
proviene del término burnout que en su traduccién significa quemado, haciendo referencia
al agotamiento que sufre una persona en un contexto laboral que no sea saludable.
Posteriormente el sindrome de burnout es estudiado desde enfoques mas relacionados con
los aspectos clinicos, sociales y en la actualidad incluso se estudia su presencia en entornos

académicos.

Saborio e Hidalgo (2015) explican como el sindrome de burnout es definido por la
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OMS como una alteracién cuyo entorno es principalmente el ambito laboral, y que como
consecuencia de su presencia, afecta la salud fisica y mental de los trabajadores, puede
entenderse el sindrome de burnout como una respuesta desadaptativa a las situaciones de
tension y demandas constantes que el entorno laboral pone sobre estos trabajadores, ademas,
tiene un caracter crénico y en el tiempo desestructura las esferas de funcionamiento del

trabajador.

Maslachy Jackson (1997) socializaron sus puntos de vista con respecto a este estudio,
enfatizando la importancia de considerar los aspectos emocionales relacionados con el
burnout, indicando que la tension laboral constante interviene deforma significativa en la
apariciéon y mantenimiento del estrés y en consecuencia del agotamiento psicoldgico.
Ademas, plantean que las estrategias de afrontamiento que cada persona tiene son
importantes en el desarrollo de los sintomas de burnout y que estos, dependen también, de
su identidad y caracteristicas personales.

Modelo de Maslach

El modelo de Maslach es probablemente el mas importante en el entendimiento del
sindrome de burnout, al respecto Oramas et al (2007, p. 38) remarcan que en el modelo de
Maslach, el sindrome de burnout se entiende como “una crisis en las relaciones con el propio
trabajo, sin que signifique necesariamente una crisis en las relaciones con las personas en el
trabajo”, al respecto Maslach y Jackson (1981) amplian esta idea indicando que el sindrome
de burnout se caracteriza por la cronicidad y la forma en que desestructura el funcionamiento
de un trabajador con el tiempo, es una forma de estrés prolongado, por lo que el estado de
malestar se vuelve permanente sin la necesidad de situaciones conflictivas explicitas.

Maslach y Jackson (1981) explican el origen externo del sindrome de burnout, a
partir de esta propuesta es que los estudios posteriores se han centrado en el entorno

organizacional o industrial. Segun estos autores, el sindrome de burnout es originado por
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factores externos, es debido a constantes situaciones de tension en el entorno laboral que los
trabajadores experimentan situaciones de malestar que se instalan en su forma de
experimentar la vida laboral, por tanto, se prestd mucha atencion a las condiciones laborales,
tanto fisicas como organizacionales, la cultura, las jerarquias, la normativa y los aspectos
relacionados con las recompensas y castigos.

Dentro de esta propuesta tedrica, se detallan cuatro etapas en el desarrollo del
sindrome de burnout, las mismas que permiten comprender las forma en que el entorno
laboral origina y mantiene el sindrome de burnout:

Etapa 1. Las constantes tensiones del trabajo son percibidas por el trabajador como
inadecuadas, ya que, en su propio entender, no tiene los recursos para cumplir tales
exigencias, esta situacion se sostiene en el tiempo, originando una experiencia desagradable
del entorno laboral.

Etapa 2. Como parte de su labor, el empleado ejecuta una serie de acciones que le
permitan liberarse de la tensidn, sin embargo, estas estrategias no son suficientes, por lo que
se somete a un sobre esfuerzo constante, en cada situacion posible intenta satisfacer las
demandas laborales sin éxito y percibe una imagen de fracaso.

Etapa 3. Los sintomas del sindrome de burnout empiezan a manifestarse de forma
fisica, acompafiando a la experiencia psicoldgica inadecuada del constante fracaso.

Etapa 4. La experiencia sintomatoldgica se hace crénica, el trabajador experimenta
agotamiento emocional y su productividad disminuye considerablemente.

Tras explicar estas etapas en las cuales el sindrome de burnout evoluciona desde un
conflicto en la interaccion con el entorno laboral hasta un estado fisico de disfuncion
psicofisica, una de las consecuencias mas notables se hace visible en términos de la
productividad del trabajador, lo que finalmente origina pérdidas econdmicas a la

empresa/organizacion, es por esta razon justamente que el sindrome de burnout se estudia
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principalmente en entornos organizacionales (Thomaé, et al, 2006).

Dimensiones del sindrome de burnout

Para Maslach y Jackson (1997), el sindrome de burnout puede ser entendido de forma
tridimensional, ya que existen tres dimensiones fundamentales: cansancio emocional,

Despersonalizacién y Realizacién Personal.

Agotamiento emocional. Maslach y Jackson (1997) explican que el agotamiento
emocional estd relacionado con el desgaste y problemas de estructuracion en el
funcionamiento emocional del trabajador, se caracteriza por la pérdida de energia y la
inestabilidad emocional, ademéas de que el estado de animo tiende a estar dominadopor la

irritabilidad, lo cual se evidencia en las situaciones de contacto diario en el trabajo

Despersonalizacion. Maslach y Jackson (1997), plantean que la despersonalizacion
se caracteriza por una sensacion de desconocimiento de las propias experiencias en eltrabajo,
es decir, el trabajador no reconoce las reacciones que tiene y siente que no lecorresponden.
Esta despersonalizacion puede verse externamente como falta de humanidad o empatia en
las interacciones diarias. Ademas, la eficiencia en el trabajo disminuye y el trabajador le
atribuye la responsabilidad de los problemas a los clientes

Realizacion personal. Maslach y Jackson (1997), plantean que la realizacion personal
es un factor importante en la aparicién del sindrome de burnout. Indican que cuando el
trabajador no percibe condiciones que le permitan experimentar realizacion personal dentro
del centro de trabajo, los sintomas del burnout aparecen o se intensifican, relacionandose con
problemas de autoestima y pobre desempefio laboral, a largo plazo, esto incluso es percibido

como fracaso personal.
Componentes personales

Existen una serie de componentes personales que estan relacionados con la aparicion
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e intensificacion de los sintomas del sindrome de burnout. Estos componentes varian de

persona a persona.

Edad. La edad es un factor fundamental en la aparicion del sindrome de burnout, la
informacion recopilada por Gil Monte (1997) demuestra que los jévenes son mas propensos
a desarrollar sintomas de burnout, mientras que las personas de mayor edad muestran indices
mas bajos. Esto se relaciona con las expectativas de desarrollo que tienen los jovenes y el

impacto que puede generar pobres condiciones de trabajo en el centro de labores.

Sexo. Maslach y Jackson (1997), explican que las mujeres tienden a presentar
mayores indices de agotamiento emocional, mientras que los varones presentan mayores

puntajes de despersonalizacion.

Estado civil. Maslach y Jackson (1997) plantean que los estudios muestran que los
solteros tienden a experimentar mayor agotamiento emocional y despersonalizacion,
mientras que las personas casadas aparentemente tienen mas resistencia a la aparicion de los
sintomas, esto se relaciona con la presencia de los hijos y las interacciones familiares en

general, que sirven de soporte para las dificultades que aparecen en el entorno laboral.

Horario de trabajo. Maslach y Jackson (1997) explican que la duracion de la jornada
de trabajo es fundamental para la aparicion de sintomas del sindrome de burnout, en este
sentido cuando un trabajador es sometido a una carga laboral muy grande en jornadas de

trabajo muy largas, sera mas probable que los sintomas de burnout aparezcan.

2.2.2. Clima laboral

Brunet (1987) plantea que el clima laboral y su conceptualizacién, tienen poco tiempo
en el ambito de estudio de las organizaciones y que fue considerado por primera vez en
referencias relacionadas con estudios de psicologia industrial u organizacional, en 1960

Gellerman habria sido el primer autor en utilizar el término.
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Méndez (2006) aclara que el clima organizacional es considerado el ambiente
general, el mismo que tiene caracteristicas particulares en cada organizacion,
diferenciandose de las demas, ya que es formado y consolidado por las interacciones que
tienen los miembros de la organizacion y que son sensibles a ser percibidas por los

trabajadores.

En esta linea, se encuentra que con mas frecuencia las investigaciones actuales
definen al clima organizacional segun la medida perceptiva de los atributos organizacionales
(Brunet, 1987). “Asi pues es fundamental comprender que referirnos al clima organizacional
exige un entendimiento general de la estructura y los procesos organizacionales, puesto que
es a partir de estas dos variables que el individuo puede generar juicios sobre las demandas
que la organizacién exige y los comportamientos que puede adoptar segun las limitantes de

la organizacion.”

Por otro lado, si es importante puntualizar que la cultura y el clima organizacional
son dos conceptos ampliamente entrelazados, pero diferentes, tal como lo aclaran Jaime y
Araujo (2007) “Mientras que la cultura se refiere a los valoresy las presunciones
profundamente arraigadas y que se dan por supuesto en la organizacion, el clima alude a los
factores ambientales percibidos de manera consciente y sujetos al control organizacional”

(p. 296).

Chiavenato (2009) refuerza esta idea, enfatizando que el clima organizacional esta
referido principalmente al ambiente que existe entre los miembros de una organizacién y
que puede ser percibido de forma personal. Esto nos permite extender el razonamiento
propuesto por estos autores para explicar que el clima organizacional tiene un caracter
dindmico, es decir, que las percepciones de los individuos se encuentran sujetas a factores
externos e internos que pueden cambiar de forma continua, generando opiniones diferentes

con respecto a la misma organizacion.
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Teoria del clima organizacional de Likert

Likert (1974), citado por Brunet (1987) propone dos grandes tipos de clima
“organizacional 0 clima laboral y cada uno de ellos a su vez se encuentra dividido en dos
sistemas que describen claramente la forma en que el conjunto de personas incluidas en el
sistema laboral debe funcionar.”

Clima tipo autoritario

Sistema | — Autoritarismo explotador

Se caracteriza porque los directivos no generan confianza en los trabajadores,
ademas de ello se evidencia de forma muy clara que los colaboradores no tienen
participacion en la toma de decisiones, enmarcando de forma sumamente rigida la presencia
de la jerarquia.

Sistema Il — Autoritarismo Paternalista

La caracteristica de este tipo de sistema es que los directivos se encargan de tomar
todas las decisiones importantes, sin embargo, debido a su interaccion, hacen creer a los
colaboradores que su opinion y participacion es importante, aunque realmente no lo sea.

Clima tipo participativo

Sistema 111 — Consultivo

Se caracteriza por remarcar la jerarquia vertical, dejando la toma de decisiones
importantes en los directivos, sin embargo, los colaboradores de niveles jerarquicos
inferiores, son consultados y se les permite la toma de decisiones de menor complejidad.

Sistema IV — Participacion en Grupo

Se caracteriza por una tendencia hacia la horizontalidad, si bien no es posible
alcanzar una jerarquia totalmente horizontal, se observa con frecuencia una participacion

casi igualitaria de todos los miembros, por lo que las decisiones importantes son tomadas
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entre directivos y colaboradores, fortaleciendo de esa forma los vinculos entre los miembros.
El diagndstico organizacional

Al referirnos al clima laboral desde una perspectiva tedrica, queda clara su la
necesidad de estudiarlo de forma sistematica, por lo que el diagnostico organizacional cobra
relevancia ya que permite identificar aspectos fundamentales del funcionamiento de la

organizacion con la finalidad de establecer propuestas de mejora.

Enesta linea, Palma (2004, p. 67) “enfatiza que el mundo actual con todos los avances
tecnologicos y su caracter globalizado, exigen a las organizaciones a prestarle atencién a los
procesos de mejoramiento continuo, teniendo en cuenta los sistemas de informacion,

tecnologia y sobre todo gestidn del sistema humano.”

“El Diagnostico se fundamenta de manera general, en la necesidad de evaluar,
anticipar o ponderar las alternativas en la toma de decisiones, asi como a partir de la
informacion disponible o mediante la adquisicion de nuevos antecedentes, encontrarcriterios
que permitan hacer relevantes algunos elementos y dejar otros. jParticularmente en las
organizaciones es imprescindible el diagnostico para determinar los nuevos esquemas de
interaccion para encarar tanto la cultura, el entorno como la productividad y calidad de las
mismal;. La eficiencia en la toma de decisiones depende, en gran medida, de un acertado
diagnostico.” (Palma, 2004 p. 14)

Estas afirmaciones permiten entender la importancia del diagnostico organizacional
para alcanzar un estado de funcionamiento dptimo en las organizaciones, pero ademas de
ello, también es importante para alcanzar el bienestar de los colaboradores, los mismos que
son los responsables de la productividad de la organizacion. Para lograr de forma dptima
entender la forma en que las variables organizacionales se relacionan con esta percepcion
del clima laboral, debemos entender que el entorno laboral se compone de tres dimensiones

0 grupos de condiciones indispensables para la emisidn del juicio atribuible a la percepcion



del clima laboral.

Figura l

Factores del entorno laboral
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Fuente: Extraido de Palma, 2004

Las condiciones laborales. “Son un factor importante a nivel general en la

organizacién ya que garantiza aspectos fundamentales como la seguridad, la higiene, asi

como el manejo de los riesgos psicosociales”.

Los Procesos Psicoldgicos. “Este factor es el que méas relevancia ha tomado los

altimos afios gracias a la influencia de la psicologia industrial/organizacional.”

Los Resultados Organizacionales. Que son el factor mas importante para los

intereses de la empresa persé.

Palma (2004), propone mediante un ejemplo (ver figura 2) como los factores

anteriormente definidos pueden fallar, generando dificultades mayores en la percepcion del

clima laboral.
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Figura 2

Elementos del clima laboral

Condiciones: Procesos: Resultados:
e Ausentes e Percepciones ¢ Improductividad
e Inseguras adversas e Cultura débil o
e Desatendidas ¢ Incomunicacion polarizada
¢ Violencia ¢ insatisfaccion
e Estrés

¢ [nhabilidades
e Desmotivacion,

etc.

Fuente: Extraido de Palma, 2004
Dimensiones del Clima Laboral. La Escala de Clima Laboral propuesta por Palma
(2004) considera 5 factores fundamentales para la evaluacién del clima laboral,estos factores
son coherentes con los constructos tedricos estudiados anteriormente yse relacionan

directamente con el estado de funcionamiento de las variables organizacionales.

Autorrealizacion. Hace referencia a la percepcion que tiene el trabajador sobrelas

posibilidades de que el medio laboral ayude a su desarrollo personal y profesional.

Involucramiento Laboral. Este factor o dimension hace referencia a laidentificacion
del colaborador con los valores organizacionales, de forma tal que se genere compromiso
con el cumplimiento de las metas propias de la organizacion.

Supervision. Se refiere a la percepcion que se tiene de la funcionalidad y el
significado de las acciones de todos aquellos que sean considerados superiores
jerarquicamente segun la organizacion del sistema, manteniendo una idea constante de estar
siendo evaluados segln su desempefio.

Comunicacion. Basicamente es la percepcion del grado de fluidez, celeridad,

claridad, coherencia y claridad de la informacién que es distribuida en todos los niveles de
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la organizacion.
Condiciones Laborales. Tiene que ver con el reconocimiento de que la organizacion
cuenta con las caracteristicas fisicas y remunerativas adecuada para serpercibidas como

adecuadas y les permita desarrollarse.

2.3.  Marco conceptual
Sindrome de Burnout

Maslach & Jackson (1997, p. 56), menciona el “Sindrome de Burnout, es una forma
inadecuada de afrontar el estrés laboral, desarrollando en la persona el desgaste fisico y
emocional por la presién laboral ante las demandas que requiere el trabajo y factores que
influyen en la presencia de Burnout y afectando las tres dimensiones: agotamiento
emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal; esto puede terminar en el

abandono de interés laboral y personal.”
Cansancio emocional

Maslach & Jackson (1997), Sus elementos describen los sentimientos de una persona
emocionalmente exhausta por el propio trabajo; el elemento con mayor saturacion contiene
una expresion clara .de dicho sentimiento: “Me siento emocionalmente agotado Por mi
trabajo” (p. 8)

Despersonalizacion

Maslach & Jackson (1997), Los elementos de esta escala describen una respuesta
impersonal y fria hacia los receptores de los servicios o cuidados del profesional. “Tanto en
ésta como en la escala anterior, los profesionales con puntuaciones aitas presentan grados
elevados de vivencia del sindrome del estrés laboral asistencial como algunos de sus
elementos presentan pequefias saturaciones en la otra escala, se observan pequefias

correlaciones entre ambas dimensiones. Es decir, aunque son medidas separadas, estan
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relacionadas y se presentan como aspectos del sindrome.” (p. 8)

Realizacion personal

Maslach & Jackson (1997), “Esta escala contiene elementos que describen
sentimientos de competencia y éxito en el trabajo propio con personas. En contraste con las
otras dos escalas, las puntuaciones bajas son indicativas del sindrome; pero es independiente
de ellas y sus elementos no tienen pesos negativos en ellas.” (p. 8)

Clima Laboral

Palma (2004), “El clima laboral es entendido como la percepcion sobre aspectos
vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnostico que orienta acciones
preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de

procesos y resultados organizacionales.” (p. 9)
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CAPITULO 111

HIPOTESIS

Hipotesis General

Ho:  No existe relacion inversa entre el burnout y clima laboral en el personal de
un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.

H1: Existe relacion inversa entre el burnout y clima laboral en el personal de un

Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.

Hipotesis especificas

Ho:  No existe relacion inversa entre la dimension cansancio emocional y clima
laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia, Pasco,
2021,

Hel Existerelacion inversaentre ladimensidn cansancio emocional y clima laboral

en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia — Pasco, 2021.
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No existe relacion inversa entre la dimension despersonalizacion y clima
laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia — Pasco,

2021.

He2 Existe relacion inversa entre la dimension despersonalizacion y clima laboral

Ho

en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.

No existe relacion inversa entre la dimension realizacidn personal y clima
laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia — Pasco,

2021.

He3 Existe relacion inversa entre la dimension realizacion personal y clima laboral

en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.

Variables

Definicion conceptual

Burnout: “Es un sindrome psicolégico que implica una respuesta prolongada a
estresores interpersonales cronicos en el trabajo”. Manifestados en tres
dimensiones como ‘“agotamiento emocional” “despersonalizacion” Yy
“realizacion personal” y que provocan sentimiento de ineficiencia y carencia de
logros en el trabajo (Maslach C., 2009)

Clima laboral: Es un componente interno que tienen los empleados o
trabajadores, donde esta implicada el espacio y particularidades psicoldgicas del
entorno laboral. También intervienen diferentes situaciones en cuanto serefiere
al estilo de la organizacion, herramientas tecnoldgicas, cultura organizacional,
a los valores y conductas de los trabajadores que incitan o castigan (Chiavenato,

1989)
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Definicion operacional

Sindrome de burnout: La variable presente se medird con el inventario de
Maslach donde los puntajes oscilan de 1 a 5 en relacion a cada reactivo
contestado. Posteriormente de la aplicacion del instrumento se suman por
dimensiones; “agotamiento emocional”, “despersonalizacion” “realizacion
personal” luego de ello, se prosigue a convertir en puntajes de percentiles.

Clima laboral: La examinacién del clima laboral serd& mediante las
puntuaciones que se obtengan en la “escala de opiniones CL-SPC”, donde se
valora la percepcion del personal de salud en relacion a su entorno de trabajo y
asociados con la posible factibilidad de autorrealizarse, de involucrase en las
tareas delegadas, del monitoreo que se aprecia, la coordinacién con sus colegas
de labores y sus respectivas condiciones laborales que favorezcan sudesarrollo

en su centro laboral.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Meétodo de investigacion

Segun Gémez, (2012) el método de investigacion es definida como: “una forma de
ordenar y estructurar el trabajo, y si esto no se realiza de forma eficaz, obviamente se
desperdiciaran tiempo y recursos” (p. 10). En otras palabras, este concepto puede entenderse
como un procedimiento sistematizado que evita la improvisacion que conduciria a
problemas graves cuando se trata de encontrar un conocimiento cientifico. En tal sentido,
como método general se consider6 el método cientifico que nos favorece en seguir pasos ya
establecidos de manera secuencial, y como método especifico se aplicara el hipotético
deductivo, toda vez que podemos inferir de forma légica y deducir a partir de los resultados

gue podamos encontrar en este estudio.

4.2.  Tipo de investigacion
Citando a Sanchez & Reyes, (2017) el estudio se ubica en un tipo de investigacion

bésica, porque se caracteriza “por conocer y entender mejor algin asunto o problema, sin
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preocuparse por la aplicacion practica de los nuevos conocimientos adquiridos. La
investigacion basica busca el progreso cientifico, acrecentar los conocimientos teoricos,
persigue la generalizacion de los resultados” (p. 44). En razén a esta definicion el estudio se
realiza una descripcion y explicar la realidad en base a un conocimiento tedrico ya existente

porque no resolvera el problema de forma mediética.

4.3. Nivel de investigacion

De acuerdo Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2014) el nivel de estudio es
correlacional porque se comprende que busca “el grado de asociacion entre dos o mas
variables, en los estudios correlacionales primero se mide cada una de éstas y después se
cuantifican, analizan y establecen vinculaciones.” (p. 93). Por ello, partiendo de esta
perspectiva la investigacion incurre en determinar la relacion o asociacion de las dos

variables expuestas como son el burnout y clima laboral.

4.4. Disefo de investigacion

La estrategia o disefio a emplear es la no experimental porque en este estudio no
existe intencién de dirigir o movilizar variable alguna y que afecten los resultados, asi
mismo, es transeccional porque los instrumentos a ser aplicados se llevaron a cabo en un
solo momento y efectivamente es correlacional contando con dos variables y una muestra

objetivo y accesible.

El disefio a emplear es como sigue:
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Leyenda:

Muestra : Personal de salud y administrativo
01 : Burnout

r : Relacion entre las variables

02 : Clima laboral

4.5. Poblacién y muestra

De acuerdo a Hernandez et al (2014) la poblacién es considerada como “conjunto de
todos los caos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174). Es decir, el
universo o probacidn es delimitada por las particularidades que tienen en comun y que los
resultados pueden ser inferidos en ellos. En tal sentido, para este estudio la poblacién estuvo
constituida por 54 empleados del estado. Asi mismo, “la muestra es el subgrupo del universo
o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe ser representativa de esta” (Hernandez
etal., 2014, p. 173). Sin embargo, en este estudio la muestra también estuvo compuesta por
los 54 participantes ya que segun los autores por ser una poblacion finita y especifica la

poblacion también compondra la muestra en su totalidad y se detalla en la tabla 1.
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Tabla 2

Muestra del Centro de salud

Colaboradores del centro de Profesionales Cantidad
salud “Fredy Vallejos Oré”

Meédicos
Enfermeras
Obstetras
Técnicos en enfermeria
Personal de asistencia en

Personal de salud Farmacia
Laboratorio
Odontélogo
Psicologo
Veterinario
Servicio covid

=
wl~vNoo

EEN i S\ S O]

Conductor
Vigilante
Personal administrativo Limpieza
Lavanderia
Digitadora
Técnico administrativo

PR R R RN

Total 54

Fuente: Informacion proporcionada de la Oficina de personal del Centro de Salud (2021)
El tipo de muestreo que se aplicé para seleccionar la muestra sera mediante
la “no probabilistica o dirigida, porque el grupo de la poblacion elegida los
elementos no dependen de la probabilidad, sino de acuerdo a los investigadores”
(Hernandez etal., 2014, p. 176). Lo que significa que en este caso es intencional o
por las decisiones de las investigadoras empleando los criterios de inclusion y
exclusion.
Criterios de inclusion
e Agquellos que firman voluntariamente el consentimiento informado.

e Aquellos que respondieron a cada uno de los reactivos de los instrumentos

Criterios de exclusion
e Participantes que voluntariamente deciden no ser parte de la investigacion

e Aquellos que no respondieron de forma completa a los items de los
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instrumentos.

4.6.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segln Séanchez et al (2017) existen técnicas directas e indirectas y cada una de ellas
tiene su particularidad, sin embargo, en esta investigacion se empleara la segunda porque,
no amerita una comunicacion directa con las investigadoras y los participantes del estudio,
en tal sentido, la técnica es la encuesta porque es un “documento escrito” que contiene
preguntas asociadas con el propdsito de la investigacion y el instrumento es el cuestionario
porque estuvo dirigido en recabar informacion pertinente y especifico mediante respuestas

multiples, es por ello, que a continuacion presentamos en las fichas técnicas.
Estrategias para evitar el riesgo del COVID 19

Ante la situacion coyuntural que aun vivimos se tomaran acciones responsables para
llevar a cabo la investigacion, ante ello, las comunicaciones con el responsable del centro
fue mediante teléfonos celulares y mediante correos personales e institucional, la aplicacion
de los instrumentos se procedieron a digitalizar con el propdsito de no exponer a los
participantes y las investigadoras conforme se manifiesta en la ética de este estudio, asi
mismo, se tendra total responsabilidad en que los resultados se repitan en la aplicacion del

Google formulario.

Ficha técnica 1

Nombre del test : Inventario de Burnout (MBI)

Autores : Cristina Maslach y Susan Jackson, 1981
Adaptacion : Llaja, Sarria, & Garcia, (2007)
Administracion : Forma individual y colectiva, adultos
Duracién : Aproximadamente de 10 a 15 minutos.

Proposito ; Mide el burnout y sus 3 dimensiones; cansancio
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emocional, despersonalizacion y realizacién

personal.

Calificacion : Los baremos estan en puntuaciones de centiles y
tipicas, en el total de una muestra de poblacion
general y estadisticos descriptivos de varios

subgrupos de la poblacion.

Presentacion del instrumento: el instrumento “(MBI)” tiene reactivos que estan
plasmados por dar a conocer “sentimientos o actitudes personales relacionados al trabajo” y
examinan 3 dimensiones compuestas por 22 reactivos disgregadas de la siguiente manera:
“cansancio emocional 9 reactivos”, “despersonalizacion 5 reactivos” y “realizacion personal

8 reactivos” (Vizcarra, Llaja, & Talavera, 2015)

Los puntajes que se obtienen de cada reactivo es mediante la escala multiple o tipo
policotomica, “donde 0 = Nunca, 1= alguna vez al afio al menos, 2= alguna vez al mes, 3=
algunas veces al mes, 4= una vez por semana, 5= algunas veces por semana, 6= todos los
dias”. Asi mismo, segun las autoras del instrumento refieren que la construccion de este
inventario en su version original durd un lapso de “8 afos aproximadamente”, contando al
inicio con 47 reactivos y ejecutada en 605 profesionales de la salud, posterior a ello, solo se
eligieron 25 reactivos que reunian los criterios de “saturacion factorial superior a 0.40,
amplia variabilidad de respuestas y una elevada correlacion de los reactivos con su
dimension”. Seguidamente hubo otro momento, y fue aplicada a “420 profesionales” y los
hallazgos fueron similares a lo anterior que se optaron por unir las muestras “(N=1025)" en
esta muestra hubo deferentes profesionales de las ciencias humanas. Que luego en el analisis
de los puntajes encontradas de “frecuencia y en el continuo de intensidad de 22 reactivos
ofrecian indices que variaban entre 0.35 y 0.75 con un promedio de 0.56”, resultando

favorable, aunque todavia no a la perfeccion y decidieron tomar en cuenta el continuo de
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frecuencia (Maslach & Jackson, 1997, p. 13).

Cabe mencionar que este instrumento fue adaptado en Espafia con la version de 1986,
con una poblacion de “156” profesionales de ciencias de la salud y los hallazgos de este
experimento reportaron un indice de correlacién continua de 0.91 para la dimension 1, 0.87
para la dimension 2 y de 0.83 para la tercera dimension, esto permitié una constitucion
factorial y de sus asociaciones, llegando a una conclusion que el instrumento se recaba
informacion con respecto al burnout y desde entonces se trabaja con los 22 reactivos
(Maslach & Jackson, 1997, p. 21). Y segun la version traducida al espafiol en 1997 por TEA
Ediciones la confiabilidad para la D1 es 0.90, la D2 es 0.79 y la tercera dimension es 0.71,
resultado emitidos de acuerdo al andlisis de consistencia interna por el alfa de Cronbach y
en cuanto a su validez se llevaron a cabo 3 tipos de analisis en que dan evidencia de una

homogeneidad positiva con cada dimensién.

Adaptacion del instrumento al Per( por Llaja, Sarria, & Garcia, (2007) se llevo a
cabo con una poblacion de profesionales en Lima con el objetivo de examinar el “sindrome
de burnout” en 313 sujetos conformados por ciencias de salud y no salud en un nosocomio
de Lima. Para tal labor de la adaptacion dicho instrumento fue llevado a criterio de jueces
(15) de psicologia del area clinica y de la salud, evidenciando especificamente correcciones
en la semantica y manteniendo las frases en su version espafiola adaptada. En el analisis de
fiabilidad fue a través del alfa de Cronbach, obteniéndose en la D1 un indice de 0.80, en la
D2 0.56 y finalmente en la D3 0.72, lo que significa que las puntuaciones obtenidas son
confiables. Y en cuanto a la validez se obtuvo una varianza de 39.97% con respecto al

analisis factorial de la D1, en la D2 se alcanz6 un 37.59% y en la D3 un 34.90%.

En la dimensién (CE) el puntaje maximo es 54, si el participante obtiene un puntaje
de manera proporcional con la intensidad del burnout, se entiende que esta pasando o

vivenciando este “sindrome burnout” porque a mayor puntaje existe cansancio emocional.
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En la dimension (DP) El puntaje maximo es 30, y mientras el participante se aproxime a esa
puntuacion hay evidencia de la “despersonalizacion” y por tanto existe el burnout. En la
dimensién (RP) El puntaje de 48 es maximo, y a diferencia a las dos anteriores, las
puntuaciones bajas son indicios del burnout y mientras méas puntajes se obtienen existe una

realizacion personal.

Ficha técnica 2

Nombre : Escala de opiniones CL.SPC

Autora ; Sonia Palma Carrillo, 2004

Origen : Perl

Numero de items : 50 (no hay negativos)

Tipos de respuesta : Escala Likert

Normativa : 298 trabajadores del area administrativa de una

institucion publica

Presentacion breve del instrumento: La escala “CL-SPC” fue creada por Sonia Palma
Carrillo, con la finalidad de examinar el clima laboral en los trabajadores o empleados,
consta con 50 reactivos y fueron disgregados en 5 dimensiones y son; “realizacion personal,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales”, la
administracion del instrumento puede ser de manera colectiva o individual, con un tiempo
no determinado. Las opciones de respuesta estan organizadas desde el valor 1 a 5 donde;
“I= ninguno o nunca, 2= poco, 3= regular, 4= mucho y 5= todo o siempre”, la puntuacién
global estd constituida desde 50 a 250 puntos, asi mismo, las puntuaciones elevadas
evidencian un adecuado o saludable clima laboral y contraposicion las puntuaciones bajas
manifiestan un grado negativo de clima laboral. En cuanto a la validez del instrumento se
llevo a cabo mediante la técnica item- test y para la D1 (RP) compuestas por los reactivos

“1,6,11,16,21,26,31,36,41, y 46”, se aprecian que todos estos reactivos estdn en un rango de
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0.36 y 0.60, lo que implican resultados significativos en cuanto a lo estadistico, porque
superan al 0.20. En la D2 (IL) constituidas por los reactivos; “2,7,12,17,22,27,32,42 y 47”
estan en un rango de indice de 0.30 a 0.60, resultando significativos y aceptados. En la D3
(S) con los reactivos; “3,8,13,18,23,28,33,38,43 y 48” oscilan entre 0.21 a 0.61, lo cual son
aceptados porque son significativos de manera estadistica. En la D4 (C) que consta de los
reactivos; “4,9,14,19,24,29,34,39,44” y oscilan en un indice de 0.25 a 0.62, por lo cual, son
aceptados por superar el valor de 0.20. En la D5 (CL) constituida por los reactivos;
“5,10,15,20,25,30,35,40,45 y 50” evidencian un indice de 0.20 a 0.45, presentando
aceptabilidad significativa. Y en relacién a la confiabilidad se demostr6 por medio del
analisis del alfa de Cronbach obteniendo una consistencia interna por dimensiones; D1=0.80,
D2=0.79, D3=0.77, D4=0.77 y D5=0.57.

Sin embargo, pese a contar con las caracteristicas psicométricas de los cuestionarios
se llevaron a verificacion de validez y fiabilidad en una muestra equivalente con el propdsito
de ser objetivos en la recaudacién de los datos, para ello, solicitamos el apoyo de expertos
para la validez de contenido y el empleo del alfa de Cronbach respectivamente una vez

aplicada la prueba piloto con 10 sujetos de similares caracteristicas a la muestra.
Resultados de validez y confiabilidad

Analisis del alfa de Cronbach de la prueba piloto

Variable sindrome de burnout

Tabla 2
Resumen de procesamiento de datos prueba piloto variable sindrome de burnout
N %
Casos Vaélido 10 100,0
Excluido? 0
Total 10 100,0

Fuente: Analisis estadistico Alfa de Cronbach
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Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,884 22

Fuente: Estadistico alfa de Cronbach

Siendo alfa de Cronbach 0,884 entonces existe una confiabilidad ALTA piloto de

clima laboral.

Resultados de validez y confiabilidad
Variable Clima laboral

Tabla 4

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 0

Total 10 100,0

Fuente: La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Anélisis estadistico Alfa de Cronbach

Tabla 5

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,909 50

Fuente: Analisis estadistico Alfa de Cronbach

Siendo el Alfa de Cronbach de clima laboral 0,909 se tiene una confiabilidad
ALTA.
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4.7.  Técnicas de procesamiento y analisis de datos
De acuerdo a Sanchez et al, (2017) para este procedimiento se tuvieron en cuenta los
resultados obtenidos de la investigacion y para ello se contaron con elanalisis estadistico

descriptivo e inferencial.

En el estadistico descriptivo nos ayudo a exponer los datos recaudados del estudio de
manera sistematica mostrando en tablas, frecuencias y figuras, luego por supuesto de haber
calificado los instrumentos y organizados en la sabana del Excel. Tareas a considerar para el
analisis descriptivo son:

e Organizar la informacién en hojas del Excel.

e Hallar indices asociados a las variables y luego por sus dimensiones.

e Ordenar los datos en una sabana del Excel.

e Utilizacion del programa SPSS V24 para el procesamiento de la informacion
descriptiva y posteriormente la corroboracion de las hipotesis por el estadigrafo
adecuado.

Por otro lado, la estadistica inferencial nos permitié contrastar las hipétesis, por lo
cual, de acuerdo a la naturaleza de las variables del estudio que son cualitativas utilizaremos
un estadigrafo no paramétrico y siendo los instrumentos con opciones de respuesta maltiple
u ordinales y, seguido de ello, la muestra accesiblees de 54 participantes, en tal sentido, la

“Rho de Spearman.”

4.8.  Aspectos éticos de la investigacion

Al iniciar esta investigacion y en todo el proceso de la misma se aplica la ética
correspondiente siendo esencial en la practica cientifica, ante ello se recurre al Reglamento
general de Investigacion de la Universidad Peruana Los Andes, particularmente en los

articulos 27 y 28 de dicho documento ya mencionado. EIl primero hace énfasis en el
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respeto que se debe tener por toda persona sin la discriminacion por su diferencia étnica,
simplemente porque todos como humanos tienen una dignidad, seguido de ello, los
participantes de un estudio tienen que ser informados del propdsito de la investigacion con la
cual ellos daran su consentimiento en ser participes, y explicarles que dicho trabajo de
investigacion no tendra efectos dafiinos que perjudiquen su integridad de los participantes,
ya que los responsables del estudio tienen y acttan con responsabilidad social y con el honor
a la verdad. En el articulo 28 nos encamina en la conducta investigativa que deben practicar
los investigadores, en razon a ello, se tuvo en cuenta la originalidad del estudio y con relacion
a la linea de investigacion de nuestra alma mater empleando tambiéninstrumentos con los
criterios que exigen en la comunidad cientifica, y guardando entodo momento la
confidencialidad correspondiente y de esta forma dar a conocer losresultados de manera
publica con el cumplimento de principios éticos tanto a nivel nacional e internacional,
evitando el plagio en todo el proceso de este trabajo académico (Universidad Peruana Los

Andes, 2019)
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1.  Descripcion de la muestra

Luego de la aplicacion de los instrumentos se procedieron a organizar los datos
recogidos en una sabana de Excel, sequidamente se presentan los resultados descriptivos
como corresponde y en lo consecutivo se proceden a presentar la contrastacion de las
hipotesis.
Tabla 6

Resultado del personal segun edad de un Centro de Salud en tiempos de pandemia -
Pasco, 2021

Edad Frecuencia Porcentaje
De 20 a 30 afios 28 51,9
De 31 a 40 afios 17 31,5
De 41 a 55 afios 9 16, 9

Total 54 100, 0

Fuente: Caracterizacion de la muestra segin edad Spss V24
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Figura 3
Resultado del personal segun edad de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco,
2021.

Porcentaje

De 20 a 30 afios De 31 a 40 afios De 41 a 55 afios

Fuente: Caracterizacion de la muestra segin edad Spss V24

Interpretacion

En latablay la figura se observa que de los 54 personales del Centro de Salud se tiene
a 28 trabajadores que representa el 51,9% tienen edad entre 20 a 30 afios, son 17 trabajadores
que representa el 31,5% de la muestra tienen edad entre 31 a 40 afios, son 9 trabajadores que

representa el 16,7% de la muestra tienen edad de 41 a 55 afios.
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Tabla 7
Resultado del personal segun sexo de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco,
2021

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 39 72,2
Masculino 15 27,8
Total 54 100,0

Fuente: caracterizacion de la muestra segin genero Spss V24

Figura 4
Resultado del personal segun sexo de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco,
2021

60

Porcentaje
5
1

20

Femenino Masculino

Fuente: Caracterizacion de la muestra segin genero Spss V24

Interpretacion
En la tabla y la figura se observa que de los 54 personales del Centro de Salud se
tiene a 39 trabajadores que representa el 72,2% de la muestra son femeninas, son 15

trabajadores que representa el 27,8% de la muestra son masculinos.
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Descripcion de resultados
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A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en la presente investigacion,

considerando los objetivos generales y especificos.

Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre el sindrome burnout y clima laboral en el

personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.

Tabla 8

Frecuencia de relacion entre sindrome de Burnout y clima laboral

Clima laboral
Muy
desfavorable  Desfavorable ~ Bueno  Favorable Total

Sindrome de Bajo Recuento 1 2 3 2 8
Burnout % del total 1,9% 3, 7% 5,6% 3, 7% 14,8%
Medio Recuento 0 16 22 3 41

% del total 0,0% 29,6% 40,7% 5,6% 75,9%

Alto Recuento 0 2 2 1 5

% del total 0,0% 3, 7% 3,7% 1,9% 9,3%

Total Recuento 1 20 27 6 54
% del total 1,9% 37,0% 50,0% 11,1%  100,0%

Fuente: La tabla muestra la cantidades y porcentajes de la relacién entre las variables

Figura5

Frecuencia de relacion entre variable sindrome de Burnout y clima laboral (2021)

Recuento

Medio

sindrome

Fuente: Resultados muestra de cantidades y porcentajes de la relacién entre las variables.
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Interpretacion:

En latabla 8 y la figura 5 se observa que, del total de los servidores de salud encuestados, el
5,6% tienen un nivel bajo de sindrome de Burnout y consideran bueno el clima laboral, el
40,7% de los servidores tienen un nivel de sindrome medio y consideran bueno el clima
laboral, finalmente son 3,7% de la muestra que tienen un nivel alto de sindrome de Burnout

y consideran clima laboral bueno.

Obijetivo especifico 1
Identificar la relacion que existe entre la dimension agotamiento emocional y clima

laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.

Tabla 9

Frecuencia de relacion entre dimension agotamiento emocional y clima laboral

Clima laboral
Muy

desfavorable Desfavorable Bueno Favorable Total
Agotamiento Bajo  Recuento 0 1 2 1 4
emocional % del total 0,0% 1,9%  3,7% 1,9%  7,4%
Medio Recuento 1 17 23 5 46
% del total 1,9% 315%  42,6% 9,3%  85,2%
Alto Recuento 0 2 2 0 4
% del total 0,0% 37%  3,7% 00%  7,4%
Total Recuento 1 20 27 6 54
% del total 1,9% 37,0%  50,0% 11,1% 100,0%

Fuente: Escala de opiniones CL-SPC
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Figura 6
Frecuencia de relacion entre dimension agotamiento emocional y clima laboral

Clima
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31 ,48%

3,70%
7 9 ,26%
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|

Baijo Medio Afto

Agotamiento

Fuente: Escala de opiniones CL-SPC

Interpretacion

En la tabla 9 y la figura 6 se observa que, del total de los servidores de salud
encuestados, el 3,7% tienen un nivel bajo de agotamiento emocional y consideran bueno el
clima laboral, el 42,6% de los servidores tienen un nivel medio y consideran bueno el clima
laboral, finalmente son 3,7% de la muestra que tienen un nivel alto de agotamiento

emocional y consideran clima laboral bueno.



Objetivo especifico 2
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Identificar la relacién que existe entre la dimension despersonalizacion y clima

laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.

Tabla 10

Frecuencia de relacion entre dimension despersonalizacion y clima laboral

Clima
Muy
desfavorable  Desfavorable  Bueno  Favorable Total
Despersonalizacién Bajo Recuento 0 2 1 1 4
% del total 0,0% 3,7% 1,9% 1,9% 7,4%
Medio Recuento 1 13 24 4 42
% del total 1,9% 24,1% 44,4% 7,4% 77,8%
Alto Recuento 0 5 2 1 8
% del total 0,0% 9,3% 3,7% 1,9% 14,8%
Total Recuento 1 20 27 6 54
% del total 1,9% 37,0% 50,0% 11,1% 100,0%

Fuente: Inventario de Burnout de Maslach (MBI)

Figura7

Frecuencia de relacion entre dimension despersonalizacion y cima laboral
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Fuente: Inventario de Burnout de Maslach (MBI)
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En la tabla 10 y la figura 7 se observa que, del total de los servidores de salud

encuestados, el 3,7% tienen un nivel bajo de despersonalizacién y consideran desfavorable

el clima laboral, el 44,4% de los servidores tienen un nivel medio y consideran bueno el

clima laboral, finalmente son 9,3% de la muestra que tienen un nivel alto de

despersonalizacion y consideran clima laboral bueno.

Objetivo especifico 3

Identificar la relacién que existe entre la dimensién realizacién personal y clima

laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.

Tabla 11

Frecuencia de relacion entre dimension realizacion personal y clima laboral

climal
Muy
desfavorable Desfavorable Bueno  Favorable Total

realizacion Bajo Recuento 0 1 1 1 3
personal % del total 0,0% 1,9% 1,9% 1,9% 5,6%
Medio  Recuento 0 18 25 4 47

% del total 0,0% 33,3% 46,3% 7,4% 87,0%

Alto Recuento 1 1 1 1 4

% del total 1,9% 1,9% 1,9% 1,9% 7,4%

Total Recuento 1 20 27 6 54
% del total 1,9% 37,0% 50,0% 11,1% 100,0%

Fuente: Inventario de Burnout de Maslach (MBI)
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Figura 8
Frecuencia de relacion entre dimension realizacion personal y cima laboral
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Fuente: Resultados del Inventario de Burnout de Maslach (MBI)

Interpretacion

En la tabla 11 y la figura 8 se observa que, del total de los servidores de salud
encuestados, el 1,9% tienen un nivel bajo de realizacidn personal y consideran desfavorable
el clima laboral, el 46,3% de los servidores tienen un nivel medio y consideran bueno el
clima laboral, finalmente son 1,9% de la muestra que tienen un nivel alto de realizacién

personal y consideran favorable el clima laboral.



59

5.2.  Contrastacién de hipdtesis
Para la Contrastacion de hipdtesis se tiene como aspectos generales los siguiente:

Tabla 12

Datos de interpretacion de correlacion

Coeficiente de correlacion Interpretacion

+1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De+ 0,90 a+ 0,99 Correlacién muy alta (+) o (-)
De+ 0,70 a+ 0,89 Correlacién alta (+) o (-)
De+ 0,40 a+ 0,69 Correlacion moderada (+) o (-)
De+ 0,20 a+ 0,39 Correlacién baja (+) o (-)
De+ 0,01 a+ 0,19 Correlacién muy baja (+) o (-)

0 Correlacion nula

Fuente: (Amon, 1990)

Nivel de significancia

0,05 o al 95% de margen de error estadistico

Criterio de decision

o Si p valor es menor que 0,05 entonces se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula.

o Si p valor es mayor que 0,05 entonces se rechaza la hip6tesis alterna y se acepta la

hipétesis nula.

Hipotesis general
HO No existe relacion inversa entre el burnout y clima laboral en el personal de un Centro
de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.

H1 Si existe relacion inversa entre el sindrome de Burnout y Clima Laboral en el personal
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de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.

Tabla 13

Relacion de sindrome de burnout y clima laboral

Sindrome Clima

Rho de Spearman  Sindrome  Coeficiente de correlacion 1,000 -,327"
Sig. (bilateral) . ,016
N 54 54
Clima Coeficiente de correlacion -,327" 1,000
Sig. (bilateral) ,016
N 54 54

Fuente: Aplicacion de Rho de Spearman

Ubicando el resultado de Rho de Spearman en la tabla de correlacion se tiene que
Rho = - 0, 327 lo que indica que se ubica en el nivel de correlacion inversa y baja entre el
sindrome de Burnout y Clima Laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de

pandemia - Pasco, 2021
a) ldentificacion de p valor
p=0,016
b) Decision estadistica

Puesto que p valor es menor que 0,05 donde (0,016 < 0,05) entonces se acepta la

hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
c) Conclusion estadistica

Se concluye que si existe una relacion inversa entre el Sindrome de Burnout y Clima
Laboral en el personal de un 2021 Centro de Salud en tiempos de pandemia — Pasco, eso
quiere decir que mientras mas altos son los niveles de sindrome de burnout, menor sera

la calidad del clima laboral.
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Hipotesis especifica 1
Ho: No existe relacion inversa entre la dimension cansancio emocionaly clima laboral en el
personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco. 2021.
Ha: Si existe relacion inversa entre la dimensidn cansancio emocional y clima laboral en el

personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco. 2021.

Tabla 14

Relacidn entre la dimension cansancio emocional y clima laboral

Agotamiento Clima

*x

Rho de Spearman Agotamiento Coeficiente de 1,000 -,446
correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 54 54

Clima Coeficiente de -,446™ 1,000

correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 54 54

Fuente: Aplicacion de Rho de Spearman

Ubicando el resultado de Rho de Spearman en la tabla de correlacion se tiene que
Rho = - 0, 446 lo que indica que se ubica en el nivel de correlacion inversa moderada entre
la dimension cansancio emocional y clima laboral en el personal de un Centro de Salud en

tiempos de pandemia - Pasco. 2021
a) ldentificacion de p valor.
p=0,016
b) Decision estadistica

Puesto que p valor es menor que 0,05 donde (0,001 < 0,05) entonces se acepta la

hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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¢) Conclusion estadistica

Se concluye que si existe una relacion inversa moderada entre la dimensién cansancio
emocional y clima laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia
- Pasco. 2021, esto indica que mientras mayores niveles de cansancio emocional se

presenten, el clima laboral serd menor.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion inversa entre la dimension despersonalizacién y clima laboral en el
personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021

Ha: Si existe relacion inversa entre la dimension despersonalizacion y clima laboral en el
personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.

Tabla 15

Relacion entre la dimension despersonalizacion y clima laboral

Despersonaliz

acion Clima
Rho de Spearman Despersonalizacion Coeficiente de 1,000 -,286"
correlacion
Sig. (bilateral) : ,036
N 54 54
Clima Coeficiente de -,286" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,036
N 54 54

Fuente: Aplicacion de Rho de Spearman

Ubicando el resultado de Rho de Spearman en la tabla de correlacién se tiene que
Rho = - 0, 286 lo que indica que se ubica en el nivel de correlacion inversa baja entre la
dimension despersonalizaciony clima laboral en el personal de un Centro de Salud en

tiempos de pandemia - Pasco, 2021.
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a) ldentificacion de p valor
p =0,036
b) Decision estadistica

Puesto que p valor es menor que 0,05 donde (0,036 < 0,05) entonces se acepta la

hipétesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula.
c) Conclusion estadistica

Se concluye que si existe una relacion inversa baja entre la dimension
despersonalizacion y clima laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de
pandemia - Pasco, 2021. este resultado indica que mientras més altos son los niveles de

despersonalizacion, menor sera el clima laboral adecuado.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion inversa entre la dimension realizacion personal y clima laboral en el

personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.

Ha: Si existe relacion inversa entre la dimension realizacion personal y clima laboral en el

personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.
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Tabla 16

Relacion entre la dimension realizacion personal y clima laboral

Realizacién Clima

Rho de Spearman Realizacion Coeficiente de 1,000 -,285"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,037
N 54 54

Clima Coeficiente de -,285 1,000

correlacion
Sig. (bilateral) ,037
N 54 54

Fuente: Aplicacion de Rho de Spearman

Ubicando el resultado de Rho de Spearman en la tabla de correlacion se tiene que
Rho = - 0, 285 lo que indica que se ubica en el nivel de correlacion inversa baja entre la
dimension realizacion personal yclima laboral en el personal de un Centro de Salud en

tiempos de pandemia - Pasco, 2021
a) ldentificacion de p valor.
p = 0,037
b) Decision estadistica

Puesto que p valor es menor que 0,05 donde (0,037 < 0,05) entonces se acepta la

hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
c) Conclusién estadistica

Se concluye que si existe una relacion inversa baja entre la dimension realizacién
personal y clima laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia -
Pasco, 2021, este resultado indica que la relacion es débil y que mientras mas realizacion

personal exista, menor percepcion de clima laboral adecuado existira
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Al inicio de la investigacidn se formulo el objetivo general, establecer la relacion que
existe entre el sindrome burnout y clima laboral en el personal de un Centro de Salud en
tiempos de pandemia - Pasco, 2021. Luego de aplicar los instrumentos de investigacién se
tiene los siguientes resultados que de los 54 profesionales del Centro de Salud respecto al

sindrome burnout y clima laboral.

Se describe que se tiene a el 14,8% de la muestra consideran tener nivel bajo de
sindrome de burnout, mientras son el 75,9% de la muestra consideran tener un nivel medio,

finalmente son el 9,3% de la muestra consideran tener un nivel alto de sindrome de burnout.

En cuanto a la variable clima laboral se aprecia el 1,9% de la muestra consideran
tener nivel muy desfavorable, mientras son el 37% de la muestra consideran tener un nivel
desfavorable, se tiene a el 50% de la muestra que consideran estar en el nivel bueno,

finalmente son el 11,1% de la muestra tienen un nivel favorable de clima laboral.

Aplicando Rho de Spearman se tiene que Rho = - 0, 327 lo que se ubica en el nivel
de correlacion inversa y baja entre el sindrome de burnout y clima laboral en el personal de
un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021. Ademas, p valor es menor que
0,05 donde (0,016 < 0,05) entonces se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula. Se concluye que si existe una relacion inversa entre el Sindrome de Burnout y Clima
Laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021, esta
prueba estadistica evidencia que en la medida en que el sindrome de burnout sea mas
elevado, menor serd la percepcién del clima laboral como adecuado, existiendo una serie de
problemas organizacionales importantes, desde otra perspectiva, indica también que entre
menor sea el nivel de presencia del sindrome de burnout, mayor seré la calidad del clima

laboral.

Estos resultados nos muestran que en las épocas de pandemia de todas maneras los
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servidores o colaboradores se sienten amenazadas por el sindrome de burnout, asi como
manifiesta Salanova, Breso, y Schaufeli (2005) plantean que el sindrome de burnout desde
los afios 70, esta en relacion a su significado de quemado por la carga laboral y las

interacciones que ella conllevaba.

A similar resultado llega la investigacion realizada por Gavilanes (2015) en su tesis
titulado “Sindrome de Burnout y sus efectos en el clima laboral en el personal que labora en
un medio de comunicacioén escrita en Ambato, Ecuador”. Llegd a la conclusion que al
diagnosticar el sindrome de burnout midiendo los aspectos de cansancio emocional,
despersonalizacion y realizacion personal se obtuvo un resultado favorable para la
investigacion ya que los mismos tuvieron una calificaciéon baja y se concluye en que en

verdad el sindrome de burnout afecta directamente al clima laboral.

Al inicio de la investigacion se formul el objetivo especifico 1 el cual fue Identificar
la relacion que existe entre la dimensién agotamiento emocional y clima laboral en el
personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021. Luego de aplicar los
instrumentos de investigacion se tiene que el 7,4% de la muestra consideran tener nivel bajo
de Agotamiento emocional, mientras son el 85,2% de la muestra consideran tener un nivel
medio, finalmente son el 7,4% de la muestra consideran tener un nivel alto de agotamiento
emocional. aplicando Rho de Spearman se tiene que rho = - 0, 446 lo que se ubica en el
nivel de correlacion inversa moderada entre la dimensién cansancio emocional y clima
laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco. 2021. ademas
p valor es menor que 0,05 donde (0,001 < 0,05) entonces se acepta la hipotesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula. Se concluye que si existe una relacién inversa moderada entre la
dimension cansancio emocional y clima laboral en el personal de un centro de salud en
tiempos de pandemia - Pasco. 2021, de este resultado estadistico se puede entender que

cuando los niveles de cansancio emocional se incrementan, la calidad del clima laboral
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disminuye, por lo que se resalta la importancia de la prevencion de esta dimension.

Estos resultados nos muestran que la mayoria de los personales se sientes agotados
emocionalmente, eso implica que la pandemia siempre ha atacado el aspecto emocional de
los servidores asi Maslach y Jackson (1997) explican que el agotamiento emocional esta
relacionado con el desgaste y problemas de estructuracion en el funcionamiento emocional
del trabajador, se caracteriza por la pérdida de energia y la inestabilidad emocional, ademas
de que el estado de animo tiende a estar dominado por la irritabilidad, lo cual se evidencia

en las situaciones de contacto diario en el trabajo

A similar resultado llega la investigacion realizada por Chuco y Pefia (2018)
realizaron un estudio titulado “Clima Laboral y Sindrome de Burnout del profesional de
enfermeria en emergencia del Hospital Daniel Alcides Carrion — Huancayo” Los resultados
muestran gue existe una relacion inversa entre el clima laboral y Sindrome de Burnout en el

personal de enfermeria de emergencia del Hospital Daniel Alcides Carrion.

Al inicio de la investigacion se formulo el objetivo especifico 2 el cual fue
identificar la relacion que existe entre la dimension despersonalizacion y clima laboral en el
personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021. Luego de aplicar los
instrumentos de investigacion se tiene que el 7,4% de la muestra consideran tener nivel bajo
de despersonalizacidn, mientras son el 77,8% de la muestra consideran tener un nivel medio,

finalmente son el 14,8% de la muestra consideran tener un nivel alto de despersonalizacion.

Aplicando Rho de Spearman se tiene que rho = - 0, 286 lo que indica que se ubica en
el nivel de correlacion inversa baja entre la dimension despersonalizacion y clima laboral en
el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021. Ademas, siendo p
valor es menor que 0,05 donde (0,036 < 0,05) entonces se acepta la hipétesis alterna y se
rechaza la hipdtesis nula. Se concluye que si existe una relacion inversa baja entre la

dimension despersonalizacion y clima laboral en el personal de un Centro de Salud en
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tiempos de pandemia - Pasco, 2021, este analisis significa que mientras mas altos son los
niveles de la despersonalizacion, menor calidad tendra el clima laboral, por ello es
importante procurar mantener un nivel bajo de despersonalizacién y de esa forma la calidad

del clima laboral deberia incrementarse.

Este Resultado nos muestral siempre las nuevas circunstancias pueden generar un
espacio negativo en el accionar de los servidores, por lo que Despersonalizacion. Segun
Maslach y Jackson (1997), plantean que la despersonalizacion se caracteriza por una
sensacion de desconocimiento de las propias experiencias en el trabajo, es decir, el trabajador
no reconoce las reacciones que tiene y siente que no le corresponde. Esta despersonalizacion

puede verse externamente como falta de humanidad o empatia en las interacciones diarias.

A similar resultado llega la investigacion realizada por Gago, Martinez y Alegre
(2017) realizaron un estudio titulado “Clima Laboral y Sindrome de Burnout en enfermeras
de un Hospital General de Huancayo”. Los resultados permitieron concluir que solo existe
correlacion estadisticamente significativa entre el Clima Laboral con la dimension
Realizacion personal del Burnout (r= .297, p= .003) con un tamafio del efecto pequefio

(Cohen, 1988).

Al inicio de la investigacion se formul6 el objetivo especifico 3, el cual fue
identificar la relacién que existe entre la dimension realizacion personal y clima laboral en
el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021. Luego de aplicar
los instrumentos de investigacion se tiene que el 5,6% de la muestra consideran tener nivel
bajo de desarrollo personal, mientras son el 87% de la muestra consideran tener un nivel
medio, finalmente son el 7,4% de la muestra consideran tener un nivel alto de desarrollo
personal. Aplicando Rho de Spearman se tiene que rho = - 0, 285 lo que se ubica en el nivel
de correlacién inversa baja entre la dimension realizacion personal y clima laboral en el

personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021. ademaés, puesto que
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p valor es menor que 0,05 donde (0,037 < 0,05) entonces se acepta la hipétesis alterna y se
rechaza la hipdtesis nula. Se concluye que si existe una relacion inversa baja entre la
dimensién realizacion personal y clima laboral en el personal de un Centro de Salud en
tiempos de pandemia - Pasco, 2021, estos resultados demuestran que, a mayor nivel de

realizacion personal, podria disminuir la percepcion de la calidad del clima laboral.

Estos resultados nos muestran que siempre al trabajador afecta las nuevas situaciones
dificiles en la estamos viviendo Maslach y Jackson (1997), plantean que la realizacion
personal es un factor importante en la aparicion del Sindrome de Burnout. Indican que
cuando el trabajador no percibe condiciones que le permitan experimentar realizacion
personal dentro del centro de trabajo, los sintomas del burnout aparecen o se intensifican,
relacionandose con problemas de autoestima y pobre desempefio laboral, a largo plazo, esto

incluso es percibido como fracaso personal.

A similar resultado llega la investigacion realizada por Velasquez y Coaguila (2018)
realizaron un estudio titulado “Clima laboral y sindrome de burnout en personal policial que
labora en el departamento de criminalistica de Lima y Arequipa”. Los resultados
demostraron que existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima laboral y el
sindrome de Burnout (y2= 14.004; p< .05), se puede observar que los policias que sufren de
sindrome de Burnout perciben mayormente un clima laboral desfavorable (39%) o muy
desfavorable (50%) en su institucion, lo cual coincide con los resultados obtenidos en la

investigacion y como se aclara lineas arriba segun la teoria empleada.



CONCLUSIONES

Se establecid que existe relacion inversa entre el sindrome burnout y clima laboral
en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia - Pasco, 2021.
Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene que el 75,9% del
personal tienen nivel medio del sindrome y el 50% consideran estar en el nivel
bueno de clima laboral. Aplicando Rho de Spearman se tiene que rho = - 0, 327
lo que se ubica en el nivel de correlacion inversa y baja, ademas p = 0,016 < 0,05
corrobora la relacién inversa.

Se identificO que existe relacion inversa entre la dimension agotamiento
emocionaly clima laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de
pandemia - Pasco, 2021. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se
tiene que el 85,2% de la muestra consideran tener un nivel medio de agotamiento
emocional, aplicando Rho de Spearman Rho = - 0, 446 lo que se ubica en el nivel
de correlacion inversa moderada, ademas p = 0,001 < 0,05 entonces se corrobora
la relacién inversa.

Se identifico que existe relacion inversa entre la dimension despersonalizacion y
clima laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia -
Pasco, 2021. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene que el
77,8% de la muestra consideran tener un nivel medio de despersonalizacion.
Aplicando Rho de Spearman rho = - 0, 286 lo que indica que se ubica en el nivel
de correlacion inversa baja. Ademas, siendo p = 0,036 < 0,05 entonces se
corrobora la relacion inversa.

Se identificd que existe relacidn inversa entre la dimension realizacion personal
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yclima laboral en el personal de un Centro de Salud en tiempos de pandemia -
Pasco, 2021. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene que el
87% de la muestra consideran tener un nivel medio de realizacion personal,
aplicando Rho de Spearman Rho = - 0, 285 lo que se ubica en el nivel de
correlacion inversa baja, ademas p = 0,037 < 0,05 entonces se corrobora la

relacion inversa
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RECOMENDACIONES

A las autoridades de la Universidad Peruana Los Andes se le recomienda
publicar el trabajo de investigacién y compartir los resultados con la comunidad
universitaria y la comunidad cientifica

A las autoridades del Centro de Salud se les propone que deban realizar talleres
de fortalecimiento para superar el Sindrome de Burnout y mejorar el servicio de
los usuarios del Centro de Salud.

A las autoridades del Centro de Salud se les exhorta a fortalecer a través de
eventos virtuales fortalecer el Clima Laboral ya que mejoraria el servicio a los

usuarios del Centro de Salud.

Al personal que labora en el Centro de Salud se les encarga restructurar su
sistema de trabajo y no generar excesiva carga laboral que esta generando el

cansancio emocional y deteriorando el servicio a los usuarios

Se sugiere llevar investigaciones futuras en muestras mas amplias de manera

que se puedan generalizar los resultados.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Problema

Variable de estudio

Objetivo

Hipotesis

Metodologia

Problema General:

¢Existe relacién entre el
burnout y clima laboral en
personal de un centro de salud
en tiempo del COVID19 de
Cerro de Pasco, 2021?

Problemas Especificos:
(Existe relacién entre la
dimensién agotamiento
emocional y clima laboral en
personal de un centro de salud
en tiempo del COVID19 de
Cerro de Pasco, 20217

(Existe relacién entre la
dimensién despersonalizacion
y clima laboral en personal de
un centro de salud en tiempo
del COVID19 de Cerro de
Pasco, 20217

¢Existe relacién entre la
dimensién realizacion
personal y clima laboral en
personal de un centro de salud
en tiempo del COVID19 de
Cerro de Pasco, 2021?

Objetivo General:

Establecer la relacion que
existe entre el burnout y
clima laboral en personal
de un centro de salud en
tiempo del COVID19 de
Cerro de Pasco, 2021.

Objetivos Especificos:
Identificar la relacién que
existe entre la dimensién
agotamiento emocional y
clima laboral en el
personal deun centro de
salud en tiempo del
COVID19 de Cerro de
Pasco, 2021.

Identificar la relacién que
existe entre la dimensién
despersonalizacién y clima
laboral en el personal de un
centro de salud en tiempo
del COVID19 de Cerro de
Pasco, 2021.

Identificar la relacion que
existe entre la dimensién
realizaciéon  personal 'y
clima laboral en personal
de un centro de salud en
tiempo del COVID19 de
Cerro de Pasco, 2021.

Hipdtesis General:

Existe relacién inversa vy
significativa entre el burnout y
clima laboral en personal de un
centro de salud en tiempo del
COVID19 de Cerro de Pasco,
2021.

Hipotesis Especificas:

Existe relacion inversa y
significativa entre la
dimension cansancio

emocional y clima laboral en el
personal de un centro de salud
en tiempo del COVID19 de
Cerro de Pasco. 2021.

Existe relacion inversa y
significativa entre la
dimensién despersonalizacion
y clima laboral en el personal
de un centro de salud en tiempo
del COVID19 de Cerro de
Pasco, 2021.

Existe relacion directa y
significativa entre la
dimension realizacién personal
y clima laboral en el personal
de un centro de salud en tiempo
del COVID19 de Cerro de
Pasco, 2021.

Variable 1: Sindrome
de burnouten personal
sanitariodel
departamento de
Medicina General

Dimensiones:

- Agotamiento
personal

- Despersonaliza-
cién

- Realizacion

personal

Variable 2:
Clima laboral

Dimensiones:

- Autorrealizacion
- Involucramiento
laboral

- Supervision

- Comunicacion

- Condiciones
laborales

Tipo de investigacion:
Método basico y pura.

Nivel de investigacion:
El nivel de investigacion es
CORRELACIONAL

Disefio de investigacion:
El disefio de
investigacién es el no
experimental
salcorrelacional, el cual
se grafica dela siguiente
forma:

transver

Poblacién:
54 personales del dentro de salud.

Muestra:
54 personales del centro de salud

Técnica de muestreo:
No probabilistico.

Fuente: Informacion recopilada por las investigadoras 2021
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Variable 1 Definicion Definicion Dimensiones items Escala de
conceptual operacional medicion
“Es un sindrome La variable presente Agotamiento 1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo. Ordinal
psicoldgico que sSe medird con el personal 2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio.
implica una inventario de 3. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada
respuesta prolongada Maslach donde los de trabajo me siento fatigado.
a estresores  puntajes oscilan de 1 6. Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa.
interpersonales a 5 en relacion a cada 8. Siento que mi trabajo me esta desgastando.
cronicos en el reactivo contestado. 13. Me siento frustrado en mi trabajo.
trabajo”. Posteriormente de la 14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.
Manifestados en tres  aplicacion del 16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa.
dimensiones como instrumento se 20. Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.
Sindrome de “agotamiento suman por Despersona- 5. Siento que estoy tratando a algunos pacientes como si fueran  Ordinal
burnout emocional” dimensiones; lizacion objetos impersonales.
“despersonalizacion”  “agotamiento 10. Siento que me he hecho mas duro con la gente.
y “realizacion  emocional”, 11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
personal” 'y que “despersonalizacion” emocionalmente.
provocan “realizacion 15. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a mis
sentimiento de personal” luego de pacientes.
ineficiencia y ello, se prosigue a 22. Me parece que los pacientes me culpan de alguno de sus
carencia de logros en  convertir en puntajes problemas.
el trabajo (Maslach de percentiles. Realizacion 4. Siento que puedo entender facilmente a los pacientes.
C., 2009) personal 7. Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis Ordinal

pacientes.

9. Siento que estay 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.

Fuente: Informacion recopilada por las investigadoras 2021
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Variable 2 Definicién Definicion Dimensiones Items Escala de
conceptual operacional medicion

Es un La examinacion Autorrealizacion  Existen oportunidades de progresar en la institucion. Ordinal
Componente del clima laboral El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
interno que sera mediante las Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. Se
tienen los puntuaciones que valora los altos niveles de desempefio.
empleados 0 se obtengan en la Los supervisores expresan reconocimiento por los logros las
trabajadores, “escala de actividades en las que se trabaja permiten aprender
donde esta opiniones CL- y desarrollarse.
implicada el SPC”, donde se Los paises promueven la capacitacion que se necesita.
espacio y valora la La empresa promueve el desarrollo del personal.
particularidades  percepcion del Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadora.
psicoldgicas del personal de salud Se reconocen los logros en el trabajo.

Clima laboral entorno laboral. en relaciébn a su Involucramiento  Se siente comprometido con el éxito en la organizacion Ordinal
También entorno de trabajo laboral Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
Intervienen y asociados con la Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
Diferentes posible factibilidad organizacion.
situaciones  en de autorrealizarse, Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.
cuanto se refiere de involucrase en En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
al estilo de la las tareas Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
organizacion, delegadas, del personal.
Herramientas monitoreo que se Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
tecnoldgicas, aprecia, la Cumplir productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de
Cultura coordinacion con orgullo del personal.
organizacional, a sus colegas de Hay una clara definicién de visién, misién y valores en la
los wvalores y labores 'y sus institucion.
conductas de los respectivas La organizacién es una buena opcién para alcanzar calidad de vida
trabajadores que  condiciones laboral.
incitan o castigan laborales que  Supervision El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se  Ordinal
(Chiavenato, favorezcan su presentan.

1989).

desarrollo en su
centro laboral.

En la organizacion, so mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

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

Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

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

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.




Comunicacion

Condiciones laborales

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

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

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa. Existen Ordinal
suficientes canales de comunicacion.

Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia. En la
institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

La instituciéon fomenta y promueve la comunicacion interna. El
supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

Existe colaboracién 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. . . Ordinal
Existe buena administracion de los recursos.

La remuneracion 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

80

Fuente: Informacion recopilada por las investigadoras 2021
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Criteriosde | Escala | Instrument
. Dimensione | Indicado . - Escala Validez de 0
Variable S res Reactivos (ltems) Valorativa ConfiabiI)i/d 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 trabajo
de burnout. I me siento fatigado.
6. Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa.
8. Siento que mi trabajo me estd desgastando.
13. Me siento frustrado en mi trabajo. Por criterio | Ordinal | MBI
14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo. Alta de expertos (Inventario
16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa. _ y alfade de Burnout
20. Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades. Media Cronbach de Maslach)
Despersona- | Actitud 5. Siento que estoy tratando a algunos pacientes como si fueran objetos . -80
lizacion irritable | impersonales. Baja
10. Siento que me he hecho mas 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 pacientes.
auto 9. Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras personas a
eficacia | 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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Variable Dimensiones Indicadores Items Escala Criterios de Escala | Instrumento
Valorativa Validez y de
Confiabilidad | medicién
Variable 2: Autorrealizacion | Posibilidades de | Existen oportunidades de progresar en la institucién.
Clima laboral realizacion, El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
aprender y | Se participa en definir los objetivos y las acciones para
desarrollarse lograrlo. Se valora los altos niveles de desempefio.
Los supervisores expresan reconocimiento por los | Muy Por criterio de | Ordinal | Inventario de
logros las actividades en las que se trabaja permiten | favorable expertos y alfa clima laboral
aprender de Cronbach y de Palma.
y desarrollarse. Favorable Half de
Los paises promueven la capacitacion que se necesita. Guttman
La empresa promueve el desarrollo del personal. Media 97y .90

Involucramiento
laboral

Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadora.

Se reconocen los logros en el trabajo.

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion

Involucramiento

con la tarea
asignada,
Compromiso
con la

organizacion

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

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

Los trabajadores estan con la

organizacion.

comprometidos

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 organizacion,
son motivo de orgullo del personal.

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

La organizacién es una buena opcion para alcanzar

Desfavorable

Muy
desfavorable
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Variable Dimensiones Indicadores Items Escala Criterios de Escala | Instrumento
Valorativa Validez y de
Confiabilidad | medicién
calidad de vida laboral.

Supervision Supervision El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
COmo  apoyo, | gue se presentan.
evaluacion para | En la organizacién, so mejoran continuamente los
mejorar la | métodos de trabajo.
produccion La evaluacidn 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.

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.

Comunicacién

Acceso a la
informacion,
adecuados
canales de
comunicacion

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

En mi oficina, la informacién 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 obstaculos.

La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna.

El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.

Existe colaboracién entre el personal de las diversas
oficinas.
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Variable Dimensiones Indicadores Items Escala Criterios de Escala | Instrumento
Valorativa Validez y de
Confiabilidad | medicién
Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion.
Condiciones Remuneracion Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
laborales atractiva, Los objetivos de trabajo son retadores.
Ambientes, Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
seguridad, decisiones en tareas de su responsabilidad.
materiales

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

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

Existe buena administracién de los recursos.

La remuneracion 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.

Fuente: Informacion recopilada por las investigadoras 2021
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Anexo 4: Instrumentos de investigacion

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 Campo)
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 mafanas y tengo que enfrentarme a otrodia | ( )
de trabajo
Puedo entender con facilidad lo que piensan las personas a las que prestoun | ( )
servicio profesional
Creo que 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 “quemado” por el trabajo ¢ 9
Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en lavidade | ( )
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 atmoésfera 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

—_~ o~~~ o~ o~

_—— ~ —

CALIFICACION




ESCALA CLIMA LABORAL
Nombre Del Area:
Fecha : Edad :___ Sexo: Masculino [] Femenino []
Jerarquia Laboral:
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A continuacién 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 proposicién y marque con un 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 ~ [Ningumo!  [Regular| | Todo |
o Poco 0 Mucho | o
Nunca Algo | Siempre
1. |Existen oportunidades de progresar en la
institucién.
2. |Se siente comprometido con el éxito en la
organizacién.
3. |El supervisor brinda apoyo para superar los
obsticulos que se presentan.
4. |Se cuenta con acceso a la informacién necesaria I
| para cumplir con el trabajo. -
5. |Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.
El Jefe se Interesa por el éxito de sus empleados.
7. |Cada trabajador asegura sus niveles de logro en
el trabajo.
8. |En la organizacién, se mejoran continuamente
los métodos de trabajo.
9., |En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente,
10. | Los objetivos del trabajo son retadores.
11. | Se participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo.
12. | Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacién.
13. |La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a
mejorar la tarea.
14. [En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.
15. | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.
16. | se valora los altos niveles de desempefio.
17. (Los trabajadores estin comprometidos con la |
organizaciébn. i ]
18. | Se recibe la preparacién necesaria para realizar !
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.
22. | Ena oficina, se hacen mejor las cosas cada dfa.
23. |Las responsabilidades del puesto estin
claramente definidas.




24. | Es posible la interaccién 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.

30. | Existe buena administracion de Jos recursos.

31. |Los jefes promueven la capacitacién que se
necesita.

32. |Cumplir con las actividades laborales es una

___|tarea estimulante.

33. | Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

34. |La institucin fomenta y promueve la
comunicacién interna,

35. [La remuneracién es atractiva en comparacién
con la de otras organizaciones.

36. | La empresa promueve el desarrollo del personal.

37. | Los productos y/o servicios de la organizacion,
son motivo de orgullo del personal.

38. [Los objetivos del trabajo estin claramente
definidos.

39. | El supervisor escucha los planteamientos que se
le hacen.

40. | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la
visién de la institucién.

41. | Se promueve la generacién de ideas creativas o
innovadoras.

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

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

44. |Existe colaboracién entre el personal de las
diversas oficinas.

45. |se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46. | se reconocen los logros en el trabajo.

47. |La organizacién es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.

48. | Existe un trato justo en la empresa.

49. |Se conocen los avances en otras é4reas de la
organizacién.

50. | La remuneracion esti de acuerdo al desempefio y

los logros.
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CUESTIONARIO DEL SINDROME DE
BURNOUT DE MASLACH

ESTIMADOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD "FREDY VALLEJOS ORE", LA
PRESENTE INVESTIGACIGN ES CONDUCIDA POR EDITH EVELIN PRUDENCIO GUTIERREZ ¥
SUSI PILAR CRISTOBAL ANGULO, EGRESADAS DE LA CARRERA PROFESIONAL DE
PSICOLOGIA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES, Y TIENE COMO FINALIDAD
DETERMINAR LA RELACION QUE EXISTE ENTRE EL SINDROME DE BURNOUT Y CLIMA
LABORAL EN TIEMPOS DE GOVID - 19 DENTRO DE SU INSTITUCION. POR TANTO SOLICITO
SU CONSENTIMIENTO PARA PODER PARTICIPAR DE ESTA INVESTIGACION
VOLUNTARIAMENTE, AS| MISMO LA INFORMACION RECABADA SERA UTILIZADA
EXCLUSIVAMENTE COMO PARTE DE ESTE ESTUDIO, ¥ SE MANTENDRA EN COMPLETA
CONFIDENCIALIDAD.

SI TUVIERA ALGUNA DUDA O CONSULTA SOBRE LA INVESTIGACION, PUEDE CONTACTAR A
LOS SIGUIENTES NUMERDS: 927780792 - 942494686, CUANDO LO ESTIME CONVENIENTE.

@ susi.pilari@gmail.com (no compartidos) Cambiar de cuenta (<)

*Obligatorio

POR LO EXPUESTO Y PARA DAR VALIDEZ AL PRESENTE TEST, SOLICITO ADJUNTE
EL NUMERC DE SUD.N.L. *

Turespuesta

CUESTIONARIO DEL CLIMA LABORAL
(CL-SPC)

ESTIMADOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD "FREDY VALLEJOS ORE', LA
PRESENTE INVESTIGACIGN ES CONDUCIDA POR EDITH EVELIN PRUDENCIO GUTIERREZ Y
SUSI PILAR CRISTOBAL ANGULO, EGRESADAS DE LA CARRERA PROFESIONAL DE
PSICOLOGIA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES, ¥ TIENE COMO FINALIDAD
DETERMINAR LA RELACION QUE EXISTE ENTRE EL SINDROME DE BURNOUT Y CLIMA
LABORAL EN TIEMPOS DE COVID - 19 DENTRO DE SU INSTITUCION. POR TANTO SOLICITO
SU CONSENTIMIENTO PARA PODER PARTICIPAR DE ESTA INVESTIGACION
VOLUNTARIAMENTE, AS| MISMO LA INFORMACION RECABADA SERA UTILIZADA
EXCLUSIVAMENTE COMO PARTE DE ESTE ESTUDIQ, Y SE MANTENDRA EN COMPLETA
CONFIDENCIALIDAD.

51 TUVIERA ALGUNA DUDA O CONSULTA SOBRE LA INVESTIGACIGN, PUEDE CONTACTAR A
LOS SIGUIENTES NUMEROS: 927780792 - 942494686, CUANDO LO ESTIME CONVENIENTE.

A susi.pilar@gmail.com (no compartidos) Gambiar de cuenta ey

*Obligatorio

POR LO EXPUESTO Y PARA DAR VALIDEZ AL PRESENTE TEST, SOLICITO ADJUNTE
EL NUMERO DE SUD.N.I. *

Tu respuesta
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Anexo 5: Consentimiento informado

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

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Luego de haber sido debidamente informada/o de los objetivos, procedimientos y riesgos
hacia mi persona como parte de la investigacién denominada “SINDROME BURNOUT
Y CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE UN CENTRO DE SALUD EN
TIEMPOS DE PANDEMIA - PASCO, 20217, mediante la firma de este documento
acepto participar voluntariamente en el trabajo que se esta llevando a cabo conducido por
los investigadores responsables: Edith Evelin PRUDENCIO GUTIERREZ Y Susi Pilar
CRISTOBAL ANGULO

Se me ha notificado que mi participacion es totalmente libre y voluntaria y que ain
después de iniciada puedo rehusarme a responder cualquiera de las preguntas o decidir
suspender mi participacion en cualquier momento, sin que ello me ocasione ningin
perjuicio. Asimismo, se me ha dicho que mis respuestas a las preguntas y aportes serdn
absolutamente confidenciales y que las conocera sélo el equipo de profesionales
involucradas/os en la investigacion; y se me ha informado que se resguardara mi identidad
en la obtencion, elaboracion y divulgacién del material producido.

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

Huancayo, 06 de noviembre de 2020.

(PARTICIPANTE)

Apellidogy nombres:

AZENDS Toppl) pofZ s 70 ; =

1. Responsable de investigacién
Apellidos y nombres: Edith Evelin PRUDENCIO GUTIERREZ
D.N.I. N° 47982203
N° de teléfono/celular: 9277807902
Email: edithala_0Z03@outlogk.com

Firma: ... =2 ST ki e B e T e e

2. Responsable de investigacién
Apellidos y nombres: Susi Pilar CRISTOBAL ANGULO
D.N.I. N° 41373562
N° de teléfono/celular: 942494686
Email: susi.pilarl@gmail.com
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION

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 BURNOUT
Y CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE UN CENTRO DE SALUD EN
TIEMPOS DE PANDEMIA - PASCO, 2021, mediante la firma de este documento
acepto participar voluntariamente en el trabajo que se est4 llevando a cabo conducido por
los investigadores responsables: Edith Evelin PRUDENCIO GUTIERREZ Y Susi Pilar
CRISTOBAL ANGULO

Se me ha notificado que mi participacion es totalmente libre y voluntaria y que atn
despué€s de iniciada puedo rehusarme a responder cualquiera de las preguntas o decidir
suspender mi participaciéon en cualquier momento, sin que ello me ocasione ningin
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 resguardara mi identidad
en la obtencion, elaboracion y divulgacién del material producido.

Entiendo que los resultados de la investigacién 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.

Huancayo, 06 de noviembre de 2020.

&zxﬁi

(PARTICIPANTE)
Apellidos v nombres:

Aoma /70‘3%0‘-3 /_(”33‘ QC/Q{ZL%{&

1. Responsable de investigacién
Apellidos y nombres: Edith Evelin PRUDENCIO GUTIERREZ
D.N.I. N° 47982203
N° de teléfono/celular: 9277807902
Email: edithala 02Q3@outlook.com

2. Responsable de investigacion
Apellidos y nombres: Susi Pilar CRISTOBAL ANGULO
D.N.I. N° 41373562
N¢ de teléfono/celular: 942494686
Email: susi pilarl@gmail.com
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION

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 BURNOUT
Y CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE UN CENTRO DE SALUD EN
TIEMPOS DE PANDEMIA - PASCO, 2021, mediante la firma de este documento
acepto participar voluntariamente en el trabajo que se esta llevando a cabo conducido por
los investigadores responsables: Edith Evelin PRUDENCIO GUTIERREZ Y Susi Pilar
CRISTOBAL ANGULO

Se me ha notificado que mi participacién es totalmente libre y voluntaria y que aun
después de iniciada puedo rehusarme a responder cualquiera de las preguntas o decidir
suspender mi participacion en cualquier momento, sin que ello me ocasione ningun
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 resguardara mi identidad
en la obtencidn, elaboracion y divulgacion del material producido.

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

me seran respondidas.

Huancayo, 06 de noviembre de 2020.

: 'riﬁ
(PARTICIPANTE)

Apellidos y nombres:

1. Responsable de investigacién
Apellidos y nombres: Edith Evelin PRUDENCIO GUTIERREZ
D.N.I. N° 47982203
N° de teléfono/celular: 9277807902
Email: edithala 0203@outlook.com

Fi 3 fea
irma: ... ...__,\g .......................................................

2. Responsable de investigacion
Apellidos y nombres: Susi Pilar CRISTOBAL ANGULO
D.N.I. N° 41373562
N° de teléfono/celular: 942494686
Email: susi.pilarl@gmail.com

—



92

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

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Luego de haber sido debidamente informada/o de los objetivos, procedimientos y riesgos
hacia mi persona como parte de la investigacién denominada “SINDROME BURNOUT
Y CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE UN CENTRO DE SALUD EN
TIEMPOS DE PANDEMIA - PASCO, 2021, mediante la firma de este documento
acepto participar voluntariamente en el trabajo que se esté llevando a cabo conducido por
los investigadores responsables: Edith Evelin PRUDENCIO GUTIERREZ Y Susi Pilar
CRISTOBAL ANGULO

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 participacion en cualquier momento, sin que ello me ocasione ningun
perjuicio. Asimismo, se me ha dicho que mis respuestas a las preguntas y aportes serdn
absolutamente confidenciales y que las conocera sélo el equipo de profesionales
involucradas/os en la investigacion; y se me ha informado que se resguardara mi identidad
en la obtencién, elaboracion 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.

Huancayo, 06 de noviembre de 2020.

Z
(PHARTICIPANTE)
Apellidos y nombres:

1. Responsable de investigacion
Apellidos y nombres: Edith Evelin PRUDENCIO GUTIERREZ
D.N.I. N° 47982203
N° de teléfono/celular: 9277807902
Email: edithala 0203@outlook.com

2. Responsable de investigacién
Apellidos y nombres: Susi Pilar CRISTOBAL ANGULO
D.N.I. N° 41373562
N° de teléfono/celular: 942494686
Email: susi.pilarl@gmail.com
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION

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 BURNOUT
Y CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE UN CENTRO DE SALUD EN
TIEMPOS DE PANDEMIA - PASCO, 20217, mediante la firma de este documento
acepto participar voluntariamente en el trabajo que se esta llevando a cabo conducido por
los investigadores responsables: Edith Evelin PRUDENCIO GUTIERREZ Y Susi Pilar
CRISTOBAL ANGULO

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 participaciéon en cualquier momento, sin que ello me ocasione ningin
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 resguardara mi identidad
en la obtencion, elaboracion 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.

Huancayo, 06 de noviembre de 2020.

[
(PARTICIPANTE)
Apellidos y nombres:

fﬁxmu‘:co Vecansevel. , paut Cf_.@/j/(_

1. Responsable de investigacién
Apellidos y nombres: Edith Evelin PRUDENCIO GUTIERREZ
D.N.I. N° 47982203
N° de teléfono/celular: 9277807902
Email: edithala_0203@putlook.com

=] > )

2. Responsable de investigacion
Apellidos y nombres: Susi Pilar CRISTOBAL ANGULO
D.N.I. N° 41373562
N°¢ de teléfono/celular: 942494686
Email: susi.pilarl@gmail.com




Anexo 6: Declaracion de confidencialidad

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

JON DE CONFIDENCTAT,

Yo EDITH EVELIN PRUDENCIO GUTIERREZ, identificado (a) con DNI N°
47982203, estudiante/docente/egresado  la  escuela profesional de Psicologia,
(vengo/hahienda) implementanda/implementada el proyectn de investigacian timlado
“BURNOUT Y CLIMA LABORAL DEL PERSONAL EN EL CENTRO DE
SALUD EN TIiEMPO DE COVID-19 DE CERRO DE PASCO, 2020, ¢n csc
contexto declaro bajo juramento que los datos que se generen como producto de la
investigacion, asi como la identidad de los participantes seran preservados y serin usados
unicamente con fines de investigacion de acuerdo a lo especificado en los articulos 27 y
28 del Reglamento General de Investigacion y en los articulos 4 y 5 del Codigo de Etica
para la investigacién Cientifica de la Universidad Peruana Los Andes, salvo con

autorizacion expresa v documentada de alguno de ellos.

Huancayo, 06 de Noviembre 2020,

PRUDENCIO GUTIERREZ Edith Evelin
Huella Digital

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

DECLARACION DE CONFIDENCIALIDAD
SELLARACION DE CONFIDENCIALIDAD

Yo, CRISTOBAL ANGULO SUSI PILAR identificado (a) con DNI N° 41373562
estudiante/docente/egresado la escuela profesional de Ciencias de la salud

(vengo/habiendo) implementando/implementado ¢l proyecto de investigacion titulado

“BURNOUT Y CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE
UN CENTRO DE SALUD EN TIEMPO DEL COVID 19 DE

PASCO, 20207, en ese contexto declaro bajo juramento que los datos Que se generen

como producto de la investigacion, asi como la identidad de los participantes seran
preservados y serdn usados (inicamente con fines de investigacion de acuerdo a lo
especificado en los articulos 27 y 28 del Reglamento General de Investigacion y en los
articulos 4 v 5 del Codigo de Etica para la mvestigacion Cientifica de la Universidad

Peruana Los Andes , salvo con autorizacion expresa y documentada de alguno de ellos.

Huancayo, 06 noviembre de 2020,

-

Responsable de investigacion

b
Apellidos y nombres: £ "‘L‘\““'. Bogue, Sea
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Anexo 7: Compromiso de autoria

COMP! I RIA

Mediante la presente, Yo EDITH EVELIN PRUDENCIO GUTIERREZ, Identificado con DNI
N° 47982283, Domiciliado on ! AA. HH. Tahuantinsuyo — Mz 6, Lotc 4, Distrite de
Chaupimarca, Pasco, Bachiller de la Universidad Peruana Los Andes, me COMPROMETO a

ir las 1as administrativas y/o penales que hut fugar si en ia elaboracion de mi
investigacion titulada “BURNOUT Y CLIMA LABORAL DEL PERSONAL EN EL
CENTRO DE SALUD EN TIEMPO DE COVID-19 DE CERRO DE PASCO, 2020”7, sc
haya considerado datos falsos, falsificacion, plagio, auto plagio. etc y declaro bajo juramento que
¢l trabajo de investigacion es de mi autoria y los datos presentados son reales y he respetado las
normas internacionales de citas v referencias de las fuentes consuliadas

Huancayo, 06 de Noviembre 2020,

PRUDENCIO GUTIERREZ Edith Evelin

Responsable de investigacion
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COMPROMISO DE AUTORIA

Mediante la presente, Yo, CRISTOBAL ANGULO SUSI PILAR, Identificado con DNI N°
41373562, Domiciliado en el AA. HH. TECHO PROPIO AV. TULIPANEZ - Mz.QT, Lote
07, Distrito De Yanacancha, Provincia Y Departamento Pasco, Bachiller de la Umiversidad
Peruana Los Andes, me COMPROMETO a asumir las consecuencias administrativas y/o
penales que hubicre lugar si en la elaboracion de mi investigacion titulada “BURNOUT Y
CLIMA LABORAL DEL PERSONAL EN EL CENTRO DE SALUD EN TIEMPO DE
COVID-19 DE CERRO DE PASCO, 2020", se haya considerado datos falsos, falsificacion,
plagio, auto plagio, etc y declaro bajo juramento que ¢l trabajo de investigacion es de mi gutoria
y los datos presentados son reales y he respetado las normas internacionales de citas y referencias
de las fuentes consultadas.

Huancayo, 06 de Noviembre 2020,

CRISTOBAL ANGULO SUSI PILAR
Responsable De Investigacion
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Anexo 8: Solicitud de aplicacion

SOLICITO. Autoncacion para fa Aplicacion de Instrumento de Dvaluscion
en el Establecimiento de Salud FREDY VALT EIOS ORF

Sia.: Obs. MARIA AMERICA GALLO UATUCO.

Directora del Establecimiento de Salud: FREDY VALLEJOS ORE.

Nosotras, EDITH EVELIN PRUDENCIO GUTIERREZ identificado con
DNI N® 47982203, domiciliado en el AA. HH. Tahuantinsuyo — Mz, 6,
Lote 4, Distrito de Chaupimarca, Pasco y SUSY PILAR CRISTOBAL
ANGULO identificado con DNI N°® 41373562, domiciliado en ¢! AA. HH
Techo Propio, Av, Los Tulipanes Mz Qt, Lote 7, Distrito de Yanacancha,
Pasco; bachilleres en Psicologia, egresadas de la Universidad Peruana Los
Andes, ante Ud. nos presentamos y exponemos:

Qué, teniendo interés de realizar el proyecto de investigacion conducente al Titulo de Licenciado en
Psicologia, denominado: “Burnout y Clima Laboral del Personal en ¢l Centro de Salud en
Tiempo de COVID1Y de Cerro de Pasco, 20207, razon a ello, le solicitamos que el instrumento de
evaluacion sea aplicado en ¢l personal del Dstablecimiento de Salud PREDY VALLEIOS ORE,
Distrito de Yanahuanca, Provincia Daniel Alcides Carrién, Region Pasco, que Usted merecidamente
representa, guardando absoluto rigor cientifico y confidencialidad, el mismo que servird de base para

adquirir conocimientos sobre ¢l tema de empatia ¢ indicar los niveles que presentan los trabajadores

de dicho Centro de Salud, para que sirva de antecedente que permita fograr la formacion de buenos

profesionaies,

Por tanto:

Sirvase acceder a nuestra peticion,

7
EDITH EVELIN PRUDENCIO GUTIERREZ SUSY PILAR CRISTOBAL ANGULO

DNI N° 47982203

DNI N° 41373562
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Anexo 9: Constancia de ejecucion

T ' &

YOBIERN( X 9

>, ) 8 COBIERNO | ryppey RED DANIEL CENTRO DE SALUD E@
PERUJ| rEGIONAL DF PASCO CARRION IREDDY VALLEIO ORY b

PASCO

“Aiio de la Universalizacion de la Salud”

La Directora del Centro de Salud FREDY VALLEJO ORE otorga la:

CONSTANCIA DE EJECUCION DE

INVESTIGACION

A la Bach. Edith Evelin PRUDENCIO GUTIERREZ y Bach. Susi Pilar CRISTOBAL ANGULO,
por haber culminado satisfactoriamente a ejecucién del Proyecto de Tesis titulado:
“Burnout y Clima Laboral del Personal en el Centro de Salud en Tiempo de COVID-19 de
Cerro de Pasco, 2020", el cual se llevé a cabo de manera virtual por la situacién que
venimos atravesando, en coordinacién con el drea de tutoria de lo institucién de salud,
se Inicid con la aplicacién de lo prueba en el mes de Setiembre 2020 a junio del 2021.

Se expide la presente constancia o los interesados en la Ciudad de Pasco a los 11 dias
del mes noviembre de 2020.

Se emite el presente certificado para los fines que el interesado estime conveniente.

% JEFATURA 5 i
\% ((': ) < { caeTa

Jr. 28 de Julio SIN
Yanahuanca — Daniel Carridn - Cerro de Pasco
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Anexo 10: Constancia de validacion de expertos

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Cerro de Pasco, 14 junio del 2021

Estimado psicciogo: Mg Fedenco Renato VILLAR YZARRA

Motiva la presente o solicitar su valiosa colaboracidn con fa revisidn de los flems
de un instrumento de evaluscdn psicolégica, anexo al presente decumento, o cual

tiene como cbjelivo oblener la validacdn de dicho instrumento.

Acudo a usted debido a sus amplios conocamientos y experiencia en la materia,
los cuales aportardn una (6l y completa informacién para |a culminacidn exitosa de
esle Yabajo de efaboracidn de una prueba psicologica.

Gracias por su valioso aporte y participacidn.

Alenlaments,
- ) ) \
g1 . B
2% /7 e \
CRISTOBAL ANGULO SUSI PILAR nvmfﬁ'o GUTIERRES DHIT

DNIN® 41573562 DNIN® 47982203
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CRITERIO DE JUECES

MOMBRES ¥ APELLIDOS DEL EXPERTO : Mp. FEDERICO REMATO VILLAR YZARRA

TITULO PROFESIONAL : Licenciado

ESPECIALIDAD : Psicdlogo

ANCS DE EXPERIENCIA : 25 afios

INSTITUCKON EN LA QUE LABORA : Universidad Macional “Dansel Alcides Carrion™
POST GRADO : Psicologia Educativa

OTROSE MERITOS : Docente de posgrado

EN RESUMEN, CUAL ES U OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO
ADECUADO [ X ] MEDIAMAMENTE ADECUADO [ | mwapecuapo [

DESERVACIONES: HINGUMND




CONSTANCIA DE VALIDACION
Juicio & axpencs

Quien suscribe, Mg. FEDERICO RENATO VILLAR YZARRA, con documento nacional
de identidad 04026245. Hago constar que realice ¢l juico de experios & instrumento
de ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC Presenfado por los estudantes de ka
universidad Peruana los Andes, facullad de Ciencias de la Salud de la Escuely
profesional de Psicologia: PRUDENCIO GUTIERRES EDITH EVELIN y CRISTOBAL
ANGULO SUSI PILAR.

Catto de Pasco 21 de junio del 2021
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JUICIO DE EXPERTOS SOBRE CUESTIONARIO QUE SERA APLICADA EN LA MUESTRA

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a
continuacion se detallan.

Las categorias a evaluar son: Suficiencia, Relevancia, Coherencia y Claridad en la redaccion de los items. En la casilla de observaciones
puede sugerir el cambio o0 mejora de cada pregunta

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ESCALA CLIMA LABORAL SPC

N° ITEMS Suficiencia Relevancia Coherencia Claridad OBSERVACIONES/
SLIGERENCIAS
Sl NO SI NO SI NO SI | NO
1. Existen oportunidades de progresar en la institucién X X X X
2. |Se siente compromiso con el éxito en la organizacion. X X X X
3. |El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que X X X X
se presentan.
4. |Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para X X X X
cumplir con el trabajo.
5. |Los compafieros de trabajo cooperan entre si. X X X X
6. |El jefe se interesa por el éxito de sus empleados X X X X
7. |Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X X X
8. |En la organizacion, se mejoran continuamente los X X X X
métodos de trabajo.
9 |En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. X X X X
10. |Los objetivos de trabajo son retadores. X X X X
11. |Se participa en definir los objetivos y las acciones para X X X X
lograrlo.
12. |Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la X X X X
organizacion.
13. |La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a X X X X
mejorar la tarea.
14. |En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa. X X X X
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15. |Los trabajadores 'tienen la oportunidad de tomar X X X X
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16. |Se valora los altos niveles de desempefio. X X X X

17. |Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion. X X X X

18. |Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. X X X X

19. |Existen suficientes canales de comunicacion. X X X X

20. |EIl grupo con el que trabajo, funciona como un equipo X X X X
bien integrado.

21. |Los supervisores expresan reconocimiento por los X X X X
Logros.

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

23. |Las responsabilidades del puesto estan claramente X X X X
definidas.

24. |Es posible la interaccion con personas de mayor X X X X
Jerarauia.

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

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

27. |Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el X X X X
desarrollo del personal.

28. |Se dispone de un sistema para et seguimiento y control X X X X
de las actividades.

29. |Enlainstitucion, se afrontan y superan los obstaculos. X X X X

30. |Existe buena administracién de los recursos. X X X X

31. |Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. X X X X

32. |Cumplir con las actividades laborales es una tarea X X X X
estimulante.

33. |Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X X

34. |Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion

interna.
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35. |Laremuneracion es atractiva en comparacion con la de otras X X X X
organizaciones.

36. |Laempresa promueve el desarrollo del personal. X X X X

37 |Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo X X X X
de orgullo del personal.

38. |Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. X X X X

39. |El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.| X X X X

40 |Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién X X X X
de la institucién.

41. |Se promueve la generacion de ideas creativas o X X X X

42 |Hay clara definicién de vision, misién y valores en la X X X X
institucién.

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

44, |Existe colaboracion entre el personal de las diversas X X X X

45 |Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. X X X X

46. |Se reconocen los logros en el trabajo. X X X X

47. |La organizacion es una buena opcion para alcanzar X X X X
calidad de vida laboral.

48, |Existe un trato justo en la empresa. X X X X

49. |Se conocen los avances en otras areas de la organizacién. X X X X

50 |Laremuneracién esta de acuerdo al desempefio y los X X X X

OTROS APORTES QUE CONSIDERA PUEDE SER VALIOSO PARA LA INVESTIGACION:

— A PaT
Seloy Firrr:‘
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CRITERIO DE JUECES

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: Mg. FEDERICO RENATO VILLAR YZARRA

TITULO PROFESIONAL : Licenciado
ESPECIALIDAD : Psicologo
ANOS DE EXPERIENCIA : 25 afos

INSTITUCION EN LA QUE LABORA : Universidad Naclonal “Dandel Alcides
Carrion”

POST GRADO : psicologia educativa

OTROS MERITOS : docente deo postgrado

EN RESUMEN, CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO
ADECUADO [X__] MEDIANAMENTE ADECUADD [ | maDECUADO [ ]

OBSERVACIONES: NINGUNO

* e L L L L L R



CONSTANCIA DE VALIDACION
juicio ¢ axpertos

Quien suscnbe, Mg. FEDERICO RENATO VILLAR YZARRA Con documento nacional de
identidad 04026245 Hago constar que realice of juicio de experios al instrumento de
INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH Presantado por los estudantes de b
universidad peruana los andes, facullad de ciencias de la salud de la escuela
profesional de psicologia: PRUDENCIO GUTIERRES EDITH EVELIN Y CRISTOBAL
ANGULO SUSI PILAR.

Carro de Pasco 21 de junio del 2021
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INVENTARIO QUE SERA APLICADA A LA MUESTRA
INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a
continuacion se detallan.

Las categorias a evaluar son: Suficiencia, Relevancia, Coherencia y Claridad en la redaccion de los items. En la casilla de observaciones
puede sugerir el cambio 0 mejora de cada pregunta

NOMBRE DEL INSTRUMENTO 2: INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH - MBI

Suficiencia | Relevancia | Coherencia | Claridad OBSERVACIONES
DIMESIONES ITEMS Sl NO Sl NO Sl NO SI | NO ISUGERENCIAS

D1

AGOTAMINETO : °
EMOCIONAL EE Me siento estresado por el trabajo.

Debido a mi trabajo me siento
emocionalmente agotado.

Al final de la jornada me siento agotado.

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

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

Me siento frustrado por mi trabajo.

Siento que estoy trabajando demasiado.

XIX|X|X| X| X| X| X
XIX|X|X| X| X| X| X
XIX|X|X| X| X| X| X
X|IX|X|X| X| X| X| X

Trabajar en contacto directo con las personas
me produce bastante estrés.

En el trabajo siento que estoy al limite de mis
posibilidades (agotado).

D2

DESPERSONALIZACION | Me preocupa que este trabajo me estd

D

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

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

endureciendo emocionalmente.

X| X| X| X| X
X| X| X| X| X
X| X| X| X| X
X X| X| X| X

Realmente no me importa lo que les ocurra a
algunas personas a las que tengo que atender.
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Siento que las personas a las que ayudo me
culpan de alguno de sus problemas.

D3
REALIZACION
PERSONAL
TRABAJO PA

EN

EL

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

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

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

Me encuentro con mucha vitalidad.

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.

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

Observaciones y sugerencias:

T AL

o

Seloy Firmf Experto
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Cerro de Pasco, 22 de junio del 2021

Estimado psicoiogo: Mg. Osmar Jesus Sapaico Vargas

Motiva la presente e solicilar su valiosa colaboracian con la revision de los ilems
de un instrumento de evaluacdn psicolégica, anexo al presente documento, of cual

tiene como cbjelivo cbiener la validacdn de dicho instrumento.

Acudo a usted debido a sus amplios conoamientos y experienca en la materia,
los cuales aportardn una Gl y completa informacion para la culminacidn exilosa de
esle ¥abyjo de slaboracidn de una prueba psicoldgica.

Gracias por su valioso aporte y participacion.

Aentamente,
.-JJ =F LJ -4
LIt A Y e ?
/od s /:’ l-_i P
p— e
CRISTOBAL ANGULOSUSI PILAR Pﬂl’mi) GUTIERRES DHIT

DNEN 41575562 DNI N 47982203



111

CRITERIO DE JUECES
Nombre y apellidos del Juez : Mg OSMAR JESUS SAPAICO VARGAS
Formacion académica : PSICOLOGIA
Arcas de experioncia laboral : PSICOLOGIA CLINICA
Tiempo 1 8 AROS
Cargo Actual - PSICOLOGO
Institucion : MINESTERIO DEL INTERICR

RESUMEN, CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO

aecuaDo [x ] MEDIANAMENTE ADEcuapo[ | mapecuapo [

OBSERVACIONES: NINGUNO




CONSTANCIA DE VALIDACION
juicio de expencs

Quien suscribe, Mg OSMAR SAPAICO VARGAS Con documenio nacional de
identidad 4641147, Hago constar que realics ef juicio de expertos al instrumento de
ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC Presentado por los estudianies de fa universidad
peruana los andes, facultad de ciencas de a sakud de |a escusia profesicnal de
p=cologla: PRUDENCIO GUTIERRES EDITH EVELIN Y CRISTOBAL ANGULO
SUSI PILAR.

Cerro de Pasco 22 de junio del 2021
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JUICIO DE EXPERTOS SOBRE CUESTIONARIO QUE SERA APLICADA EN LA MUESTRA
INSTRUCCIONES:
Coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a
continuacion se detallan.
Las categorias a evaluar son: Suficiencia, Relevancia, Coherencia y Claridad en la redaccion de los items. En la casilla de observaciones
puede sugerir el cambio 0 mejora de cada pregunta
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ESCALA CLIMA LABORAL SPC

N° ITEMS Suficiencia Relevancia Coherencia Claridad OBSERVACIONES/
SUGERENCIAS
Sl NO Sl NO Sl NO SI | NO
1. Existen oportunidades de progresar en la institucion X X X X
2. |Se siente compromiso con el éxito en la organizacion. X X X X
3. |El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que X X X X
se presentan.
4. |Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para X X X X
cumplir con el trabajo.
5. |Los compafieros de trabajo cooperan entre si. X X X X
6. |El jefe se interesa por el éxito de sus empleados X X X X
7. |Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X X X
8. |En la organizacion, se mejoran continuamente los X X X X
métodos de trabajo.
9 |En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. X X X X
10. [Los objetivos de trabajo son retadores. X X X X
11. |Se participa en definir los objetivos y las acciones para X X X X
lograrlo.
12. |Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la X X X X
organizacion.
13. [La evaluacidn que se hace del trabajo, ayuda a X X X X
mejorar la tarea.
14. |En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa. X X X X
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15. |Los trabajadores 'tienen la oportunidad de tomar X X X X
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16. |Se valora los altos niveles de desempefio. X X X X

17. |Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion. X X X X

18. |Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. X X X X

19. |Existen suficientes canales de comunicacion. X X X X

20. |EIl grupo con el que trabajo, funciona como un equipo X X X X
bien integrado.

21. |Los supervisores expresan reconocimiento por los X X X X
Logros.

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

23. |Las responsabilidades del puesto estan claramente X X X X
definidas.

24. |Es posible la interaccion con personas de mayor X X X X
Jerarauia.

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

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

27. |Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el X X X X
desarrollo del personal.

28. |Se dispone de un sistema para et seguimiento y control X X X X
de las actividades.

29. |Enlainstitucion, se afrontan y superan los obstaculos. X X X X

30. |Existe buena administracién de los recursos. X X X X

31. |Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. X X X X

32. |Cumplir con las actividades laborales es una tarea X X X X
estimulante.

33. |Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X X

34. |Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion

interna.
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35. |Laremuneracion es atractiva en comparacion con la de otras X X X X
organizaciones.

36. |Laempresa promueve el desarrollo del personal. X X X X

37 |Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo X X X X
de orgullo del personal.

38. |Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. X X X X

39. |El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.| X X X X

40 |Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién X X X X
de la institucién.

41. |Se promueve la generacion de ideas creativas o X X X X

42 |Hay clara definicién de vision, misién y valores en la X X X X
institucién.

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

44, |Existe colaboracion entre el personal de las diversas X X X X

45 |Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. X X X X

46. |Se reconocen los logros en el trabajo. X X X X

47. |La organizacion es una buena opcion para alcanzar X X X X
calidad de vida laboral.

48, |Existe un trato justo en la empresa. X X X X

49. |Se conocen los avances en otras areas de la organizacién. X X X X

50 |Laremuneracién esta de acuerdo al desempefio y los X X X X

OTROS APORTES QUE CONSIDERA PUEDE SER VALIOSO PARA LA INVESTIGACION:
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CRITERIO DE JUECES
Mombre y apelliidos del Jusz : Mg OSMAR JESUS SAPAICO VARGAS
Formacion académica : PSICOLOGEL,
duroas de experioncia laboral : PEICOLOGEW SLINICA
Tiempo: B ANOS : Eargo achmi: PEICOLOEN
Imsttucicn : MIMISTERIO DEL INTERIOR:

EN RESUMEN, CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO
apecuapo [ % [MEDIAnasENTE ADECUADO [ ] mapECuaDo [

OBREERVACIONES: NINGUNO




CONSTANCIA DE VALIDACION
juicio 8 axpenos

Quien suscribe, Mg. OSMAR SAPAICO VARGAS Con documento nacional de
identidad 4641147.. Hago constar que realice o juicio de expertos al instrumento de
INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH Prasentado por los estudantes de la
universidad perusna los andes, facullad de ciencias de la salud de |3 escuels
profesional de psicologia: PRUDENCIO GUTIERRES EDITH EVELIN Y CRISTOBAL
ANGULO SUSI PILAR.

Cerro de Pasco, 21 de junio del 2021
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INVENTARIO QUE SERA APLICADA A LA MUESTRA
INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a
continuacion se detallan.

Las categorias a evaluar son: Suficiencia, Relevancia, Coherencia y Claridad en la redaccion de los items. En la casilla de observaciones
puede sugerir el cambio 0 mejora de cada pregunta

NOMBRE DEL INSTRUMENTO 2: INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH - MBI

Suficiencia | Relevancia | Coherencia | Claridad OBSERVACIONES /
DIMESIONES ITEMS Sl NO Sl NO Sl NO SI | NO SUGERENCIAS

D1

AGOTAMINETO : °
EMOCIONAL EE Me siento estresado por el trabajo.

Debido a mi trabajo me siento
emocionalmente agotado.

Al final de la jornada me siento agotado.

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

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

Me siento frustrado por mi trabajo.

Siento que estoy trabajando demasiado.

XIX|X|X| X| X| X| X
XIX|X|X| X| X| X| X
XIX|X|X| X| X| X| X
X|IX|X|X| X| X| X| X

Trabajar en contacto directo con las personas
me produce bastante estrés.

En el trabajo siento que estoy al limite de mis
posibilidades (agotado).

D2

DESPERSONALIZACION | Me preocupa que este trabajo me estd

D

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

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

endureciendo emocionalmente.

X| X| X| X| X
X| X| X| X| X
X| X| X| X| X
X X| X| X| X

Realmente no me importa lo que les ocurra a
algunas personas a las que tengo que atender.
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Siento que las personas a las que ayudo me
culpan de alguno de sus problemas.

D3
REALIZACION
PERSONAL
TRABAJO PA

EN

EL

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

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

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

Me encuentro con mucha vitalidad.

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.

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

Observaciones y sugerencias:

N 21134
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Cemro de Pasco, 18 junio del 2021

Estimada psicdioga: Mg. Glona SANTIAGO TECDORO

Motiva la presente of solicitar su valiosa colaboracidn con la revisidn de los lems
de un instrumento de evaluacdn psicolégica, anexo al presenie documento, & cual

tiene como objelivo cblener la validacdn de dicho instrumento.

Acudo a usted debido a sus amplios conoamientos y experienca en la materia,
los cuales aporfardn una Ol y completa informacion para |a culminacion exilosa de
esie rabyjo de elaboracidn de una prueba psicoldgica.

Gracias por su valioso aporte y participacidn.

Alentamente,
’ QO 2 .
wd— -
Fhutie Ao O )
S . S 2
CRISTOBAL ANGULOSUSI PILAR l’ltl'lllgﬁb GUTIERRES DHIT

DNIN 41573562 DNIN® 47982203



121

CRITERIO DE JUECES

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO : Mg. Glorla SANTIAGO TEODORO

TITULO PROFESIONAL : Licenciada

ESPECIALIDAD : Psicologla Forense

ANOS DE EXPERIENCIA :18 ahos

INSTITUCION EN LA QUE LABORA : Unidad de Medicina Legal. Ministerio Publico
POST GRADO : Intervencion Psicologica e Investigacion
OTROS MERITOS : Concilladora, Psicologa Educativa y Clinica

EN RESUMEN, CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO
apecuano [ X ] MEDIANAMENTE ADEcuADo [ ] wapecuano [

OBSERVACIONES: NINGUNO




CONSTANCIA DE VALIDACION
Jsclo de expertos

Quien suscrbe, Mg, Glora SANTIAGO TEODORO, con documento nacional de
idantidad 40317578, Hago constar que realice al jucio de expertas al iInstrumento de
ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC Prasentado por i08 estudianes de 1a universigad
Pensana los Andes, facultad de Clenclas de la Salg de la Escuela profesional de
Psicologla: PRUDENCIO GUTIERRES EDITH EVELIN y CRISTOBAL ANGULO
SUSI PILAR.

Carro de Pasco 21 de juno del 2021
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JUICIO DE EXPERTOS SOBRE CUESTIONARIO QUE SERA APLICADA EN LA MUESTRA

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a
continuacion se detallan.
Las categorias a evaluar son: Suficiencia, Relevancia, Coherencia y Claridad en la redaccion de los items. En la casilla de observaciones
puede sugerir el cambio 0 mejora de cada pregunta
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ESCALA CLIMA LABORAL SPC

N° ITEMS Suficiencia Relevancia Coherencia Claridad OBSERVACIONES/
SILIGERENCIAS
Sl NO Sl NO Sl NO SI | NO
1. Existen oportunidades de progresar en la institucion X X X X
2. |Se siente compromiso con el éxito en la organizacion. X X X X
3. |El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que X X X X
se presentan.
4. |Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para X X X X
cumplir con el trabajo.
5. |Los compafieros de trabajo cooperan entre si. X X X X
6. |El jefe se interesa por el éxito de sus empleados X X X X
7. |Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X X X
8. |En la organizacion, se mejoran continuamente los X X X X
métodos de trabajo.
9 |En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. X X X X
10. |Los objetivos de trabajo son retadores. X X X X
11. |Se participa en definir los objetivos y las acciones para X X X X
lograrlo.
12. |Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la X X X X
organizacion.
13. [La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a X X X X
mejorar la tarea.
14. |En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa. X X X X
15. |Los trabajadores 'tienen la oportunidad de tomar X X X X
decisiones en tareas de su responsabilidad.
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16. |Se valora los altos niveles de desempefio. X X X X

17. |Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion. | X X X X

18. |[Se recibe la preparacidn necesaria para realizar el trabajo. X X X X

19. |Existen suficientes canales de comunicacion. X X X X

20. |EI grupo con el que trabajo, funciona como un equipo X X X X
bien integrado.

21. |Los supervisores expresan reconocimiento por los X X X X
Logros.

22. |En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. X X X X

23. |Las responsabilidades del puesto estan claramente X X X X
definidas.

24. |Es posible la interaccidn con personas de mayor X X X X
Jerarauia

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

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

27. |Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el X X X X
desarrollo del personal.

28. |Se dispone de un sistema para et seguimiento y control X X X X
de las actividades.

29. |En lainstitucién, se afrontan y superan los obstaculos. X X X X

30. |Existe buena administracién de los recursos. X X X X

31. |Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. X X X X

32. |Cumplir con las actividades laborales es una tarea X X X X
estimulante.

33. |Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X X

34. |Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion X X X X
interna

35. |Laremuneracion es atractiva en comparacion con la de otras X X X X

organizaciones.
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36. |Laempresa promueve el desarrollo del personal. X X X X

37 |Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo X X X X
de orgullo del personal.

38. |Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. X X X X

39. |El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.| X X X X

40 |Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision X X X X
de la institucién.

41. |Se promueve la generacidn de ideas creativas o X X X X

42 |Hay clara definicion de vision, mision y valores en la X X X X
institucién

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

44. |Existe colaboracion entre el personal de las diversas X X X X

45, |Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. X X X X

46, |Se reconocen los logros en el trabajo. X X X X

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

48, |Existe un trato justo en la empresa. X X X X

49, |Se conocen los avances en otras areas de la organizacion. X X X X

50 |Laremuneracidon est4 de acuerdo al desempefio y los X X X X

OTROS APORTES QUE CONSIDERA PUEDE SER VALIOSO PARA LA INVESTIGACION:

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

Sello y Firma del Experto




CRITERIO DE JUECES

MOMBRES ¥ APELLIDOS DEL EXPERTD : Mg. Gloria SANTIAGO TEODORD

TITULO PROFESIONAL : Licencisda

ESPECIALIDAD : Psicologia Forensa

ANDS DE EXPERIENCIA : 18 afios

IMSTITUCION EN LA QUE LABORA : Unidad de Medicina Legal. Ministerio Publico
POST GRADOD : Intervencion Psicoldgica o Investigacion
OTROE MERITOS : Gonoiliadora, Psicddoga Educativa y Clinica
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EN RESUMEN, CUAL ES SU OPINION SOBRE EL INSTRUMENTO
ADECUADOD [ X | MEDIANAMENTE ADECUADO [ |  INADECUADD

OBRSERVACIONES: MNINGUMO

(]
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CONSTANCIA DE VALIDACION
|uiclo de expertos

Quien suscnbe, Mg. Glorla SANTIAGO TEODORO Con documento nacional de identkdad
40317578 Hago constar que reakoe &l juicio o experios al instrumento de INVENTARIO DE
BURNOUT DE MASLACH Presantado por los estudiantes g 18 universidad paruans s
andes, lacultad de clenclas de 13 salud de la escuela profesional de psicologia. PRUDENCIO
GUTIERRES EDITH EVELIN Y CRISTOBAL ANGULO SUSI PILAR.

Cerro de Pasco 21 de junio del 2021
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INVENTARIO QUE SERA APLICADA A LA MUESTRA
INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a
continuacion se detallan.

Las categorias a evaluar son: Suficiencia, Relevancia, Coherencia y Claridad en la redaccion de los items. En la casilla de observaciones
puede sugerir el cambio 0 mejora de cada pregunta

NOMBRE DEL INSTRUMENTO 2: INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH - MBI

Suficiencia | Relevancia | Coherencia | Claridad OBSERVACIONES
DIMESIONES ITEMS Sl NO Sl NO Sl NO SI | NO ISUGERENCIAS

D1

AGOTAMINETO : °
EMOCIONAL EE Me siento estresado por el trabajo.

Debido a mi trabajo me siento
emocionalmente agotado.

Al final de la jornada me siento agotado.

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

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

Me siento frustrado por mi trabajo.

Siento que estoy trabajando demasiado.

XIX|X|X| X| X| X| X
XIX|X|X| X| X| X| X
XIX|X|X| X| X| X| X
X|IX|X|X| X| X| X| X

Trabajar en contacto directo con las personas
me produce bastante estrés.

En el trabajo siento que estoy al limite de mis
posibilidades (agotado).

D2

DESPERSONALIZACION | Me preocupa que este trabajo me estd

D

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

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

endureciendo emocionalmente.

X| X| X| X| X
X| X| X| X| X
X| X| X| X| X
X X| X| X| X

Realmente no me importa lo que les ocurra a
algunas personas a las que tengo que atender.
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Siento que las personas a las que ayudo me
culpan de alguno de sus problemas.

D3
REALIZACION
PERSONAL
TRABAJO PA

EN

EL

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

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

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

Me encuentro con mucha vitalidad.

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.

X X
X X
X X
X X
X X
X X
X X

En este trabajo he realizado muchas cosas que
valen la pena.

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

Observaciones y sugerencias:

Sello y Firma del Experto




VALIDEZ INTERNA POR EL METODO POR CRITERIO DE JUECES

Validez de contenido del Inventario de sindrome de burnout

130

Nombre del Juez Categoria Valor
Mg. Gloria Santiago Teodoro Adecuada 1
Mg. Osmar Sapaico Vargas Adecuada 1
Mg. Federico Villar Yzarra Adecuada 1

Validez de contenido del cuestionario de Clima Laboral

Nombre del Juez Categoria Valor
Mg. Gloria Santiago Teodoro Adecuada 1
Mg. Osmar Sapaico Vargas Adecuada 1
Mg. Federico Villar Yzarra Adecuada 1
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Anexo 11: Prueba piloto

Prueba piloto sindrome de burnout
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Base de datos

Anexo 12

BURNOUT
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Realizacion personal

Despersonalizacion
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Agotamiento personal
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4
3
4
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4
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4
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1
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4
3
4
3
4
3
4
3
4
5
3
4
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4
3
4
5
3
4
1
1
3
3
3
3
4
3
3

SEXO

25
28
25
24
20
20
28
22
22
29
26
24
49
47
44
43
55
50

45
54
37
35
41
37
38
38
38
35
30
30
39
30
32
33
34
30
30
32
30
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31
31
27
31
30
32
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26
21
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23
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EDAD
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53
54
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CLIMA LABORAL
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16
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0
B
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9
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3

178

155

3

3
16

)

36
3

3

4
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4

46
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