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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Clima laboral y sindrome de Burnout del
personal asistencial de salud del hospital 11l Daniel Alcides Carriobn-Tacna”
tiene por objetivo determinar la relacion entre el clima laboral y el sindrome
de Burnout en el personal asistencial de salud del Hospital 11l Daniel Alcides

Carrion de Tacna.

Metodolégicamente, se basé en un enfoque cuantitativo, tipo basica o
Aplicada y nivel de estudio correlacional y disefio no experimental,
descriptivo — correlacional. La muestra estuvo conformada por 150
colaboradores pertenecientes al personal asistencial de salud del hospital
[l Daniel Alcides Carrion. Se empled la técnica de la encuesta y los
instrumentos fueron el Cuestionario de clima laboral y estrés laboral
Maslach Burnout Inventory (MBI). Respecto a los resultados de la variable
clima laboral, se hall6 que el 0% se ubicé en el nivel bueno, el 94,7% en el
nivel regular y el 5,3% en el nivel malo. En relacion al sindrome de Burnout,
se hall6é que el 36,7% se ubicé en el nivel bajo, el 62,7% en el nivel medio
y el 0,6% en el nivel alto. Finalmente, se determina que existe relacion
negativa de nivel moderado entre el clima laboral y sindrome de Burnout,
habiendo obtenido un p valor de 0,000, asi también la correlacién de Rho
de Spearman fue de -0,553. También se determina que existe relacion
negativa de nivel bajo entre el clima laboral y el agotamiento emocional
habiendo obtenido un p valor de 0,007, y la correlacibn de Rho de
Spearman fue de -0,218. Existe relacién negativa de nivel bajo entre el
clima laboral y despersonalizacion teniendo un p valor de 0,000 y la
correlacion de Rho de Spearman de -0,387. Existe relacion negativa de
nivel bajo entre el clima laboral y realizacion personal, habiendo p valor de
0,000, y la correlacién de Rho de Spearman fue de --0,390.

Palabras clave: clima, laboral, burnout, desgaste, sindrome.



ABSTRACT

The present investigation entitled "Work climate and Burnout syndrome of
health care personnel of Hospital Il Daniel Alcides Carridon-Tacna" aims to
determine the relationship between work climate and Burnout syndrome in

health care personnel of Hospital Ill Daniel Alcides Carrion of Tacha.

Methodologically, it was based on a quantitative approach, basic or applied
type and correlational study level and a non-experimental, descriptive-
correlational design. The sample consisted of 150 collaborators belonging
to the health care staff of the Hospital 11l Daniel Alcides Carrion. The survey
technique was used and the instruments were the Work Climate and Work
Stress Questionnaire Maslach Burnout Inventory (MBI). Regarding the
results of the work environment variable, it was found that 0% were at the
good level, 94,7% at the regular level and 5,3% at the bad level. In relation
to Burnout syndrome, it was found that 36,7% were at the low level, 62,7%
at the medium level and 0,6% at the high level. Finally, it is determined that
there is a moderate level negative relationship between the work
environment and Burnout syndrome, having obtained a p value of 0,000, as
well as the Spearman’'s Rho correlation was -0,553. It is also determined
that there is a low-level negative relationship between the work environment
and emotional exhaustion, having obtained a p value of 0,007, and the
Spearman's Rho correlation was -0,218. There is a low-level negative
relationship between the work environment and depersonalization, with a p
value of 0,000 and a Spearman's Rho correlation of -0,387. There is a low-
level negative relationship between the work environment and personal
fulfillment, with a p value of 0,000, and the Spearman's Rho correlation was
-0,390.

Keywords: climate, labor, burnout, attrition, syndrome.
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| INTRODUCCION

El presente estudio abordo la problematica existente del clima laboral y
el sindrome de Burnout en el personal que labora en el Hospital Il
Daniel Alcides Carrion de Tacna, donde el clima laboral existente en el
contexto de la actual pandemia por COVID-19 puede ser un factor que
podria generar estrés laboral créonico, mas conocido como sindrome de

Burnout.

Este estudio relaciona el clima laboral y el estrés crénico o sindrome
de Burnout en el personal de salud asistencial, quienes no soélo
enfrentan la pandemia con los recursos tecnolégicos e institucionales
disponibles, sino también con sus capacidades técnicas Yy
competencias socio emocionales (la tolerancia al estrés, por ejemplo).
Sin embargo, al mismo tiempo que el personal de salud se enfrenta a
la pandemia desde una respuesta sanitaria, dicho personal también se
ve expuesto a un factor institucional muy importante tal como es el clima
laboral. Es por ello, que se plantea que el clima laboral en un centro de
salud puede ser bueno, regular o malo para los trabajadores y por ende

para los objetivos y resultados institucionales.

Por esta razén, el objetivo del presente trabajo de investigacion fue
determinar como el clima laboral se relaciona con el sindrome de estrés
crénico o Burnout en el personal del Hospital 11l Daniel Alcides Carrion

de Tacna.

El presente trabajo se distribuye teniendo en cuenta el esquema
propuesto por la Direccion de Investigacion y Produccion Intelectual de
la Universidad Auténoma de Ica, el cual consta de los siguientes

capitulos:

En el capitulo I, se encuentra la introduccion del presente trabajo de

investigacion.

En el capitulo 11, se aborda el planteamiento del problema, donde se ha

descrito la realidad problematica, asi mismo, la formulacion del

11



problema, los objetivos de la investigacion, la justificacion y la

importancia.

En el capitulo Ill, se tiene el marco tedrico en el cual se encuentran los

antecedentes de investigacion, bases tedricas y el marco conceptual.

En el capitulo IV, comprende la descripcion metodolédgica del estudio;
el cual hace referencia al enfoque, tipo, nivel y disefio de investigacion
utilizado; también se plasmara la hipotesis, variables de estudio,
operacionalizacion de ambas variables, la poblacidn, la muestra y por

ultimo las técnicas de recoleccion de datos.

En el capitulo V, se encuentran los resultados y la interpretacién de

cada una de ella.

Finalmente, se desarrollé el capitulo VI, que contiene el analisis de
resultados, seguido de las conclusiones y recomendaciones, y por
altimo se presentan las referencias bibliograficas y los anexos

correspondientes

El autor

12



2.1.

I PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

Junto a la actual crisis sanitaria provocada por el COVID-19, el
clima laboral en los hospitales también constituye un asunto de
importancia capital, pues incluso antes de la actual pandemia, ya
se planteaba que el clima laboral ejerce influencia en una variedad
de factores laborales, independientemente del tipo de
organizacion, tales como la motivacién, el trabajo en equipo, el
desempefio laboral, la respuesta al estrés, entre otras variables no

menos importantes.

Por otra parte, en el actual contexto de la actual crisis sanitaria
mundial provocada por el COVID-19, un buen clima laboral podria
ser considerado como un importante factor institucional para la
lucha eficaz contra la actual pandemia, pues aunque se disponga
de recursos tecnoldgicos y de personal salubrista en numero
suficiente y adecuadamente capacitado para hacer frente a las
demandas de la poblacion en esta situacion de emergencia, pero
si el clima laboral es inadecuado, entonces se corre el riesgo que
la respuesta institucional frente a la actual pandemia no tendria el
éxito esperado por las autoridades sanitarias a nivel internacional,

nacional o regional.

En la presente investigacion, la variable clima laboral se define
como el conjunto de percepciones del personal con respecto al
ambiente interno integral de la organizacion sanitaria donde se
desempeiian las funciones salubristas y que constituye un factor de
influencia en una variedad de variables laborales (motivacion,
comunicacion, satisfaccion, trabajo en equipo, desemperio,

liderazgo, entre otras variables).

A nivel internacional, Juarez (2018) hall6 en un hospital de la capital

mexicana que el 62% de la poblacion salubrista encuestada

13



percibié un clima laboral adecuado, mientras que el 38% restante
lo percibié como inadecuado.

A nivel nacional, Fernandez et al (2017) hall6 en un estudio en el
Hospital del Nifio (Lima) que el 76.3% de la poblacién encuestada

calificé el clima laboral en dicho hospital como “saludable” (bueno).

Por otra parte, Sdnchez (2020) en su estudio sobre el clima laboral
en un hospital de Trujillo, hall6 que el 80% de la poblacién
encuestada percibié la existencia de un clima “por mejorar’

(regular).

A nivel regional, Ticona (2016) hall6 que el 68,9% de la muestra
participante, hall6 un nivel poco favorable de clima laboral en el

hospital Daniel Alcides Carrion de Tacha.

Respecto al estrés cronico o sindrome de Burnout, Mejia, et al.,
(2020) mencionan que el pais con mas nivel de estrés laboral en
personal de salud fue Venezuela con un 63%, seguido de Ecuador
con un 54% y Panama 49%; mientras que los paises con pequefios
% de estrés laboral fueron Pert 29% y Colombia 26%.

Asimismo, Monterrosa, et al (2020) en un estudio sobre estrés
laboral en médicos generales colombianos, hallaron que el 31% de
la muestra evidencié un estrés laboral moderado, mientras que el

6% presento un nivel de estrés severo.

A nivel nacional, Guardamino (2017) hallé en el personal de salud
de un Hospital del Norte de Lima (Chancay) que el 53% present6
un nivel de estrés bajo, el 19% un nivel de estrés moderado y el

28% un nivel alto de estrés laboral.

Mas al norte del Pais, en Chiclayo, Diaz, Guevara y Vidaurre (2019)
hallaron en un estudio sobre estrés laboral en el personal sanitario
gue el 80% de la muestra evidenciaron un nivel de estrés moderado

y un 20% presentaron un nivel leve de estrés laboral.

En Tacna, Quiroz (2018) encontr6 que el 38% de su muestra de

trabajadores sanitarios presentd estrés cronico o sindrome de

14



Burnout, el 42% presentd cansancio emocional alto; el 40% tuvo
despersonalizacion alta; y el 66% presentd baja realizacién

personal.

Sefialadas algunas cifras a nivel internacional, nacional y regional
en relacion a ambas variables, a continuacion, se plantean las

siguientes interrogantes:
2.2. Pregunta de investigacion general

¢, Cual es la relacion entre el clima laboral y el sindrome de Burnout
en el personal de salud del Hospital Il Daniel Alcides Carrion de

Tacna?
2.3. Pregunta de investigacion especificas

¢, Cual es la relacion entre el clima laboral y la dimension agotamiento
emocional en el personal de salud del Hospital Il Daniel Alcides

Carrién de Tacna?

¢,Cudl es la relacion entre el clima laboral y la dimension
despersonalizacion en el personal de salud del Hospital 11l Daniel

Alcides Carrién de Tacnha?

¢,Cual es la relacion entre el clima laboral y la dimension realizacion
personal en el personal de salud del Hospital Ill Daniel Alcides

Carrién de Tacna?

2.4. Objetivo general y especificos

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima laboral y el sindrome de
Burnout en el personal de salud del Hospital Il Daniel Alcides

Carrién de Tacna
Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el clima laboral y la dimension
agotamiento emocional en el personal de salud del Hospital Il

Daniel Alcides Carrién de Tacna

15



2.5.

Establecer la relacion entre el clima laboral y la dimensién
despersonalizacion en el personal de salud del Hospital 11l Daniel

Alcides Carridon de Tacna

Determinar la relacion entre el clima laboral y la dimensién
realizacion personal en el personal de salud del Hospital Il Daniel

Alcides Carrion de Tacna
Justificacion e importancia
Justificacion
Este trabajo se justificara en los siguientes aspectos:

Justificacion tedrica: Los datos obtenidos en esta investigacion
ayudara a conocer sobre el clima laboral y el sindrome de Burnout
en el personal de salud del Hospital 1ll Daniel Alcides Carrién de
Tacna, actualizando la nueva realidad psicolégica de la poblacion de
estudio; asimismo, generara Informacion relevante de fuentes

confiables que lograran cumplir con el rigor cientifico.

Justificacion practica: Esta investigacion beneficia a los
participantes, para dar a conocer los niveles de clima laboral y
sindrome de Burnout, donde se tratara de brindar datos objetivos y
fiables para conocer la problematica del clima laboral que ha podido
influir negativamente en el sindrome de Burnout de los trabajadores
de salud, y quedando evidenciada esta informacién. Asimismo, se
destaca la importancia de la informacién recogida para otras
entidades, esencialmente para las instituciones de salud del sector
publico y privado, logrando ser incluido estos datos en planes de
mejora de diversos establecimientos sanitarios para una gestion en

la salud fisica y mental (siendo de gran interés en pleno siglo XXI).

Justificacién metodoldgica: El presente trabajo de indagacion
alcanza una metodologia, considerando el desarrollo conforme al
enfoque cuantitativo, con un nivel correlacional y con un disefio de
investigacion descriptivo — correlacional; siendo empleado para este

estudio la técnica de la encuesta y los instrumentos se encuentran
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debidamente adaptados en el pais y cuentan con los baremos
correspondientes.

Justificacion psicoldgica: Mediante este estudio se podra evaluar
psicolégicamente al personal sanitario, utilizando instrumentos
psicométricos validados cientificamente, sobre el clima laboral y el
sindrome de Burnout, contribuyendo a la consolidacion de la
psicologia como ciencia. Ademas, los datos obtenidos serviran para
tener actualizada las caracteristicas epidemioldgicas de las dos
variables en el personal de salud y podra ser tomado en cuenta tanto

por profesionales como estudiantes de psicologia.
Importancia

Este estudio permitird conocer los niveles del clima laboral y del
sindrome de Burnout o estrés crénico en el personal de salud en el
contexto de pandemia por COVID-19. Asimismo, frente al clima
laboral, es importante conocer los niveles de estrés cronico o
sindrome de Burnout en cada una de sus tres dimensiones. Por otra
parte, es importante conocer la situacion del estrés cronico en el
personal sanitario, porque todo profesional debe poder identificar los
primeros indicios de estrés cronico. La presente investigacion
plantea que es sustancial para la salud psicologica de los
trabajadores, conocer los niveles de sindrome de Burnout para lograr
una mejor adaptacion y solucion efectiva de los problemas que

pueden suscitarse al respecto en el ambiente laboral.

17



3.1.

3.1.1.

Il MARCO TEORICO

Antecedentes

Antecedentes internacionales

Cerdn (2020) estudio el Sindrome de Burnout de Enfermeria en
hospitales publicos y privados de Guayaquil, con el objetivo de
determinar los niveles de estrés cronico o frustracion de los
enfermeros. El estudio fue descriptivo con corte transversal
cuantitativo y correlacion. Se aplicé la escala de Maslach Burnout
Inventory a 120 enfermeras participantes en el estudio. En cuanto a
los resultados, la prevalencia del sindrome de Burnout es del 11,7%.
El 6,6% y el 5,2% tenian niveles de agotamiento emocional y
deterioro de la personalidad, respectivamente, y el 14,6% tenian
niveles bajos de desarrollo personal. Se concluye que existe una
prevalencia de 12% de sindrome de Burnout en la muestra

participante.

Valle (2020) estudié la relacion del sindrome de Burnout con el clima
laboral en estudiantes de medicina del hospital Clinicas La Paz, y su
objetivo fue determinar la relacién del sindrome de Burnout con el
clima en estudiantes universitarios. Se aplicaron cuestionarios para
medir ambas variables a 133 personas. Fue un estudio cuantitativo,
descriptivo, correlacionado, prospectivo y transversal. Se encontro
que el 24% se ubic6 en un clima bueno, el 56% en un nivel de clima
medio y un 20% en un nivel malo. También hallé6 una asociacion
estadisticamente significativa entre el climay el sindrome de Burnout
con una correlacién negativa y débil, es decir, cuanto menor es la
percepcion del clima, mayor es la frecuencia del sindrome de
Burnout. Se concluye que existe relacion entre el clima laboral y el

sindrome de Burnout.

Portero (2019) realizé una investigacion sobre el estrés laboral,

Burnout, satisfaccién, estrategias de afrontamiento y salud general
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en personal sanitario de urgencias. El objetivo fue evaluar la relacion
entre el estrés y las estrategias de afrontamiento y la salud general.
El tipo de investigacion fue descriptivo transversal, para ello trabajo
con una muestra de 235 enfermeras y médicos. Como instrumentos,
se empleé el cuestionario de variables sociodemograficas y
laborales, y el Maslach Burnout Inventory. El autor hallé que el nivel
de estrés que perciben los trabajadores sanitarios es moderado. En
cuanto al estrés, el nivel de agotamiento emocional es bajo y el nivel
de despersonalizacion y satisfaccion personal es moderado. Se
concluye que existe relacion entre el estrés y las estrategias de

afrontamiento.

Leodn (2017) llevé a cabo un estudio acerca del clima laboral y estrés
laboral en instituciones del sector publico de salud binacional. Su
objetivo fue determinar la relacién entre clima laboral y estrés laboral
en instituciones del sector publico de salud binacional, para lo cual
us6 una metodologia de tipo descriptivo, correlacional con disefio no
experimental, transaccional, cuya poblacién estuvo constituida por
de 54 personas. Los resultados evidenciaron gque existe una
correlacion positiva débil y estadisticamente significativa entre el
clima laboral y el estrés laboral. Se concluye que existe relacion
entre el estrés y el clima laboral.

Aynaguano (2017) realiz6 una investigacion sobre estrés laboral y
estrategias laborales en los sectores manufactureros de una
empresa farmacéutica. El objetivo era determinar cémo las
estrategias de afrontamiento se veian afectadas por el estrés laboral
y el entorno laboral en la nueva area de produccion del laboratorio.
La investigacion fue exploratoria y descriptiva, utilizé6 métodos mixtos
para probar el comportamiento de las variables. La muestra incluye
57 empleados. Los resultados fueron: Se hallé que la relacion entre
la fatiga y el estrés dependia directamente de las habilidades de
afrontamiento del ajuste estructural activo, la evitacion y el

aislamiento social. En conclusién, un clima laboral méas alto se
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3.1.2.

asocia con una mayor satisfaccion laboral del personal de
laboratorio.

Antecedentes nacionales

Pillaca (2021) realiz6 un estudio acerca del estrés y clima laboral en
empleados del centro de salud José Paseta Bar Clas —Marcona en
el contexto de una emergencia de salud, 2020. Su objetivo fue
identificar determinar la relacion entre estrés y clima laboral. La
metodologia es de tipo aplicada, es un estudio de tipo cuantitativo,
correlacional y transversal; de disefio no experimental. La muestra
fue no probabilistica e incluy6 a 40 sujetos (varones y mujeres). Para
el recojo de datos se aplicaron el Inventario “Burnout” (MBI) de
Maslach y la escala de Clima Social Laboral (WES). Como resultado,
hallé que el 61% de la muestra percibié un clima de nivel regular. Se
verificd la existencia de relacidén significativa entre el estrés y el
entorno laboral. En conclusion, cuanto mayor sea el estrés, menor

sera la probabilidad de un entorno laboral estable.

Alvarado y Cunya (2021) realiz6 un estudio acerca del ambiente
laboral y estrés laboral entre trabajadores de una empresa privada
en la ciudad de Piura, 2021, el objetivo fue determinar la relacion
entre ambiente laboral y tensiones en el lugar de trabajo entre
trabajadores de 'una empresa privada de la ciudad de Piura. Piura.
El estudio fue de tipo correlativo descriptivo y disefio transversal no
experimental. La muestra incluyé a 100 empleados de una empresa
privada Piura. Se utilizé el Cuestionario de Clima Institucional y el
Cuestionario de Estrés de Castillo. Entre los resultados se encontré
que existia una correlacion inversa significativa entre las variables.
Para los aspectos del entorno fisico y cultural, el entorno laboral y el
agotamiento emocional, existe una relacion negativa muy débil. En
conclusién, cuanto mas negativo es el clima o entono laboral, méas

alto es el nivel de estrés laboral.
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Bada, et al (2020) estudiaron el estrés laboral y clima laboral en
docentes peruanos. El objetivo fue determinar la relacién entre el
estrés laboral y el clima laboral. En relacion a la metodologia, el
estudio fue descriptivo y correlacional, y participaron 140 docentes.
Se aplicaron el Inventory Burnout Maslash y la Escala de Clima
Laboral. Respecto a los resultados, se encontr6 un nivel medio
(80,7%) de estrés laboral; y del nivel alto (78,6%) para el clima
laboral. En conclusion, el analisis de correlacion mostré6 una
asociacién negativa, altamente significativa entre las variables de

estudio.

Lifian (2019) realizé el estudio acerca del clima laboral y estrés
laboral del personal profesional de enfermeria del hospital Hermilio
Valdizan, el objetivo fue determinar la relacion entre el ambiente
laboral y el estrés laboral de las enfermeras. La metodologia fue de
tipo basica, descriptiva, con un disefio no empirico, con un enfoque
cuantitativo, prospectivo, correlacional y transformacional. La
muestra estuvo conformada por 55 profesionales de la salud, a
quienes se les aplicé el cuestionario de ambiente laboral y el
cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI). Los resultados
mostraron una relacion inversa entre el ambiente laboral y el estrés
laboral entre los profesionales de enfermeria del hospital Hermilio
Valdizan. En conclusion, cuanto mejor es el ambiente laboral, menor

es el nivel de estrés laboral.

Lazo y Lazo (2018) estudiaron el clima laboral y vulnerabilidad al
estrés En trabajadores de una empresa de industria textil, ubicada
en la ciudad de Arequipa. Los autores plantearon como objetivo
relacionar la variable clima laboral y la variable vulnerabilidad al
estrés. Los autores aplicaron la Escala de clima laboral de Palma y
el test de vulnerabilidad de estrés de Miller. La muestra estuvo
conformada por 151 trabajadores. Los autores hallaron que el 47%

de la muestra se ubicé en un nivel medio de percepcion de clima
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3.2.

laboral y el 60,3% es vulnerable al estrés. En conclusion, los autores

sefalaron que ambas variables se relacionaban.

Mamani (2018) realizé un estudio sobre estrés de los empleados y
clima laboral en Global Sales Solutions - Ate, 2018. El objetivo de la
investigacion fue establecer la relacion entre el estrés y el clima
laboral. La muestra estuvo conformada por 196 trabajadores y los
meétodos utilizados fueron transversales y correlacionados. Las
herramientas utilizadas son la escala de estrés y la escala de
ambiente de trabajo. El autor concluye que el estrés esta
significativamente relacionado con el entorno laboral (clima) de los

empleados.

Guardamino (2017) realizo la tesis titulada: Estrés laboral y clima
laboral en el personal del Hospital Distrital de Chancay- 2017. Su
objetivo fue establecer la relacion entre los factores de estrés laboral
y clima laboral. La metodologia empleada fue el enfoque
cuantitativo. La investigacion fue descriptivo - correlacional. El
disefio fue no experimental de corte transversal. La muestra estuvo
representada por 203 trabajadores. Los instrumentos aplicados
fueron la Escala de estrés laboral de la OIT y Escala de Clima
Laboral. Como resultado, se hallé6 que un 64% percibi6é un clima en
nivel medio y un 25% en un nivel alto de Sindrome de Burnout.
Asimismo, se probd que existe relacion entre Estrés Laboral y Clima
Laboral. En conclusion, la variable estrés laboral se relaciona

inversamente con el clima laboral.

Bases tedricas

3.2.1. Climalaboral

Definiciones
Uribe (2015) sostiene que el ambiente laboral establece un conjunto

de instrucciones que influyen en el comportamiento de los
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empleados, de manera que el ambiente laboral sea percibido por los
empleados y esté vinculado con el ambiente psicolégico que se

desarrolla en el desarrollo de una organizacion.

Chiavenato (2015) afirma que ambiente laboral es la suma total de
todos los rasgos caracteristicos, tanto ambientales como fisicos,
psicologicos y sociales que distinguen a una organizacion de otra,
en los cuales el empleado se ve afectado por el ambiente o ambiente

laboral mencionado anteriormente.

Segun Eslava (2011) el ambiente laboral crea las condiciones para
el desarrollo en el ambiente laboral, creando un ambiente psicolégico

gue es percibido por los empleados y les afecta.

Los conceptos de clima laboral mencionan, en general, de qué se
trata de un ambiente social, y como consecuencia de las
interacciones psicoldgicas y sociales entre los trabajadores. Este
ambiente social es percibido y calificado por cada uno de los
trabajadores o integrantes de la organizacion. Asimismo, las
definiciones del clima laboral incluyen la capacidad de influir, al
mismo tiempo, en las actitudes y comportamiento de los
trabajadores. Por otra parte, la calificacion de un determinado clima
laboral es una percepcion. Por lo tanto, cada trabajador puede tener
Su propia percepcion y por lo tanto su propia calificacion del tipo de

clima laboral existente en una organizacion determinada.

Modelos tedricos del clima laboral
Coexisten varios modelos del clima laboral. A continuacion, se

desarrollan en forma resumida algunos de ellos:
Modelo estructural.

Onetto (2008) considera cinco factores fundamentales que forman

parte de este modelo de clima laboral:
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Tamafio

Segun Onetto (2008), el tamafio de una organizacion - de cualquier
tipo - es una cualidad importante y tiene un impacto en el clima
laboral que es que se desarrolla en dicha organizacion; por ejemplo,
los trabajadores suelen percibir un clima calido, paternal y
democrético en organizaciones de tamafio pequefio, por la cercania
y por el contacto social permanente entre los propios trabajadores.
Por el contrario, las organizaciones grandes o de tamafio grande
pueden ser percibidas como poseedora de un clima laboral frio e
impersonal, entonces segun Onetto (2008) el tamafio de una
organizaciéon y su influencia en la frecuencia de las interacciones
sociales forma parte del modelo teérico del clima laboral denominado

modelo estructural.

Estructura laboral

Segun Onetto (2008) la estructura de una organizacion, es decir la
forma cdmo esta conformada por niveles o estamentos también
tienen impacto en el clima laboral puesto que algunas
organizaciones tienen una estructura flexible horizontal sin muchos
niveles jerarquicos y eso podria generar un clima mas democratico;
por el contrario, algunas organizaciones poseen estructuras muy
complejas y muy distantes entre si, generando la existencia de un

clima laboral negativo, autocratico e impersonal.

Complejidad de los sistemas

Para Onetto (2008) existen organizaciones muy complejas; por
ejemplo, algunos hospitales o centros de salud poseen estructuras
muy complejas; es decir, niveles jerarquicos con determinadas
funciones y muy diferentes entre si, lo cual puede resultar dificil para
un trabajador adaptarse. Entonces, cuando el personal sanitario o el
trabajador de salud percibe excesiva complejidad en una
organizaciéon puede percibir la existencia de un clima laboral
negativo, autocratico o rigido. Por el contrario, también existen

organizaciones de salud cuyo sistema 0 cuya estructura es menos
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compleja por lo tanto eso facilita las relaciones interpersonales, la
cohesién y la comunicacion entre el personal, y por lo que podria ser

percibido como un clima laboral mas positivo.

Pautas de liderazgo

Segun Onetto (2008), el liderazgo es un factor importante para
explicar el desarrollo de un clima laboral determinado. Segun el
modelo estructural de Onetto (2008) el liderazgo juega un papel
fundamental en el desarrollo en cualquier clima laboral, puesto que
el liderazgo cuando es ejercido con rigidez, verticalidad o autocracia
crea las condiciones para que los trabajadores perciban la existencia
de un clima laboral rigido, autocratico o dictatorial. Entonces, existen
determinados tipos de liderazgo y cada uno de ellos va a tener su
impacto en el clima laboral que se desarrolla en la organizacion. En
ese sentido, Onetto (2008) plantea que los lideres democraticos
crean las condiciones para un desarrollo de un clima laboral

democratico, también conocido como positivo

Direccion de las metas

Desde la perspectiva de Onetto (2008) la direccion de una
organizacion cualquiera, sobre todo si se trata de salud, tiene que
tener metas claras. Segun Onetto (2008) la direccion de las metas
Juega un papel fundamental en el desarrollo de un clima laboral,
entonces aquellas organizaciones que tienen metas claras y
definidas proyectan la sensacion de seguridad y de confianza.
Entonces, los trabajadores consideran que estan trabajando en una
organizacion que tiene una mision y una vision determinada y eso
contribuye, por lo tanto, al desarrollo de un clima laboral positivo. Por
el contrario, en aquellas organizaciones que carecen de una
direccion de metas y que carece de un liderazgo determinado y, por
lo tanto, la organizacion no tiene metas claras, entonces crean las
condiciones para un clima laboral cadtico o anarquico y los

trabajadores son los primeros en percibirlo.

25



Modelo subjetivo.

Halpin y Croft (1979, citados en Fernandez, 2004) sefialan que el
modelo considera que el clima laboral no depende tanto de las
estructuras tal como lo planteaba Onetto (2008) sino mas bien
depende de factores sociales o psicolégicos y de los procesos
interpersonales que se desarrollan al interior de una organizacion.
Entonces, el modelo subjetivo pone énfasis en la subjetividad en los
climas laborales; es decir, los trabajadores perciben un clima laboral
determinado no por las caracteristicas fisicas o estructurales de la
organizacion, sino por el ambiente social que se desarrolla a partir

de las interacciones entre todos los integrantes de una organizacion.

Modelo convergente.

De acuerdo con la teoria desarrollada por Litwin y Stinger (1978,
citada en Brunet, 200), este enfoque muestra como se integran tanto
los aspectos subjetivos como objetivos de una organizacion, lo que
lleva a la convergencia de factores o influencias que, finalmente
crean la percepcion de un entorno de trabajo laboral dado. Por tanto,
este enfoque convergente dicta que tanto el aspecto fisico como el

subjetivo o psicologico deben ser considerados en el entorno laboral.

Entre las dimensiones de este modelo se tienen las siguientes:
Estructura, la responsabilidad, la recompensa, el desafio, las

relaciones, la cooperacion, los estandares, el conflicto e identidad

Tipos de clima laboral
Segun Likert (1979, citado en Brunet, 2004) existen diversos
prototipos de clima laboral. A continuacion, se desarrolla en forma

suscita cada uno de ellos:

Clima abierto
Un clima laboral abierto implica una comunicacion amplia y
horizontal sin demasiados niveles de jerarquia sin demasiados

estamentos que obstaculizan la fluidez de la comunicacion por lo
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tanto los climas laborales abiertos son percibidos por los
trabajadores como aquellos ambientes laborales donde prima una
comunicacion fluida y frecuente Asimismo un clima laboral abierto
tiene menos reglas menos complejidad en su estructura y la plana
directiva de estas organizaciones fomentan una comunicacion y una

participacion mas activa en el personal.

Clima autonomo

El clima laboral autbnomo es un clima abierto, con una comunicacion
amplia y democrética donde hay apertura de opiniones y donde las
decisiones, incluso, pueden ser compartidas. En este tipo de clima
hay una fuerte identidad del trabajador para con la organizacion. Un
clima autébnomo es aquel que se desarrolla al margen de las politicas
del personal directivo de la organizacién. Este tipo de clima es
cambiante y dindmico y dependera de las interacciones entre los

trabajadores.

Clima controlado

Un clima controlado es bastante similar a un clima autocréatico o
dictatorial, donde el ambiente laboral existente en una organizaciéon
depende, mas de las politicas de la direccion de la organizacion, que
de las interacciones de los propios trabajadores. En un clima
controlado hay poca tolerancia, poca confianza y poca identidad
entre los trabajadores; podria decirse que se trata de un clima

vertical.

Clima familiar

Un clima laboral familiar, tal como su nombre lo indica, corresponde
a un clima laboral arménico, cohesionado y donde existe
comunicacion, respeto, apoyo, cooperacion y una adecuada
distribucion de roles. Se trata de un clima laboral que genera
confianza e intimidad entre el personal de una determinada
organizacién. En este tipo de clima laboral existe camaraderia y una

sensacion de formar parte de una familia.
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3.2.2.

Clima paternal

El clima laboral paternal es bastante parecido o al clima laboral
familiar. En este tipo de clima laboral, los lideres o el personal
directivo ejercen actitudes paternales, e incluso se diria que son muy
tolerantes, colaboradores, apoyadores y mentores. En este tipo de
clima laboral, los trabajadores sienten que sus jefes son tolerantes y
comprensivos con ellos, por lo tanto, crean las condiciones para

desarrollar un clima laboral arménico, protector y de confianza.

Clima cerrado

Un clima laboral cerrado corresponde aquellas organizaciones que
crean condiciones de trabajo caracterizadas por verticalidad, poca
cohesidn, rigidez en las normas y comunicacién ausente. En este
clima laboral, los trabajadores se sienten atrapados, vigilados y
controlados. Podria decirse que un clima laboral negativo tiene como
objetivo principal la atencion al publico tal como ocurre con los
centros de salud en el caso del centro de salud, si tuviera un clima
laboral cerrado crearian condiciones de hermetismo, de
complejidad, de secretismo y que no facilitaria desarrollar servicios

de calidad en favor de su comunidad.

Sindrome de Burnout o estrés crénico

Definiciones de estrés laboral

Segun la Organizacion Mundial de la Salud [OMS, 2007], lo define al
estrés laboral como la reaccién que puede tener el individuo ante
exigencias, presiones laborales que no se ajustan a sus
conocimientos y capacidades, poniendo a prueba su capacidad para

afrontar la situacion.

Por otro lado, para Chiavenato (2009) el término estrés laboral se
plantea para caracterizar aquellos sintomas que evidencian las
personas como respuesta a la tension que es provocada por
presiones, situaciones y acciones externas tales como

preocupacion, irritabilidad, agresividad, fatiga, ansiedad y angustia,
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lo que afecta negativamente el desempefio y, sobre todo, la salud
del individuo.

Es una condicion dinamica en la cual el individuo es confrontado con
una oportunidad, una restriccion o demanda relacionada con la que
él o ella desea y para lo cual el resultado se percibe como incierto a
la vez que importante” (Robbins, 1999).

Finalmente, Veldsquez (2015) afirma que el estrés cronico o
sindrome de Bornout serad aquella exigencia fisica o psicoldgica
fuera de lo habitual, y que supera las capacidades y recursos
psicoldgicos del individuo, que surge bajo la presion en un ambiente
de trabajo, formada en un individuo en el contexto de su desempefio

laboral y que provoca un estado ansioso.

Por otra parte, los autores que definen el estrés laboral o consideran
como un conjunto de reacciones; es decir, que los efectos del estrés
laboral no se manifiestan mediante un Unico sintoma, sino que lo
hace de diversa manera e intensidad. Por ejemplo, algunos
trabajadores pueden experimentar cefaleas, dolores musculares y
problemas de suefio, debido al estrés; por el contrario, otros

trabajadores pueden presentar otros sintomas.

Dimensiones del estrés laboral

Cavero, et al (2018) plantean que el estrés presenta 3 dimensiones,

y son las siguientes:

Cansancio emocional

Para Cassano (2018) esta dimension es una de las mas conocidas
del estrés laboral; es decir, el trabajador experimenta una sensacion
de pérdida de motivacion, desgana y pesimismo. El trabajador
estresado laboralmente, puede presentar tendencia al llanto (sin
motivo determinado) o también sentirse irritado sin saber la razon.
Emocionalmente agotado o cansado puede ser una de las mas
conocidas expresiones del profesional estresado, sobre todo si

trabaja atendiendo a personas.
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Despersonalizacion

Segun Cavero, et al. (2018) est4 dimension del estrés laboral crénico
0 también conocido como sindrome de Burnout, se debe
comprender como el desarrollo de un proceso de enajenacion, es
decir, el trabajador percibe que ha cambiado que no es la misma
persona de antes y experimenta frialdad y distanciamiento respecto
de sus demas compairieros de trabajo. El estrés laboral, cuando es
cronico e intenso, puede producir esa sensacion de indiferencia e
insensibilidad por parte de un trabajador con respecto a su propia

organizacion.

La despersonalizacion es una de las manifestaciones mas extremas
del estrés laboral. El trabajador de una instituciébn publica que
presenta niveles altos de estrés laboral puede experimentar una
sensacion de ser solo un objeto de la organizacién y que no es
tratado como una persona real, sino como un simple instrumento de

trabajo.

Realizacion profesional

Cavero, et al (2018) sefialan que esta dimension del sindrome de
Burnout significa que cuando el trabajador experimenta un alto nivel
de estrés laboral no solo presenta un desempefio laboral pobre, sino
gue técnicamente es insuficiente e ineficaz. Los autores, Cavero, et
al. (2018) mencionan que el estrés laboral intenso afecta
significativamente la realizacion profesional, los logros profesionales
gue se desean alcanzar, las competencias, las capacidades y el
conocimiento técnico de un trabajador. Por lo tanto, en esta
dimensién, hay una afectacién directa en el desempefio del
trabajador producto de un estrés laboral crénico y que va a redundar
negativamente en los servicios que se prestan a los usuarios o a la

comunidad.

En esta cita, sus autores sefialan que el estrés laboral también
puede originar la sensacion de frustracion y no realizacion de las

metas profesionales y laborales. El trabajador estresado le cuesta
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vislumbrar sus metas y realizacion profesional y, por lo tanto, el
estrés le hace creer que le serd imposible alcanzar la realizacion
profesional. Entonces, el estrés laboral constituye una seria

amenaza al presente del trabajador y también a su futuro.
Fases de la respuesta de estrés laboral

Herndndez y Maeda (2014) describen tres fases sucesivas de
adaptacién del organismo siendo estas las siguientes:

Fase de reaccion de alarma

En esta fase, el individuo reacciona con alarma frente a una situacion
gue percibe como amenazante, como una situacion que podria
afectarle tanto fisica o psicolégicamente. Por lo tanto, esta es una
fase que podriamos llamar natural en el individuo, porque el
individuo reacciona en forma en forma répida ante situaciones
nuevas y que son percibidas como amenazas a su bienestar e
integridad. En esta fase se produce una activacion psicologica y
neuropsicolégica. Aqui se produce un estado de alerta donde el
cuerpo se prepara para responder ante esa situacion que es
percibida como amenazante. En ese sentido, se plantea que el
reconocimiento de los indicadores o sintomas del estrés en su fase
de alarma puede ser utilizada como medida de prevencion o por lo
menos de mitigacion de los efectos nocivos del estrés en los

trabajadores.

Fase de resistencia

En la fase de resistencia, el individuo, que ya se encuentre un estado
de alerta, despliega todas sus capacidades y recursos para hacer
frente a una situacibn amenazante que le genera tension. En esta
fase, el individuo resiste a las presiones y a las tensiones que
pueden venir desde el exterior o también puede ser internamente.
En esta fase, el trabajador de una organizacion sanitaria, por
ejemplo, se encuentra inmerso en un conjunto de actividades
intensas, dindmicas y amenazantes; sin embargo, el individuo

gracias a sus capacidades, condiciones y recursos aun puede hacer
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frente a esta situacion tensa manteniendo un determinado equilibrio.
En otras palabras, en esta fase, el individuo viene demostrando su
capacidad para resistir al estrés crénico. En esta fase, los
trabajadores aun no desarrollan estrés porque confian en que sus
capacidades de resistencia les permitiria tolerar el estrés, sin
embargo, la experiencia indica que no es conveniente confiarse, por
ellos los trabajadores deben descansar, organizar mejor su tiempo o

realizar actividades recreacionales para reducir el estrés.

Fase de agotamiento

En esta fase ya podria decirse que el individuo fue vencido por el
estrés cronico. En esta fase, las capacidades y recursos del
individuo ya no son suficientes para hacer frente al estado de tension
producido por las condiciones de trabajo. En la fase agotamiento es
cuando aparecen los sintomas del estrés crénico, es ahi recién que
se puede observar las manifestaciones exteriores que produce el
estrés. En la fase de agotamiento, el individuo se rinde frente a las
condiciones laborales que lo superan; por lo tanto, aqui puede
producirse enfermedades, trastornos, etcétera que ponen en riesgo

la salud fisica o psicologica del trabajador.

La fase denominada agotamiento es lo que realmente puede
observarse a simple vista; es decir, las otras fases no podian
observarse pues solo el individuo las experimenta, pero en la fase
de agotamiento aparecen los sintomas y se hace mas evidentes. Es
en esta fase en que recién actian los responsables de las oficinas
de recursos humanos o los familiares. Lamentablemente, esta fase
es la que mas resistencia ofrece a las terapias y a las acciones

tendientes a mitigar sus afectos.

Teorias que fundamente el estrés laboral

Se presentan tres modelos tedricos acerca del estrés:
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Modelo del ambiente social

Ruiz y Vega (2016) sefialan tres elementos fundamentales en el

proceso que tiene como resultado final el estrés, los cuales son:

Percepcion subjetiva del contexto objetivo; repertorio de respuestas

del individuo y estrategias de afrontamiento

Si se aplica este modelo a la situacion actual de la crisis sanitaria
provocada por la enfermedad del coronavirus , el modelo del
ambiente social podria interpretarse como: 1) las percepciones que
tiene el personal de salud frente al peligro y que constituye en un
estresor; 2) el tipo de respuestas (o sintomas) de los profesionales
ante la crisis sanitaria, que pueden ser respuestas funcionales o
disfuncionales y 3) las estrategias de afrontamiento de los

profesionales ante el estrés provocado por la actual crisis sanitaria.
Modelo demandas-control

Este modelo propuesto por Karasek (1979) sefiala que el estrés va
en funcién de las demandas psicologicas del trabajo y del nivel de
control sobre éstas. El control es entendido como el nivel de recursos
(formacion, habilidades, participacion) que tiene el trabajador para
hacer frente a esas demandas. Este modelo confirma dos aspectos:
Este modelo puede resumirse de la siguiente manera si el trabajador
percibe que tiene control sobre las condiciones de su trabajo
entonces el estrés disminuye; por el contrario, si el trabajador
percibe que no tiene control sobre sus condiciones de trabajo y méas
bien su trabajo y desempeiio es controlado desde arriba Entonces
aumenta en él una demanda psicolégica para hacer frente a las
condiciones estresantes. Karasek (1979) sefiala que el estrés
cronico disminuye si el trabajador percibe un apoyo social
incrementado y, por el contrario, segun este autor, el estrés cronico

aumenta si el trabajador percibe ausencia de un apoyo social.
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3.3.

Modelo de desequilibrio-esfuerzo-recompensa

El estrés y sus efectos sobre la salud son explicados en funcién del
control de las personas sobre su propio futuro o las recompensas a
largo plazo. En este modelo, el estrés se presenta cuando existen
amenazas que pueden afectar al individuo y no hay expectativas
favorables para hacerles frente. En otras palabras, el estrés
provocaria consecuencias negativas para la salud de los individuos
cuando se presenta un desequilibrio entre los esfuerzos realizados

y las recompensas que se esperan lograr.

Marco conceptual

Estrés laboral

Velasquez (2015) afirma que el estrés crénico o sindrome de
Bornout sera aquella exigencia fisica o psicolégica fuera de lo
habitual, y que supera las capacidades y recursos psicoldgicos del
individuo, que surge bajo la presién en un ambiente de trabajo,
formada en un individuo en el contexto de su desempefio laboral y

gue provoca un estado ansioso.

Clima laboral

Segun Chiavenato (2000) el clima laboral se define como el
ambiente fisico y psicolégico que se desarrolla en una organizacion
producto de las interacciones entre el personal o trabajadores, y que
crea una atmosfera social que impacta o influye en las actitudes y
comportamientos del personal, y que puede manifestarse a través

de distintos tipos o categorias.

Clima abierto

Un clima laboral abierto implica una comunicacion amplia y
horizontal sin demasiados niveles de jerarquia sin demasiados
estamentos que obstaculizan la fluidez de la comunicacion por lo

tanto los climas laborales abiertos son percibidos por los
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trabajadores como aquellos ambientes laborales donde prima una
comunicacion fluida y frecuente (Guzman, 2018).

Clima auténomo

El clima laboral autbnomo es un clima abierto, con una comunicacion
amplia y democrética donde hay apertura de opiniones y donde las
decisiones, incluso, pueden ser compartidas. En este tipo de clima
hay una fuerte identidad del trabajador para con la organizacion. Un
clima autébnomo es aquel que se desarrolla al margen de las politicas

del personal directivo de la organizacion (Guzman, 2018).

Clima controlado

Un clima controlado es bastante similar a un clima autocréatico o
dictatorial, donde el ambiente laboral existente en una organizacion
depende, mas de las politicas de la direccién de la organizacién, que
de las interacciones de los propios trabajadores. En un clima
controlado hay poca tolerancia, poca confianza y poca identidad
entre los trabajadores; podria decirse que se trata de un clima

vertical (Guzman, 2018).

Clima familiar

Un clima laboral familiar, tal como su nombre lo indica, corresponde
a un clima laboral armonico, cohesionado y donde existe
comunicacion, respeto, apoyo, cooperacion y una adecuada
distribucion de roles. Se trata de un clima laboral que genera
confianza e intimidad entre el personal de una determinada
organizacion. En este tipo de clima laboral existe camaraderia y una

sensacion de formar parte de una familia (Guzman, 2018).

Clima paternal

El clima laboral paternal es bastante parecido o al clima laboral
familiar. En este tipo de clima laboral, los lideres o el personal
directivo ejercen actitudes paternales, e incluso se diria que son muy

tolerantes, colaboradores, apoyadores y mentores. En este tipo de
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clima laboral, los trabajadores sienten que sus jefes son tolerantes y
comprensivos con ellos, por lo tanto, crean las condiciones para
desarrollar un clima laboral armédnico, protector y de confianza
(Guzman, 2018).

Clima cerrado

Un clima laboral cerrado corresponde aquellas organizaciones que
crean condiciones de trabajo caracterizadas por verticalidad, poca
cohesion, rigidez en las normas y comunicacion ausente. En este
clima laboral, los trabajadores se sienten atrapados, vigilados y
controlados. En este clima laboral cerrado se crean las condiciones
de hermetismo, de complejidad, de secretismo y que no facilitaria
desarrollar servicios de calidad en favor de su comunidad (Guzman,
2018).

Cansancio emocional

Para Cassano (2018) esta dimension es una de las mas conocidas
del estrés laboral; es decir, el trabajador experimenta una sensacion
de pérdida de motivacién, desgana y pesimismo. El trabajador
estresado laboralmente, puede presentar tendencia al llanto (sin
motivo determinado) o también sentirse irritado sin saber la razén.
Emocionalmente agotado o cansado puede ser una de las mas
conocidas expresiones del profesional estresado, sobre todo si

trabaja atendiendo a personas.

Despersonalizacion

Segun Cavero, et al. (2018) esta dimension del estrés laboral crénico
o también conocido como sindrome de Burnout, se debe
comprender como el desarrollo de un proceso de enajenacion, es
decir, el trabajador percibe que ha cambiado que no es la misma
persona de antes y experimenta frialdad y distanciamiento respecto
de sus demas comparieros de trabajo. El estrés laboral, cuando es

cronico e intenso, puede producir esa sensacion de indiferencia e
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insensibilidad por parte de un trabajador con respecto a su propia

organizacion.

Realizacion profesional

Cavero, et al. (2018) sefialan que esta dimension significa que
cuando el trabajador experimenta un alto nivel de estrés laboral no
solo presenta un desempefio laboral pobre, sino que técnicamente
es insuficiente e ineficaz. Por lo tanto, en esta dimensién, hay una

afectacion directa en el desempefio del trabajador.

Fase de reaccion de alarma

En esta fase, el individuo reacciona con alarma frente a una situacion
que percibe como amenazante, como una situaciébn que podria
afectarle tanto fisica o psicolégicamente. Por lo tanto, esta es una
fase donde se reacciona en forma en forma rapida ante situaciones
nuevas y que son percibidas como amenazas a su bienestar e
integridad (Hernandez y Maeda, 2014)

Fase de resistencia

En la fase de resistencia, el individuo, que ya se encuentre un estado
de alerta, despliega todas sus capacidades y recursos para hacer
frente a una situacibn amenazante que le genera tension. En esta
fase, el trabajador se encuentra inmerso en un conjunto de
actividades intensas, dinAmicas y amenazantes (Hernandez y
Maeda, 2014)

Fase de agotamiento

En esta fase ya podria decirse que el individuo fue vencido por el
estrés cronico. En esta fase, las capacidades y recursos del
individuo ya no son suficientes para hacer frente al estado de tension
producido por las condiciones de trabajo. En la fase agotamiento es
cuando aparecen los sintomas del estrés crénico, es ahi recién que
se puede observar las manifestaciones exteriores que produce el

estrés (Hernandez y Maeda, 2014)
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4.1

4.2

IV METODOLOGIA

La investigacion presentd un enfoque cuantitativo, pues se
enmarca dentro del ambito estadistico, este es el fundamento de dicho
enfoque pues permite analizar una realidad objetiva a partir de
mediciones numéricas y analisis estadisticos para determinar
predicciones o patrones de comportamiento del problema planteado
(Hernandez, et al. 2014)

Tipo y nivel de investigacion

Es aplicada y de corte transversal, ya que se llevé a cabo en un anico
momento con la finalidad de obtener un conocimiento que pueda ser
utiizado en nuevas investigaciones. Asimismo, es de nivel
correlacional, ya que busca establecer la asociacion estadistica entre
las variables de estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Disefio de la investigacion

Se utilizé el disefio no experimental, descriptivo - correlacional. Es
un estudio no experimental debido a que las variables no se
manipulan, el disefio es descriptivo porque consiste en hacer
descripciones de ambas variables de investigacion y porque busca
determinar el nivel de relacion entre las variables (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014). Esta investigacion se grafica asi:

Donde:

M: Muestra por personal de salud
O1: Clima laboral

02: Sindrome de Burnout

r = Correlacion

38



4.3 Poblacién - muestra
Poblacién

Segun Arias (2012), refiere que la poblacion esta limitada por la
investigaciébn de acuerdo al problema y los objetivos que fueron
plasmados al inicio, siendo un conjunto de individuos que presentan
ciertas similitudes, siendo asi viable la aplicacion del estudio para una
extensiva conclusion, pudiendo desarrollar los resultados con
conocimiento cientifico. La poblacion de estudio estuvo compuesta
por personal asistencial de salud del Hospital Ill Daniel Alcides Carrion

de Tacna, teniendo un total de 245 trabajadores permanentes.

Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la muestra es un
subconjunto de la poblacion en interés o estudio de la cual se
recolecta datos, que se delimita y define con precisién con antelacion
que represente a la poblacién, siendo entonces un subgrupo del
universo o poblacion del cual se recolecta los datos y que debe
representar a esta. La muestra de estudio estuvo compuesta por
personal asistencial de salud del Hospital Il Daniel Alcides Carrion de

Tacna, teniendo una muestra de 150 trabajadores

4.4 Hipotesis general y especificas
Hipotesis general

Existe relacién entre el clima laboral y el sindrome de Burnout en el
personal asistencial de salud del Hospital Il Daniel Alcides Carrion

de Tacna
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Hipotesis especificas

Existe relacion entre el clima laboral y la dimension agotamiento
emocional en el personal asistencial de salud del Hospital 11l Daniel

Alcides Carrién de Tacnha

Existe relacibn entre el clima laboral y la dimension
despersonalizacion en el personal asistencial de salud del Hospital
lIl Daniel Alcides Carrion de Tacna

Existe relacion entre el clima laboral y la dimension realizacion
personal en el personal asistencial de salud del Hospital 11l Daniel
Alcides Carridn de Tacna

4.5 Identificacién de variables

Variable X: Clima laboral
Dimensiones:

D1. Liderazgo

D2. Motivacion

D3. Reciprocidad

D4. Participacion

Variable Y: Estrés laboral
Dimensiones:

D1. Agotamiento emocional
D2. Despersonalizacion

D3. Realizacion personal
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4.6 Operacionalizacion de variables

Operacionalizacién de la variable 1

TITULO: Clima laboral, sindrome de burnout del personal asistencial de salud del hospital 1ll Daniel Alcides Carrion-Tacna

] L Definicidn Criterios para
) Tipo de Definicion ) ) ) ) i Valor )
Variable ) operacional Dimensiones Indicadores N° de items ) asignar
variable conceptual final
valores
Larico (2019) define el | El clima laboral se Direccion
clima laboral como un | mide a través del Liderazgo Estimulo al trabajo en | 1,2,3,4,5
conjunto total de | cuestionario  de ZOILIJ'P?, g "
percepciones actitudes y | Larico (2019) vy olucion de contlictos
proyecciones que los | evalia las Realizacion personal | 6,7, 8,9, 10
trabajadores desarrollan | dimensiones  de sggg;gi‘g?'emo ala
i . Motivacién
respegto 5 a su (?Ilma laboral: Adecuacion de las
ci organizacion. Esta | liderazgo, la condiciones de Bueno | Bueno: 75-105
ima Cualitativa | PETCEPCioN es producto | motivacion, la trabajo Regular | Regular: 47-74
laboral de las condiciones | reciprocidad y la ) ) Aplicacién al trabajo 11, 12, 13, )
estructurales 'y  no | participacion Reciprocidad Retribucién 14, 15 Malo Malo: 21- 46
estructurales de la Equidad _
organizacién y tiene un Compro_mlso con la| 16, 17, 18,
fuerte impacto en el productlvu_jad 19, 20,21
desempeio del L Intercambio de
wrabai E Participacion | informacion
rabajador Involucramiento al
cambio
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Operacionalizacién de la variable 2

Tipo de Definicion N° de Criterios para
Variable Definicion Dimensiones Indicadores Valor final
variable conceptual items asignar valores
operacional
Velasquez (2015) | EI sindrome de - Cansancio 1, 2, 3,
afirma que el estrés | Burnout es medido emocional 6, 8, 13,
crénico o sindrome | mediante el - Fatiga 14, 16,
de Bornout es aquella | cuestionario de _ psicologica 20 Alto: 27 a 54
exigencia fisica o | Maslach  Burnout Agr?]tgggigfo ;rieiﬂzzgllon de Medio: 17 — 26
psmologlca fuera de | Inventory y evallua i S?antirse al limite Bajo: menor a 16
lo habitual, y que | las reacciones al -
; - Sensacion de
supera las | estrés laboral a frustracion
capacidades y | través de 3
Sindrome recursos psicologicos | dimensiones: “Insensibilidad 5. 10, Bajo
de Cualitativa | del individuo, que | Agotamiento - Endurecerse 11, 15, | Moderado Alto: M 10
surge bajo la presion | emocional, L, emocionalmente 22 0: Mayor a
Burnout en un ambiente de | despersonalizacion Despersonalizacion | 1 jiterencia Alto Medio: 6 -9
trabajo, formada en |y realizacion hacia los demas Bajo: Menor a 6
un individuo en el | personal en el
contexto de  su | trabajo - Empatia 4, 7, 9,
desempefio laboral y - Sentirse atilen | 12, 17,
gue provoca un el trabajo 18, 19, Alto: 40 a 48
estado ansioso. Realizacion personal | - Conseguir 21 Medio: 31 -39
muchas cosas Bajo: 0 - 30
- Sentirse
valorado

42




4.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacién

Para la variable clima laboral

Ficha técnica

Autores: Marin, Melgar y Castafio (1998, modificado por Larico,

2019)

Propdsito: Medir el clima laboral
Significacion: Una puntuacion se considera alta o baja segun el
namero de respuestas. La puntuacién minima es de 20 y la maxima
es de 100. Grupo de referencia: El instrumento va dirigido al personal

asistencial de salud del Hospital Ill Daniel Alcides Carrién de Tacna.

Extension: La prueba consta de 21 items. El tiempo de duracion
para desarrollar la prueba es de 25 minutos.

Material a utilizar: Cuadernillo con la descripcién de items para
cada dimension.

Escala: Ordinal

Opciones de respuesta:

Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre y siempre
Dimensiones e items:

- Liderazgo (1,2,3,4,y 5)

- Motivacion (6,7,8,9, y 10)

- Reciprocidad (11,12,13,14 y 15)

- Participacion (16,17,18,19, 20y 21)

Interpretacion: Para determinar el nivel de clima laboral, se usan
los siguientes rangos y categorias:

- Bueno: de 74 a 105 puntos

- Regular: de 47 a 73 puntos

- Malo: de 20 a 46 puntos

Confiabilidad

Se realizé la prueba denominada Alfa de Cronbach para las

variables clima laboral y se obtuvo el siguiente resultado:
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Tabla 1.

Nivel de confiabilidad del instrumento clima laboral

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,692 21

El coeficiente de Alfa de Cronbach es de 0,692, lo que significa que

el cuestionario ofrece un aceptable nivel de confiabilidad.

Para la variable sindrome de Burnout

Nombre del instrumento: Cuestionario de estrés laboral Maslach

Burnout Inventory (MBI).

Autor(a): Maslach, C. y Jackson, S.

Objetivo del estudio: Evaluar los niveles de estrés en los
trabajadores

Procedencia: USA

Administracion: Individual o colectiva

Duracién: 10 minutos

Numero de items 22 items

Dimensiones: Agotamiento emocional: (EE) esta formada por 9
items

Despersonalizacién: (D) esta formada por 5 items

Realizacion personal: (PA) esta compuesta por 8 items

Estructura de dimensiones

Agotamiento emocional. La conforman los items 1, 2, 3, 6, 8, 13,
14,16y 20.

Despersonalizacién. La conforman los items 5, 10, 11, 15y 22.
Realizacion personal. Esta conformada por los items 4, 7,9, 12, 17,
18,19y 21

Escala valorativa: La puntuacién maxima es de 54 puntos, y cuanto
mayor es la puntuacion en esta sub escala mayor es el agotamiento

emocional experimentado por el sujeto.
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La puntuacién maxima es de 30 puntos, y cuanto mayor es la
puntuacion en esta sub escala mayor es la despersonalizacion

experimentada por el sujeto.

La puntuacion maxima es de 48 puntos, y cuanto mayor es la
puntuacion en esta sub escala mayor es la realizacion personal,
porque en este caso la puntuacion es inversamente proporcional al
grado de estrés. Es decir, a menor puntuacion de realizacion o

logro personal mas afectado esta el sujeto

Validez: Vizcardo (2017) realiz6 dos procedimientos para probar la
validez del instrumento: validez de contenido y validez de
constructo. Validez de contenido: El procedimiento denominado

validez de contenido, mediante el coeficiente V de Aiken.

Confiabilidad:
Alfa de N de
Cronbach elementos
, 768 22

Interpretacion: De acuerdo al resultado del andlisis, la confiabilidad
del instrumento es de 0,768 el cual se encuentra en un margen de
confiabilidad alto lo que indica que tiene una buena consistencia

entre los 22 items de la escala estrés laboral (sindrome de burnout).

4.8 Técnicas de andlisis e interpretacién de datos

El proceso de investigacion consisti6 en la recolecciéon de
informacion mediante cuestionarios aplicados en forma virtual a la
muestra seleccionada. Una vez recolectada dicha informacion se
procede a organizar la y analizarla y asi verificar que se cumplan los
objetivos que la investigacion proyectd. El analisis de los datos
obtenidos mediante el proceso de recojo de datos pasa por los

siguientes pasos:
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Paso 1: en este paso, la informacion seleccionada y codificada sus
categorias de las variables, sub variables e indicadores.

Paso 2: una vez que se hizo la calificacion de los datos obtenidos,
se asign6 un determinado puntaje o valor a las respuestas de los
sujetos de la muestra. Dicho valor o puntuacién depende de las

caracteristicas y naturaleza de los instrumentos.

Paso 3: una vez recogidos los datos y codificados se procedi6 a su
tabulacion. Esta tabulacion es un paso previo para la aplicacion de
los estadisticos inferenciales y también para desarrollar la

estadistica descriptiva.

Paso 4: una vez ya obtenidos los resultados, organizados y
analizados se procedioé a su interpretacion teniendo en cuenta los
modelos tedricos que han sido descritos en el apartado
correspondiente. En este paso se procede a interpretar tanto las
tablas descriptivas con los resultados inferenciales. En este paso
también se produce la contrastacion de las hipotesis verificando si
existe correlacion significativa entre ambas variables hay que

sefialar que la correlacion se mide utilizando diversos estadisticos.

Paso 5: luego se procedié a interpretar toda la investigacién de
manera conjunta manera coherente y se verifican si las hipétesis de
trabajo han sido aceptadas o rechazadas. Para la comprobacion de
hipétesis se utilizan determinados métodos estadisticos segun la

naturaleza de la investigacion y las caracteristicas de los datos.
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Tabla 2.

V RESULTADOS

5.1 Presentacion de resultados

Datos sociodemograficos del personal asistencial de salud del

hospital 11l Daniel Alcides Carrion-Tacna

Frecuencia Porcentaje

Sexo Femenino 145 96,7%
Masculino 5 3,3%
Edad 20 a 30 afios 16 10,7%
31 a 40 afios 33 22%
41 a 50 afos 79 52,7%
51 a 60 afos 22 14,7%

Grupo Enfermera
ocupacional Técnico en enfermeria /3 48,7%
77 51,3%
Servicio Emergencia 36 24%
Cirugia 25 16,7%
Medicina 30 20%
UCIN 17 11,3%
Obstetricia 2 1,3%
SOP 24 16%
Pediatria 12 8%
Dialisis 4 2, 7%

Fuente: Data de resultados.
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Tabla 3.

Clima laboral en el personal asistencial de salud del hospital Il

Daniel Alcides Carrion-Tacna, 2021

Frecuencia Porcentaje
Bueno 0 0%
Regular 142 94,7%
Malo 8 5.3%
Total 150 100,0%

Fuente: Data de resultados.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%

10% 5,3%
0% !
0% ]
Bueno Regular Malo

Figura 1. Clima laboral en el personal asistencial de salud del

hospital Il Daniel Alcides Carrién-Tacna, 2021.
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Tabla 4.

Sindrome de Bournout en el personal asistencial de salud del
hospital Il Daniel Alcides Carribn-Tacna, 2021

Frecuencia Porcentaje
Bajo 55 36,7%
Medio 94 62,7%
Alto 1 0.6%
Total 150 100,0%

Fuente: Data de resultados.

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0,6%
0.0% —

Bajo Medio Alto

Figura 2. Sindrome de Burnout en el personal asistencial de salud

del hospital Ill Daniel Alcides Carrion-Tacna, 2021
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Tabla 5.

Agotamiento emocional en el personal asistencial de salud del

hospital Il Daniel Alcides Carribn-Tacna, 2021

Frecuencia Porcentaje
Bajo 108 72%
Medio 15 10%
Alto 27 18%
Total 150 100,0%
Fuente: Data de resultados.

80%
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40%
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Figura 3. Agotamiento emocional en el personal asistencial de salud

del hospital Ill Daniel Alcides Carridon-Tacna, 2021
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Tabla 6.

Despersonalizacion en el personal asistencial de salud del hospital

[l Daniel Alcides Carriébn-Tacna, 2021

Frecuencia Porcentaje
Bajo 96 64%
Medio 22 14.7%
Alto 32 21.3%
Total 150 100,0%
Fuente: Data de resultados.
70%
60%
50%
40%
30%
21.3%

20%

10%

Bajo Medio Alto

0%

Figura 4. Despersonalizacién en el personal asistencial de salud del

hospital Il Daniel Alcides Carrion-Tacna, 2021
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Tabla 7.

Realizacion personal en el personal asistencial de salud del
hospital Il Daniel Alcides Carribn-Tacna, 2021

Frecuencia Porcentaje
Bajo 28 18,7%
Medio 49 32,7%
Alto 73 48,7%
Total 150 100,0%
Fuente: Data de resultados.
60.0%
48,7%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

Bajo Medio Alto

Figura 5. Realizacion personal en el personal asistencial de salud

del hospital Ill Daniel Alcides Carrion-Tacna, 2021
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5.2. Interpretacion de resultados

En latabla 3y figura 1; se observan los resultados del clima laboral
en el personal asistencial de salud del hospital Il Daniel Alcides
Carrion-Tacna, donde el 0% se ubicé en el nivel bueno, el 94,7% en

el nivel regular y el 5,3% en el nivel malo.

En latabla 4y figura 2; se observan los resultados del sindrome de
Burnout en el personal asistencial de salud del hospital Il Daniel
Alcides Carribn-Tacna, donde el 36,7% se ubicé en el nivel bajo, el

62,7% en el nivel medio y el 0,6% en el nivel alto.

En latabla 5y figura 3; se observan los resultados del agotamiento
emocional en el personal asistencial de salud del hospital Il Daniel
Alcides Carrion-Tacna donde el 72% de la muestra se ubico en el
nivel bajo; el 10% en el nivel medio y el 18% en el nivel alto.

En la tabla 6 y figura 4; se observan los resultados de la
despersonalizacion en el personal asistencial de salud del hospital
lIl Daniel Alcides Carrion-Tacna, donde el 64% se ubicé en el nivel
bajo y el 14,7% de la muestra se ubico en el nivel medio y el 21,3%

se ubico en el+ nivel alto.

En latabla 7y figura 5; se observan los resultados de la realizacion
personal asistencial de salud del hospital Ill Daniel Alcides Carrién-
Tacna donde el 18,7% se ubico en el nivel bajo, el 32,7% se ubicd

en el nivel medio y el 48,7% de la muestra se ubico en el nivel alto.
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Tabla 8.

Tabla cruzada clima laboral y sindrome de burnout en el personal

asistencial de salud del hospital Il Daniel Alcides Carrién-Tacna,

2021

Clima Laboral

Clima laboral regular Clima laboral bueno Total
N % N % N %

Sindrome Ausencia 54 36,0% 1 0,7% 55 36,7%
de Tendencia 87 58,0% 7 47% 94 62,7%
Burnout

Presencia 1 0,7% 0 0,0% 1 0,7%
Total 142 94,7% 8 53% 150 100,0%
Tabla 9.

Tabla cruzada clima laboral y agotamiento emocional en el

personal asistencial de salud del hospital 11l Daniel Alcides Carrion-

Tacna, 2021
Clima Laboral Total
Clima laboral
regular Clima laboral bueno

N % N % N %
Agotamiento Bajo 107 71,3% 0,7% 108 72,0%
emocional  \oderado 15 10,0% 0,0% 15 10,0%

Alto 20 13,3% 4, 7% 27 18,0%

Total 142 94,7% 5,3% 150 100,0%
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Tabla 10.

Tabla cruzada clima laboral y despersonalizacion en el personal

asistencial de salud del hospital Il Daniel Alcides Carrién-Tacna,

2021

Clima Laboral

Clima laboral Clima laboral
regular bueno Total
N % % N %
Despersonalizaciéon Bajo 88 58,7% 8 5,3% 96 64,0%
Moderado 22 14, 7% 0 0,0% 22 14,7%
Alto 32 21,3% 0 0,0% 32 21,3%
Total 142 94,7% 8 5,3% 150 100,0%
Tabla 11.

Tabla cruzada clima laboral y realizacion personal en el personal

asistencial de salud del hospital Il Daniel Alcides Carrién-Tacna,

2021
Clima Laboral

Clima laboral Clima laboral

regular bueno Total

N % % %
Realizacion Bajo 27 18,0% 1 0,7% 28 18,7%
personal Moderado 42 28,0% 7 47% 49  32,7%

Alto 73 48,7% 0 0,0% 73 48,7%

Total 142 94,7% 8 5,3% 150 100,0%
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5.3 Interpretacion de resultados de tablas cruzadas

En la tabla 8; se observan los resultados cruzados entre clima
laboral y sindrome de burnout en el personal asistencial de salud del
hospital 11l Daniel Alcides Carrion de Tacnha donde el 36,0 % con
clima laboral regular hay ausencia del sindrome de burnout, el 58,0%
Clima Laboral regular presenta tendencia a desarrollar sindrome de
burnout, el 0.7 % con Clima laboral regular presenta sindrome de
burnout, asi mismo el 0,7 % con Clima laboral bueno no presenta
sindrome de burnout, el 4,7 % con Clima laboral bueno presenta

tendencia a desarrollas estrés cronico.

En la tabla 9; se observa los resultados de doble entrada de clima
laboral y agotamiento emocional en el personal asistencial de salud
del hospital 11l Daniel Alcides Carrion de Tacna, entre el 71,3% con
Clima Laboral regular presenta bajo agotamiento emocional, el
10,0% con Clima Laboral regular presenta un moderado
agotamiento emocional, el 13,3% con Clima Laboral regular
presenta un alto agotamiento emocional, también el 0,7% con Clima
Laboral bueno presenta bajo agotamiento emocional, el 4,7% que
percibe un Clima Laboral bueno presenta alto agotamiento

emocional.

En la tabla 10; se observa los resultados de doble entrada de clima
laboral y despersonalizacion en el personal asistencial de salud del
hospital 11l Daniel Alcides Carrién de Tacna, de que el 58,7% con
Clima Laboral regular presenta un bajo grado de
despersonalizacion, el 14,7% con Clima Laboral regular presenta
moderado grado de despersonalizacion, también solo el 5,3 con

Clima Laboral bueno presenta bajo grado de despersonalizacion.
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En la tabla 11; se observa los resultados de tablas cruzadas entre
clima laboral y realizacion personal en el personal asistencial de
salud del hospital Ill Daniel Alcides Carrion de Tacna, donde el
18,0% con Clima Laboral regular presenta un bajo grado de
realizacion personal, el 28,0% con Clima Laboral regular presenta
un moderado grado de realizacion personal, el 48,7% con Clima
Laboral regular presenta un alto grado de realizacion personal,
también el 0,7% con Clima Laboral bueno presenta un bajo grado de
realizacion personal, y el 4,7% con Clima Laboral bueno presenta un
moderado grado de realizacion personal.
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VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1 Analisis de los resultados

En el siguiente apartado del capitulo, se procedio6 a realizar el analisis
de estadisticos descriptivos para ambas variables y sus dimensiones.
De la misma forma se aplicé la prueba de normalidad con el fin de
precisar si se estd frente a una distribucibn paramétrica o0 no
paramétrica, posterior a ello se realizé la medicion de la relacion que
existe entre ambas variables y dimensiones. Finalmente, se procedio

a realizar la prueba de hipétesis.

Tabla 12.

Estadisticos descriptivos del estrés laboral y sus dimensiones.

N valido Media  Moda Desv. S. Varianza  Asimetria  Curtosis

Clima laboral 150 59.90 55.00 7.067 49.951 -0.492 -0.420
Liderazgo 150 13.96 11.00 2.921 8.535 0.392 -0.423
Motivacion 150 1490 15.00 2.464 6.072 -0.024 3.940
Reciprocidad 150 14.30 13.00 2.503 6.265 1.808 -0.867
Participacién 150 16.74 15.00 3.175 10.086 0.098 -0.342
Sindrome de 150 56.68 58.00 14.475  209.548 0.708 -0.924
Burnout

Agotamiento 150 13.78 6.00 10.361 107.364 0.539 -0.834
emocional

Despersonalizacion 150 564  1.00 5.796  33.601 0.856 0.164
Realizacion 150 37.25 42.00 6.049 36.593 1.118 -0.532
personal

Para la variable clima laboral, se hall6 una media de 59,9,
ubicandose dentro de la categoria de 47- 73 (Regular); con una
desviacion estandar de 7,067. De acuerdo a las medidas de forma,
el coeficiente de asimetria fue de -0,492, presentando una curva
negativa. Finalmente, se obtuvo un valor de curtosis de -0,420,

resultando ser platicurtica.
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Para la dimension liderazgo, se hallé una media de 13,96, con una
desviacion estandar de 2,921. De acuerdo a las medidas de forma,
el coeficiente de asimetria fue de 0,392, presentando una curva
positiva. Finalmente, se obtuvo un valor de curtosis de -0,423,
resultando ser platicurtica.

Para la dimension motivacion, se hallé una media de 14,90, con una
desviacion estandar de 2,464. De acuerdo a las medidas de forma,
el coeficiente de asimetria fue de -0,024, presentando una curva
negativa. Finalmente, se obtuvo un valor de curtosis de 3,940,

resultando ser lepticurtica.

Para la dimension reciprocidad, se hallé una media de 14,30, con
una desviacion estandar de 2,503. De acuerdo a las medidas de
forma, el coeficiente de asimetria fue de 1,808, presentando una
curva positiva. Finalmente, se obtuvo un valor de curtosis de -0,867,
resultando ser platicurtica.

Para la dimension participacion, se hall6 una media de 16,74, con
una desviacion estandar de 3,175. De acuerdo a las medidas de
forma, el coeficiente de asimetria fue de 0,098, presentando una
curva positiva. Finalmente, se obtuvo un valor de curtosis de -0,342,

resultando ser platicurtica.

En cuanto al sindrome de Burnout, se tiene una media de 56,68
ubicandose en la categoria 49 - 83 (Tendencia), con una desviacién
estandar de 14,475. De acuerdo a las medidas de forma, el
coeficiente de asimetria fue de 0,708, presentando una curva
positiva. Finalmente se obtuvo un valor de curtosis de -0,924,

resultando ser platicurtica.

Con respecto a la dimension agotamiento emocional, se tiene una

media de 13,78 ubicandose en la categoria O - 16 (Bajo), con una
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desviacion estandar de 10,361. De acuerdo a las medidas de forma,
el coeficiente de asimetria fue de 0,539, presentando una curva
positiva. Finalmente se obtuvo un valor de curtosis de -0,834,

resultando ser platicurtica.

Acerca de la dimensién despersonalizacion, se tiene una media de
5,64 ubicandose en la categoria 0 - 6 (Bajo), con una desviacion
estandar de 5,796. De acuerdo a las medidas de forma, el coeficiente
de asimetria fue de 0,856 presentando una curva negativa.
Finalmente se obtuvo un valor de curtosis de 0,164 resultando ser

leptocdartica.

Acerca de la dimensidn realizacion personal, se tiene una media de
37,25 ubicandose en la categoria 31 - 39 (Medio), con una
desviacion estandar de 6,049. De acuerdo a las medidas de forma,
el coeficiente de asimetria fue de 1,118 presentando una curva
positiva. Finalmente se obtuvo un valor de curtosis de -0,532,

resultando ser platicurtica.
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Prueba de normalidad

Ho: Los datos siguen una distribucion normal

Ha: Los datos totales no siguen una distribuciéon normal
Nivel de significancia

Nivel de confianza: 95%

Significancia: « =0.05

Tabla 13.

Pruebas de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
Clima laboral (X) ,163 150 ,000 ,947 150 ,000
Liderazgo ,111 150 ,000 ,957 150 ,000
Motivacion ,292 150 ,000 770 150 ,000
Reciprocidad ,181 150 ,000 ,900 150 ,000
Participacion ,208 150 ,000 ,909 150 ,000
Sindrome de Burnout (Y) ,184 150 ,000 ,898 150 ,000
Agotamiento emocional ,230 150 ,000 , 799 150 ,000
Despersonalizacion ,205 150 ,000 ,826 150 ,000
Realizacion personal ,162 150 ,000 ,916 150 ,000

Para la prueba de normalidad, se tom6 en cuenta la prueba de
Kolmogorov — Smirnov, ya que el tamafio de muestra tomada fue
mayor a 50 (n = 150), de acuerdo a los valores obtenidos resultaron
ser mayores y menores a 0,05, entonces se rechaza la hipétesis nula;
por lo tanto, los datos no tienen una distribucién normal, de manera

gue se aplico la prueba de correlacion Rho de Spearman.
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Prueba de hipoétesis general

Hipodtesis nula. Ho: rxy=0

No existe relacion entre el clima laboral y el sindrome de Burnout en
el personal asistencial de salud del Hospital 11l Daniel Alcides Carrion
de Tacna.

Hipotesis alterna. Ha: rxy# 0

Existe relacion entre el clima laboral y el sindrome de Burnout en el
personal asistencial de salud del Hospital 11l Daniel Alcides Carrion de
Tacna

Nivel de significacion

a =0,05 (prueba bilateral)

Regla de decisién:
p > o = acepta Ho se rechaza la hipétesis alterna

p < a = rechaza Ho se acepta la hipétesis alterna

Estadigrafo de Prueba:
Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman

Clima Sindrome de

laboral Burnout

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 -,5653"
Spearman laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 150 150

Sindrome Coeficiente de -, 553" 1,000
de Burnout correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 150 150

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

El resultado del p valor (sig. 0,000) es menor al valor del valor de 0,05.
Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula. Es decir, existe relacion

negativa de nivel moderado entre el clima laboral y el sindrome de
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Clima laboral

Burnout en el personal asistencial de salud del Hospital 1l Daniel
Alcides Carrion de Tacna. Asimismo, se hall6 un Rho de Spearman
de -0,563.

Diagrama de dispersion:

Dispersion simple con ajuste de linea de Clima laboral por Sindrome de Burnout

R# Lineal = 0,192
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Sindrome de Burnout

Interpretacion:

En el diagrama obtenido la linea de referencia indica que existe una
relacion lineal negativa. El nivel de concentracion de los puntos
indica un grado moderado de relacién inversa o negativa de nivel
moderado entre el clima laboral y el sindrome de Burnout en el

personal asistencial de salud del Hospital Il Daniel Alcides Carrién

de Tacna.
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Hipotesis especifica 1

Hipodtesis nula. Ho: rxy=0
No existe relacion entre el clima laboral y la dimensidén agotamiento
emocional en el personal asistencial de salud del Hospital 11l Daniel
Alcides Carrion de Tacna.

Hipotesis alterna. Ha: rxy# 0

Existe relacion entre el clima laboral y la dimension agotamiento
emocional en el personal asistencial de salud del Hospital Il Daniel
Alcides Carrion de Tacna

Nivel de significacion

a =0,05 (prueba bilateral)

Regla de decision:
p > o = acepta Ho se rechaza la hipétesis alterna

p < a = rechaza Ho se acepta la hipétesis alterna

Estadigrafo de Prueba:

Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman

Clima Agotamiento
laboral emaocional
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 -,218"
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,007
N 150 150
Agotamiento Coeficiente de -,218" 1,000
emocional  correlacion
Sig. (bilateral) ,007 :
N 150 150

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

El resultado del p valor (sig. 0,007) es menor al valor del valor de 0,05.
Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula. Es decir, existe relacion
negativa de nivel baja entre el clima laboral y el agotamiento

emocional en el personal asistencial de salud del Hospital 11l Daniel
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Clima laboral

Alcides Carrion de Tacna. Asimismo, se hall6 un Rho de Spearman
de -0,218.

Diagrama de dispersion:

Dispersion simple con ajuste de linea de Clima laboral por Agotamiento emocional
R? Lineal = 0,018
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Agotamiento emocional

Interpretacion:

En el diagrama obtenido la linea de referencia indica que existe una
relacion lineal negativa. El nivel de concentracion de los puntos
indica un grado bajo de relacion inversa o negativa de nivel
moderado entre el clima laboral y el agotamiento emocional en el
personal asistencial de salud del Hospital 11l Daniel Alcides Carrién

de Tacna.
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Hipotesis especifica 2

Hipodtesis nula. Ho: rxy=0

No existe relacion entre el clima laboral y la dimension
despersonalizacion en el personal asistencial de salud del Hospital 1l
Daniel Alcides Carrién de Tacna

Hipotesis alterna. Ha: rxy# 0

Existe relacion entre el clima laboral y la dimension
despersonalizacion en el personal asistencial de salud del Hospital i
Daniel Alcides Carrién de Tacna

Nivel de significacion

a =0,05 (prueba bilateral)

Regla de decision:
p > o = acepta Ho se rechaza la hipétesis alterna

p < a = rechaza Ho se acepta la hipétesis alterna

Estadigrafo de Prueba:

Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman

Clima
laboral Despersonalizacion
Rho de Clima laboral Coeficiente de 1,000 -,387"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 150 150
Despersonalizacion Coeficiente de -,387" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

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

El resultado del p valor (sig. 0,000) es menor al valor del valor de 0,05.
Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula. Es decir, existe relacion

negativa de nivel bajo entre el clima laboral y la despersonalizaciéon
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Clima laboral

en el personal asistencial de salud del Hospital Il Daniel Alcides
Carrion de Tacna. Asimismo, se hallé un Rho de Spearman de -0,387.

Diagrama de dispersion:

Dispersion simple con ajuste de linea de Clima laboral por Despersonalizacion

R Lineal = 0,161
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Despersonalizacion

Interpretacion:

En el diagrama obtenido la linea de referencia indica que existe una
relacion lineal negativa. El nivel de concentracion de los puntos
indica un grado bajo de relacion inversa o negativa de nivel bajo
entre el clima laboral y la despersonalizaciébn en el personal

asistencial de salud del Hospital |1l Daniel Alcides Carrién de Tacha.
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Hipotesis especifica 3

Hipotesis nula. Ho: rxy=0

No existe relacion entre el clima laboral y la dimension realizacién
personal en el personal asistencial de salud del Hospital 11l Daniel
Alcides Carrion de Tacha

Hipodtesis alterna. Ha: rxy# 0

Existe relacion entre el clima laboral y la dimensidon realizacion
personal en el personal asistencial de salud del Hospital Il Daniel
Alcides Carrion de Tacna

Nivel de significaciéon

o =0,05 (prueba bilateral)

Regla de decision:
p > o = acepta Ho se rechaza la hipotesis alterna

p < a = rechaza Ho se acepta la hipotesis alterna

Estadigrafo de Prueba:

Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman

Clima Realizacién
laboral personal
Rho de Clima laboral Coeficiente de 1,000 -,390"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 150 150
Realizacion Coeficiente de -,390" 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 150 150

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

El resultado del p valor (sig. 0,000) es menor al valor del valor de 0,05.
Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula. Es decir, existe relacion
negativa de nivel bajo entre el clima laboral y la realizacion personal
en el personal asistencial de salud del Hospital 1l Daniel Alcides

Carrion de Tacna. Asimismo, se hallé un Rho de Spearman de -0,380.

Diagrama de dispersion:

Dispersion simple con ajuste de linea de Clima laboral por Realizacion personal
R Lineal = 0,188
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Interpretacion:

En el diagrama obtenido la linea de referencia indica que existe una
relacion lineal negativa. El nivel de concentracién de los puntos
indica un grado bajo de relacion inversa o negativa de nivel
moderado entre el clima laboral y la realizacion personal en el
personal asistencial de salud del Hospital Il Daniel Alcides Carrion

de Tacna.
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6.2 Comparacion de los resultados con los antecedentes del marco

tedrico

En cuanto a la investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el clima laboral y el sindrome de Burnout en el personal de salud
del Hospital Il Daniel Alcides Carrién de Tacna. Del mismo modo se
busca establecer la relacion entre la primera variable clima laboral con
las dimensiones de la segunda variable sindrome de Burnout

(agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal).

La mayor limitante de la investigacion fue la crisis ocasionada por la
pandemia COVID 19, ya que la aplicacion de los instrumentos se
realiz6 en forma no presencial, a pesar de que los trabajadores no
disponian de mucho tiempo por la demanda de pacientes, el trabajo
bajo la modalidad remota de una parte del personal dificulté el recojo
de datos, sin embargo, se logré recabar toda informacion en forma

satisfactoria.

Los cuestionarios utilizados pasaron por un proceso de validacion a
cargo de 3 expertos (todo ellos psicologos), luego de ello se realizé la
confiabilidad a través de una prueba piloto en donde se aplico el
instrumento y por tener opciones de respuesta politbmicas se
determind el valor de Alpha de Cronbach, habiendo obtenido para el
primer instrumento (clima laboral) un valor de 0,692, y para el segundo
instrumento (sindrome de Burnout) se obtuvo un valor de 0,768. En

conclusién, se puede afirmar que ambos instrumentos son confiables.

En cuanto a los resultados, se determiné que existe relacion
significativa entre clima laboral y sindrome de Burnout en el personal
de salud del Hospital Il Daniel Alcides Carrion de Tacna, habiendo
obtenido un p valor de 0,000, asi también la correlacion de Rho de

Spearman fue de -0,553, siendo negativa moderada.

En lo que respecta a la variable clima laboral, se hall6 que el 94,7%
se ubicd en el nivel regular. Los resultados del presente estudio
difieren a los hallazgos reportados por Lazo y Lazo (2018) quien hallé

en Arequipa que el 47% de su muestra se ubico en el nivel regular;
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también difiere del estudio realizado en Bolivia por Valle (2020) quien
hallé que el 56% de su muestra se ubic6 en un nivel medio o regular;
también difiere del estudio realizado por Pillaca (2021) realizado en
Marcona (Nasca), quien hallé que el 61% se ubicé en el nivel regular
o medio. También difiere del estudio realizado por Guardamino (2017)
quien hallé que el 64% de su muestra percibi6é un clima de nivel medio
o regular. El presente trabajo se fundamenta en Larico (2019) quien
define el clima laboral como un conjunto total de percepciones
actitudes y proyecciones que los trabajadores desarrollan respecto a
su organizacion. Esta percepcion es producto de las condiciones
estructurales y no estructurales de la organizacion y tiene un fuerte

impacto en el desempefio del trabajador.

Con respecto a la variable sindrome de Burnout, se hallé que el 1%
se ubico en el nivel alto. Este resultado obtenido difiere de lo reportado
por Bada, et al. (2020) quienes, en su estudio realizado en Cuba,
hallaron que el 20% se ubicaron en un nivel alto. También difiere del
estudio de Cerdn (2020) quien hallé en su estudio realizado en
Ecuador que el 11% se ubicé en un nivel alto, también difiere del
estudio realizado por Guardamino (2017) quien hall6 que el 25% de
su muestra se ubicd en un nivel alto de sindrome de Burnout. El
presente estudio se fundamenta tedricamente en Velasquez (2015)
quien afirma que el estrés crénico o sindrome de Burnout es aquella
exigencia fisica o psicologica fuera de lo habitual, y que supera las
capacidades y recursos psicolégicos del individuo, que surge bajo la
presion en un ambiente de trabajo, formada en un individuo en el

contexto de su desemperio laboral y que provoca un estado ansioso.
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VIl CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se determina que existe relacion significativa entre el clima
laboral y el sindrome de Burnout en el personal asistencial de
salud del Hospital Il Daniel Alcides Carrién de Tacna, habiendo
obtenido un p valor de 0,000, asi también la correlacion de Rho

de Spearman fue de -0,553, siendo negativa moderada

Se determina que existe relacion significativa entre el clima
laboral y el agotamiento emocional en el personal asistencial de
salud del Hospital 11l Daniel Alcides Carrion de Tacna, habiendo
obtenido un p valor de 0,007, asi también la correlacion de Rho

de Spearman fue de -0,218, siendo negativa baja.

Se determina que existe relacion significativa entre el clima
laboral y la despersonalizacion en el personal asistencial de
salud del Hospital Il Daniel Alcides Carrién de Tacna, habiendo
obtenido un p valor de 0,000, asi también la correlacion de Rho

de Spearman fue de -0,387, siendo negativa baja.

Se determina que existe relacién significativa entre el clima
laboral y la realizacion personal en el personal asistencial de
salud del Hospital 11l Daniel Alcides Carrion de Tacna, habiendo
obtenido un p valor de 0,000, asi también la correlacién de Rho

de Spearman fue de -0,390, siendo negativa baja
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RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda al Hospital 1ll Daniel Alcides Carrion de Tacna, a
través del area de Recursos Humanos, llevar a cabo evaluaciones
periddicas con la finalidad de realizar un seguimiento adecuado al
clima laboral dentro de la organizacion empleando técnicas
multidimensionales como la evaluacion 360 y las mesas redondas,

lo cual fomentara el didlogo concertado y el consenso.
Segunda

Se recomienda al Hospital 1ll Daniel Alcides Carrion de Tacna, a
través del area de Recursos Humanos y area de Psicologia, realizar
tamizajes periédicos con la finalidad de poder detectar signos de
alarma o de alerta para poder intervenir adecuadamente en el

agotamiento emocional de los trabajadores.
Tercera

Se recomienda al Hospital Ill Daniel Alcides Carrion de Tacna, a
través del area de Recursos Humanos y el area de Psicologia,
intervenir terapéuticamente en los colaboradores que muestren
elevados signos de despersonalizacién con la finalidad de mitigar los
efectos de dicha condicion a nivel sociofamiliar y personal.

Cuarta

Se recomienda al Hospital 1l Daniel Alcides Carrion de Tacna, a
través del area de Recursos Humanos, llevar a cabo charlas y
talleres con la finalidad de mejorar la adecuacion de las labores
realizadas por los colaboradores y las sefaladas por el perfil de

puesto.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: Clima laboral, sindrome de Burnout del personal asistencial de salud del hospital Il Daniel Alcides Carrion-Tacna

ESTUDIANTE: Booz Obed Choque Apaza

Problema Objetivo Hipétesis Variable Dimensiones Metodologia
¢Cual es la relacion| Determinar la relacion | Existe relacion entre el Enfoque:
entre el climalaboral y el| entre elclimalaboraly | clima laboral y el Cuantitativo
sindrome de Burnout en| el sindrome de | sindrome de Burnout
el personal de salud dell Burnout en el | en el personal de salud Liderazgo Tipo:
; : : ; Motivacion ;
Hospital Il Daniel| personal de salud del del Hospital Il Daniel Clima laboral . . Aplicada
Alcides  Carrion  de| Hospital [l Daniel | Alcides Carrion de Reciprocidad
Tacna? Alcides Carrion de | Tacna Participacion Nivel de estudio:
Tacna Correlacional

Problemas especificos Obijetivos especificos

Hipétesis especificas
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— ¢Cudl es la relacion

entre el clima laboral

y la
agotamiento

dimensién
emocional en el
personal de salud del
Hospital Il Daniel
Alcides Carrion de
Tacna?

¢, Cual es la relacion
entre el clima laboral
y la dimensién
despersonalizacion
de
salud del Hospital III
Alcides

Carriéon de Tacna?

en el personal

Daniel

¢,Cudl es la relaciéon
entre el clima laboral
y la
realizacion personal
de
salud del Hospital III

dimension

en el personal

Determinar la
relacion entre el
clima laboral y la

dimension
agotamiento
emocional en el

personal de salud del

Hospital Il Daniel
Alcides Carrion de
Tacna

Establecer la
relacion entre el
clima laboral y la
dimensién

despersonalizacion
en el personal de
salud del Hospital Il
Alcides

Carrion de Tacna

Daniel

Determinar la
relacion entre el
clima laboral y Ia
dimensién

- Existe relacion
entre el clima laboral y la
dimensiéon agotamiento
emocional en el personal
de salud del Hospital Il
Daniel Alcides Carrion
de Tacna
— Existe relacion entre
el clima laboral y la
dimensién
despersonalizacién
en el personal de
salud del Hospital IlI
Alcides

Carriéon de Tacna

Daniel

— Existe relacion entre
el clima laboral y la
dimensién
realizacion personal
en el personal de
salud del Hospital Ill

Alcides

Carriéon de Tacna

Daniel

Sindrome de

Bornout

Cansancio emocional
Despersonalizacion

Realizacién Personal

Disefo:
No experimental.
Descriptivo - correlacional

Corte transversal

=

R
Oy

Poblacién:

compuesta por personal
asistencial de salud del hospital
[l Daniel Alcides Carrion de

Tacna un total de 245 personal

Muestra:

La muestra estuvo compuesta
por personal asistencial de salud
del hospital 1l Daniel Alcides
Carrién de Tacna un total de 150

personas.
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Daniel Alcides
Carriéon de Tacna?

realizacién personal
en el personal de
salud del Hospital I
Daniel Alcides

Carrion de Tacna

Técnicas e instrumentos de
recoleccion de informacién

Técnica: Encuestas

Instrumentos:
Cuestionario de clima laboral de

Larico

Cuestionario de estrés laboral
Maslach  Burnout Inventory
(MBI).
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de clima laboral

(No escriba su nombre)
Sus respuestas son confidenciales y an6nimas
Sus respuestas son confidenciales y quedardn en anonimato. A
continuacion, encontrara una serie de enunciados con relacion a su trabajo. Se
solicita su opinion sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada

enunciado, marque con una X el nUmero que corresponda a su opinion.

1 2 3 4 5
Nunca Casinunca |A veces Casi siempre Siempre
items 112(3|4|5

Mi jefe es flexible en relacion al cumplimiento de mis

objetivos

Mi jefe apoya mis ideas y la forma en que hago las

cosas

Mi jefe me da la autoridad de hacer las cosas como

creo.

Soy cuidadoso en la aceptacion de responsabilidades
porque mi jefe frecuentemente es critico de las nuevas

ideas

Puedo confiar en que mi jefe apoye mis decisiones en

el trabajo

Tengo perfectamente claro como debo hacer mi trabajo
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7 | La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se
espera de mi trabajo esta claramente definida

8 | Las normas de desempefio en mi area son bien
entendidas y comunicadas

9 | Me siento muy util en mi trabajo

10 | Mi trabajo bien hecho hace la diferencia

11 | Me siento pieza clave en la organizacion

12 | El trabajo que hago es muy valioso para esta
organizacion

13 | Casi nunca siento que mi trabajo no es reconocido

14 | Mis superiores generalmente aprecian la forma en que
realizo mi trabajo

15 | La organizacion reconoce el significado de la
contribucion que hago

16 | Los sentimientos que expreso en mi trabajo son los
verdaderos

17 | Me siento libre para ser yo mismo en esta organizacion

18 | Hay partes de mi que no puedo expresarlas libremente

19 | No hay problema si expreso mis sentimientos en este
trabajo

20 | Mi trabajo es desafiante

21 | Para lograr mis objetivos de trabajo, requiero de mi

maximo esfuerzo.

Gracias por tu colaboracion
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Estrés laboral crénico

Instrucciones:

A continuacion, figuran una serie de frases que describen la manera en que usted
pudo haberse sentido en su lugar de trabajo durante los ultimos meses. Usted
debera indicar la frecuencia con que ha experimentado ese sentimiento,
marcando un aspa (X) en la casilla correspondiente a la opcion que considere

mas adecuada.
Escala de respuestas:

: Nunca

: Alguna vez al afio 0 menos
: Una vez al mes o0 menos

: Algunas veces al mes

: Una vez por semana

: Algunas veces por semana

o 01 A W N BB O

: Todos los dias

Situaciones 0|11/2|3|4|5|6

1. Debido a mi trabajo, me siento emocionalmente agotado

2. Alfinal de la jornada, me siento agotado.

Me encuentro cansado cuando me levanto por las mafianas

w

y tengo que enfrentarme a otro dia de trabajo.

Puedo entender con facilidad lo que piensan los usuarios

Creo que trato a algunos usuarios como si fueran objetos.

. Trabajar con usuarios todos los dias es una tension para mi.

~N| o af

. Me enfrento muy bien con los problemas que me generan

los usuarios

8. Me siento estresado por el trabajo.
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9. Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo

positivamente en la vida de otros

10. Creo que tengo un comportamiento mas insensible con la

gente desde que hago este trabajo

11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo

emocionalmente.

12. Me encuentro con mucha vitalidad.

13. Me siento frustrado por mi trabajo

14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.

15. Realmente no me importa lo que les ocurra a algunos de

los usuarios a los que tengo que atender

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

17. Tengo facilidad para crear una atmosfera de tranquilidad

con los usuarios

18. Me encuentro animado después de trabajar junto con los

usuarios

19. He realizado muchas cosas que merecen la pena en este

trabajo.

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

21. Siento que sé tratar de forma adecuada los problemas

emocionales en el trabajo

22. Siento que los usuarios me culpan de sus problemas

Gracias por tu colaboracién
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Anexo 3. Ficha de validacién de instrumentos de medicion

I.LDATOS GENERALES

Titulo de 1a Investigacidn: CLIMA LABORAL Y SINDROME DE BURNOUT EN EL PERSONAL

ASISTENCIAL DE SALUD DEL HOSPITAL Il DAMIEL ALCIDES CARRION DE TACNA

Momibre del Experto: RAFAEL ENRIQUE AZDCAR PRADD

Il.  ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

vesligesida

re— s | Descripcen: Evabaacion | Pregurem
Evalum Cumple Mo | corragic
rurmple

1. Claridad s preguntay sutdn elsboradyy yardo un lenpuaje Cumple
apropiada

2. Objebsictad L35 preguptas et espressda en  Epecios Cumple
ahservabies

3, Covreriencia | L greguntss estin adecusdas &l tema & e Curepla
—

4. Organirssadn Exiube una organitacidn ';w‘
EigEa ¥ sintdctica ¢n o cuestionario

&, Suficienca | cuestinnaria camareade bade los ndicadanes #n Cumple
i Hidad y caldad

6. inteacionaidsd | £ cesdiosaris s sdscusds para e los Cumple
dicadenes de ks ivebigacian

7. Cownislencia Lad iegdnles shs b e eh aipestos tediies del Cumpla
tpma irvmigade

H. Colsareadia Exiube redat ifa antre b preguntas ¢ indicadones ';l"'ﬂi‘

9, Estructura L& evtrecters del ceesbonano responte a las Cumple
preguntss de s Investigseidn

0. Peitineacia El cuestlonatls = @8 y opotuss pas ba Cumple

oL OBSERVACIONES GENERALES

No. DNI- 22096520

ADJUNTAR

REGISTRO DE TITULOS Y GRADOS ACADENMICOS DE SUNEDU (REPORTE)
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REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS ¥ TITULOS PROFESIONALES

Cornduade Coomde o Tian Lot wt ot s o
MAGITER BN ADMINISTRACHON ¥
PR CCION B FMPRESAS
AZUCAR FRADO. RATARL | Forha de dipdama 000 000
EIGUE Mecdatuband de evtindion. - e
DN ewun
Foala svatriemln: Som bndowrm bin (4 %)
Foalvs sgromn: S bnlormaninn (* )
BOCTOR BN C1ENC A
SALLD MM XA
AZOCAR PRADO. RAFARL | Fovhe & daghonms 1200 2000 UNIVERSIDAD NACKNAL D SN
ENRUY R B B AULNTEN DE ARSOQLIPA
DN Lewtin rem
Fovhe smmvande Sin slommacnm (***)
Fouhe iprens N infemma wm (**%)
AZOCAR PRADO BAJARL | COL00n UNIVERMDAD NACKONAL DE san
LRV NS Foaln de diphamn W 0P8 AGLSTIN OF ARIOLIM,
DN 2w Moddabulanl de cotimbonn rmat
BACTHEL RN EN AN OO AN
AZOCAR FRADO RAVARL | evhe ds Spiumar SRETRSE LNIVERSIDAD NACKINAL [ SN
LR R AGLRTIN DF AREOLTPA
DN wiln ) o ot 1% reERL
Foain ogronn: S inlormncnin (%)
REGSTIO NACONAL DE G o |

GRADOS ACADEMICOS ¥ TITULOS PROFESIONALES

ASOCAS PRADO Bwlal

SAAARL

MAGUTER EN ADMINIITRACION ¥ DMR2COON

OFf tvPRLIAY
Focra de diploma 00973003
Modandad de situdios -

Focha matricula: Sin informacion (***)
Faha agress. Sin informacidn (***)

DOCTOR EN CHINCEAS

A

fecra

SACWILLEIR IN MSICOLOGIA
Feeha de diglama: 15001995
Modarndas de ertudion -

Fona matricute: 3in infarmacion (***)
Facha agresas: Sin infarmacian (**%)
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Base de datos SPSS

tr\ Base de datos BOOZ.sav [Conjunto_de_datos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — M

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo  Grdficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

y e ~
SEs 0 A=Al NS B 0% %
Visible: 50 de 50 variables
N Nombre Edad Sexo Ocupacional | Senicio vipl vip2 vip3 vipd vips vip6 vip? vip8 vipd vip10 vipi1 vip12 vip13 vipl4 vip1s vipl6
1 1.00 Rodrigue 50 F Enfermer Emergenc De acuerdo  De acuerdo Indeciso Indeciso En desacu... Totalmente.. De acuerdo  De acuerdo Totalmente.. Totalmente . Totalmente .. Totalmente . Totalmente_. Totalmente . Totalmente.. De acuerdo |%
2 2,00 Gutierre 35 F Tec Enfe Emergenc De acuerde  De acuerdo Indecise Totalmente... De acuerdo Totalmente... Totalmente... De acuerdo Endesacu... De acuerdo Totalmente... Totalmente...| En desacu... De acuerdo Endesacu... De acuerdo
3 3.00 Romero C 46 F Enfermer Emergenc De acuerde  De acuerdo De acuerdo Indeciso Indecise En desacu... Totalmente... En desacu... Endesacu... De acuerdo Indecise  De acuerdo Totalmente... Indeciso Indecise En desacu...
4 4,00 Velarde 40 F Enfermer Emergenc De acuerdo En desacu .| De acuerdo En desacu.| En desacu.. Totalmente . Endesacu.. Endesacu . Endesacu.. Deacuerdo Deacuerdo De acuerdo) De acuerdo De acuerdo En desacu._ Indeciso
5 5.00 Carbajal 42 F Enfermer Emergenc De acuerdo Endesacu... De acuerdo Endesacu.. Endesacu.. Totalmente . En desacu.. Endesacu . Endesacu.. Deacuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo En desacu... Indeciso
6 6,00 Yafiez M 60 F Enfermer Emergenc De acuerde Endesacu... Deacuerde De acuerdo Endesacu... De acuerdo Endesacu... Endesacu... Endesacu.. De acuerdo Indecise En desacu... Endesacu... De acuerdo En desacu... Endesacu... B
T 7.00 Loayza R 50 F Enfermer Emergenc Indecisa’ En desacu. . Totalmente . De acuerdo Indecisa En desacu. Indecisa Indeciso Indecisa Indeciso Indecisa Indeciso En desacu. Indeciso Indecisa Indeciso T|
8 8,00 Serrano 40 F Enfermer Emergenc  Totalmente . Totalmente | En desacu.. Endesacu . Endesacu.. Endesacu . Endesacu Indeciso| De acuerdo  De acuerdo Indeciso Indeciso Indeciso Totalmente.. En desacu... De acuerdo
9 9.00 Calle Ga 45 F Enfermer Emergenc De acuerdo Endesacu... De acuerdo Endesacu.. Endesacu.. Totalmente . En desacu.. Endesacu . Endesacu.. Deacuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo En desacu... Indeciso
10 10.00 Layme Sa 60 F Enfermer Emergenc De acuerde Endesacu... Deacuerdo De acuerdo Endesacu... De acuerdo Endesacu... Endesacu... Endesacu.. De acuerdo Indecise’ En desacu... Endesacu... De acuerdo En desacu... Endesacu... H
11 11,00 Roldan D F Enfermer Emergenc Indeciso En desacu... Totalmente . De acuerdo Indeciso En desacu. Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso| En desacu.._ Indeciso Indeciso Indeciso T|
12 12,00 GuzmanH 38 F Enfermer Emergenc  Totalmente . Totalmente | En desacu.. En desacu . Endesacu._. Endesacu . Endesacu Indeciso| De acuerdo  De acuerdo Indeciso Indeciso Indeciso Totalmente.. En desacu... De acuerdo
13 13,00 Alvarez 41 F Enfermer Emergenc De acuerdo En desacu... Indecise  De acuerde De acuerdo Totalmente... Totalmente... En desacu... Totalmente... De acuerdo Totalmente... Endesacu...| De acuerdo Totalmente... En desacu... En desacu...
14 14.00 Cruz Mam 43 F Enfermer Emergenc De acuerde Endesacu... De acuerdo En desacu... Endesacu... Totalmente... En desacu... Endesacu... Endesacu.. Deacuerdo De acuerde De acuerdo De acuerdo De acuerdo En desacu... Indeciso
15 15,00 Mamani E 46 F Enfermer Emergenc De acuerdo Endesacu..| De acuerdo De acuerdo| En desacu.. De acuerdo En desacu.. Endesacu . Endesacu . De acuerdo Indeciso En desacu..| Endesacu._. De acuerdo En desacu.. Endesacu . B
16 16.00 Vargas A 48 M Enfermer Emergenc Indeciso En desacu._. Totalmente... De acuerdo Indeciso En desacu... Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso En desacu... Indeciso Indeciso Indeciso T|
17 17.00 MamaniC 38 F Enfermer Emergenc  Totalmente... Totalmente...| En desacu... En desacu... Endesacu... Endesacu... Endesacu... Indeciso| De acuerdo De acuerdo Indecisa Indeciso Indecise Totalmente... En desacu... De acuerdo
18 18.00 Perez Ca 42 F Tec Enfe Emergenc Totalmente Indeciso Totalmente Indeciso Indecisa Totalmente . Totalmente . Totalmente Indecisa Totalmente. Indecisa Totalmente . Totalmente . Totalmente  Totalmente Indeciso
19 19,00 Aduvire 50 F Tec Enfe Emargenc De acuerdo Totalmente . Totalmente . Totalmente  Totalmente . Totalmente . Totalmente . Totalmente Indeciso Totalmente._. Totalmente... Indeciso Totalmente_.. Totalmente... Totalmente... Totalmente. .
20 20.00 Larico L 38 F Tec Enfe Emergenc De acuerdo Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso En desacu... En desacu.. Totalmente . De acuerdo De acuerdo De acuerdo Indeciso En desacu... Indeciso
21 21,00 Corrales 48 M Tec Enfe Emergenc Indecise  De acuerdo Indecise En desacu... Indeciso Totalmente... Indecise Totalmente... Totalmente... De acuerdo En desacu... De acuerdo Totalmente... Indeciso Indecisa Indeciso
22 22,00 bustos L 50 F Tec Enfe Emergenc  Totalmente . En desacu._ Indeciso En desacu. Indeciso En desacu. Indeciso En desacu. Indeciso Indeciso,  De acuerdo Indeciso Totalmente . Totalmente . Totalmente . En desacu. ..
23 23,00 Maquera 55 F Tec Enfe Emergenc  Totalmente Indeciso| En desacu_.  De acuerdo Totalmente . De acuerdo Indeciso Totalmente.. De acuerdo De acuerdo, De acuerdo De acuerdo Totalmente... Indeciso En desacu... Endesacu... H
24 24,00 Burgos C 44 F Tec Enfe Emergenc Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso| En desacu... En desacu... En desacu... En desacu... Indeciso Indeciso Indecisa Indeciso En desacu... Indeciso En desacu... En desacu...
25 25,00 Quispe T M Tec Enfe Emergenc  Totalmente... Indeciso| Totalmente Indeciso Indeciso Totalmente... Totalmente... Totalmente. Indeciso Totalmente... Indecise Totalmente... Totalment: Totalmente... Totalmente... Indeciso
26 26,00 Morales M Tec Enfe Emergenc De acuerdo Totalmente . Totalmente . Totalmente | Totalmente .. Totalmente . Totalmente . Totalmente Indeciso Totalmente . Totalmente. Indeciso Totalmente_ . Totalmente . Totalmente . Totalmente
27 27.00 Ale Cace F Tec Enfe Emergenc De acuerdo Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso En desacu... En desacu.. Totalmente . De acuerdo De acuerdo De acuerdo Indeciso En desacu... Indeciso
28 28,00 Figueroa F Tec Enfe Emergenc Indecise  De acuerdo Indecise En desacu... Indeciso Totalmente... Indecise Totalmente... Totalmente... De acuerdo En desacu... De acuerdo Totalmente... Indeciso Indecisa Indeciso
29 29,00 Layme Cc F Tec Enfe Emergenc  Totalmente... En desacu... Indecise En desacu... Indecise En desacu... Indecise En desacu... Indeciso Indeciso,  De acuerdo Indeciso Totalmente... Totalmente... Totalmente... En desacu...
30 30,00 Mamani C F Tec Enfe Emergenc  Totalmente Indeciso| En desacu_.  De acuerdo Totalmente . De acuerdo Indeciso Totalmente.. De acuerdo De acuerdo, De acuerdo De acuerdo Totalmente... Indeciso En desacu... Endesacu... H
3 31.00 Conde Ca F Tec Enfe Emergenc Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso En desacu... Endesacu... Endesacu.. Endesacu.. Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso En desacu... Indeciso En desacu... Endesacu ..
32 32,00 Cano Zev 45 F Enfermer Cirugia De acuerde Endesacu... De acuerdo En desacu... Totalmente... De acuerdo En desacu... Totalmente... Totalmente... De acuerdo Indecisa Indeciso,  De acuerdo De acuerdo Totalmente... En desacu...
33 33.00 Manami C |39 F Tec Enfe Emergenc De acuerdo Totalmente . Totalmente . Totalmente | Totalmente .. Totalmente . Totalmente . Totalmente Indeciso Totalmente . Totalmente. Indeciso Totalmente_ . Totalmente . Totalmente . Totalmente
34 34,00 Alvarez 55 F Tec Enfe Cirugia De acuerdo Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso En desacu... En desacu.. Totalmente.. De acuerdo De acuerdo De acuerdo Indeciso En desacu... Indeciso
35 35,00 Larijo M F Tec Enfe Emergenc Indecise  De acuerdo Indecise En desacu... Indeciso Totalmente... Indecise Totalmente... Totalmente... De acuerdo En desacu... De acuerdo Totalmente... Indeciso Indecisa Indeciso
36 36.00 Zelada F F Tec Enfe Cirugia Totalmente... En desacu... Indecise En desacu... Indecise En desacu... Indecise En desacu... Indeciso Indeciso,  De acuerdo Indeciso Totalmente... Totalmente... Totalmente... En desacu...
37 37.00 Zapana Q F Tec Enfe Cirugia Totalmente._ Indeciso| En desacu_.  De acuerdo Totalmente . De acuerdo Indeciso Totalmente. .| De acuerdo De acuerdo De acuerdo  De acuerdo Totalmente . Indeciso En desacu... En desacu... B
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Anexo 5. Autorizacion para la aplicacion de instrumento

AfkEssalud

NOTA N* 03-CEI-GRATA-EsSalud-2022
Tacna, 25 de Enero dal 2022

Directiva N* 04 - IETSI - ESSALUD ~ 2016
Resolucidn N* 027-IETSI-ESSALUD-2018
Rescluciin de Genncia N* 73-GRATA-ESSALUD-2022

Es muy grano dirgime a usied para saludero y a la vez manifestane que con relacén
al documenio de referencia ¢l Comilé de #ica @ imvesligacion de la Red Asstencial
Tacna, ego de la revision, ha considerado b autorizackin del Proyecto de Investigacion
del asunio de la referencia.

En tal sentido, sclichic a usted bancdarie las faciidedes 8l investgador Booz Obed
Chogue Apaza, persondal ssistencial de la Red Asistencial EsSalud Tacna, a fn de que
cumpla can &l acopio de informacion del drea comespondiente a dcha labor, asl como
garantice of enwlo de las condusiones de doha investigaciin 8 este Comité,

Cabe mencionar que esta evaluaocn estd sujeta a las disposicionos comanidas en s
normativa vigente de Ia Insstucidn para investigacion en Esssiud (Directiva N° 025-GG-
ESSALUD-2008, Directiva N* 04 - TS| - ESSALUD ~ 2016, Rescludién N* 027-ETSI-
ESSALUD-2016)

Sn otro particdar, agradezco la atencidn a la presente.

Alentamanme,

;

3391~ 2020 o2
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CONSTANCIA DE APROBACION POR UN COMITE DE INVESTIGACION
COMITE INSTITUCKONAL DE ETICA EN INVESTIGACION TACNA
Conatancia de Aprobaciin CIET-01- 2022
Tacna, 26 de enero del 2022

Tiulo del Protocolo: *Clma laboral y sindrome de Bumout del parsanal ssestancied de sabad
ol hospial B Daried Alcides Camién-Tacra”

Versidn y Fecha deol Protocolo: v1 0 12 de snweo el 2022

Tipo de Estudio: Obseraciona’

Revisidn del Comitd: 26 de eneo del 2022

Decisidn del Comitd: 26 de anero del 2002

Do nuesta corsideraciin:

El Comité Insthucional de élica on Investigackin ha revisado e soliciud de svakadcin &

sares humsnos sefaiadss en la Resolucon Mnisterial N*233.2020. En viflud a efio ha aprobado
© sigaenie docamento

* Protococko de Investigackin: “Clima kaboral y sindrome de Bumodt del parsarsl ssishencal
00 Salud ool NOSEIE |1 Danel ACoes Camaon- RN v1.0. 12 o sneo del 2022

Incluyendo los siguentes cocumenios RRGoNads i Prokoslo gue s detslian § cominmsain
{Descnpcdn detsliada de los documentos evaluados y aprobados, Indur facha y ndmero de la
Varson wgents aprcbeds)

1. Protecolo de investigacidn

2 OFICIO NoD11-2022.UAI-FCS

3 Amxo3y 10

Ninguno de los miemtros arioa menclionados deciard toner conficio de ntands,

El periods de viganca de s pressnie sprobockdn sard de * ( 6 Jmesas; dosde of 26.01.22
DRsta of 26.07.22. debiendo solciar lx enovscitn con 30 cias de sniapscon.

Cusiquier srrmrenda en los objetivos secundarios, metodologla y aspectos 65006 dabo Ser
sobclada 8 e CIEL

Sirvase hacamas legar 1os informes de avancs del exkadio en forms anustsomestralitrimestrat
a parti de la presenie aprobackin y of ariouo clantifico una vez conciuide o studio. £l prasante
ariyo cinks 1610 podrd iniciarse en ol centro de Invesigocion en mendldn bajo la conducditn
dal Iwestigador Principel, despuls de cblermnss |8 agrobecidn por la Gerencia de fa Red
Prostacions y la autonzacion do la OGITT del INS(%)
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Tacna, 36 e enem de 20232,

200 2
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Anexo 6. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Fecha: 280172022

¥o: Luis Alberto corrales gopndgg.. identificado(a) con DM {camet de extranjena o
pasaporte de extranjeros) B 00TE26168. acepto participar woluntariaments de la

nvestigacion fitulada: Clima Laboral y Sindrome de Burp gut en =l personal asistencial
de salud del hospital |1l Danied Alcides Camion-Tacna, |3 cual pretende determinar la

relacion gue existe entre Clima Laboral y Sindrome de Burn guf, con ello auiorizo

52 me pueda realizar una entrevisia y aplicar el instrurments compussto por dos

encuestas Clima Laboral y Sindrome de Bugn ouf, comprometiendome a responder

con weracidad cada uno d= sllos

Ademas, == me informo que dicho instrumento es andnima y solo =2 usardn los
resuliados para fines del estudio, asimismo sutorzo |3 foma de una foto como
evidencia de la participacion. Con respecto a los riesgos. el estudic no representara
ningun riesgo para mi salud, asi como tamgoco se me beneficiara economicamente

por el, por ser una decision voluntaria en ayuda de |3 investigacion.

A ) =)/

FIRBAA DEL PARTICIFANTE
FIRMIA DE L& INWESTIGADORA:

MNombre: bppz Obed chogue 3paz3.
ori. 41913092
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CONEEMTIMIENTO INFORMADD

Sr: Lus Adberta caomrales googdan_— ...

Con el debids respeato, me presenta a wsted, mi nambee e Baor Obed Chogue gpaza.
astudiante de la carrera de PElcobgia de la Universidad Auldnoma de lca. En la
aclualidad me encuening realando ura ireesligacion scbre SClima |aboral y
Slnorome. g6 HUEn QUi ¥ pam alla quisiera contar con su mparante colabaracian.
El prace=sa cormiste an la aplicacdn de dos pruebas: Clima Labaral v Sindrome de

Bym.out

De soaeptar paricipar an la imeestigacion, me infamann lodas los procedimienios de
la investigacion. En caso tenga alguna duda con respecta & algunas prepuntas, e
enplicard cada una de ellas

Gracias por su aolaboradan.
dtte,

Momine Bopg Obed Chogue Apaza

Esludiare del Programa Académico de

UMIVERSIDAD AUTOMOMA DE I1CA

Do Feabeer sido informasde g estar de acoerdo, por Raear rellens |l siguiente parsa.

Yo, doaptt aporar &0 la ivvestigacikin sobre Clima Labaral v Sindrame de Do a g
an E personal asisiencial de =alud del hospital 1 Danied Alcides Carion-Tacna™ dal
(e la) Sr(5 bogsr ok chogue poars, habienda nformado mi participacian de fanma
waluritaria

Dia: .26,/ .01 /2022 .
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Anexo 7. Carta de presentacion

UNIVERKDIDALD

AUTONOMA
DE ICA

CARTA DE PRESENTACION

€ Decano de la Foculod de Ciencias de la Salud de la Universdad Auténoma
de Ica, que wscribe

Hoce Constor:

Que, CHOQUE APAZA, BOOX OSED, identificado con DNI 41913092 del Programa
Académico de Picologia, quien viene desamoliondo la Tess Profesional: “CUMA
LABORAL Y SINDROME DE BURNOUT DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE SALUD DEL
HOSPITAL Il DANIEL ALCIDES CARRION-TACNA™

Lo mpide ol presente documenio, a fin de que &l responsable de la nshitucion,
tenga a bien culoraor @ los Nteresodos en mencion, oplcar s Nshumenso de
nvestigocion, comprometieéndose a actuar conrespeto y fronsparencio dentro de
ella, asi como a enfregar una copia de la investigacion cuando esié findmente
sustentada y aproboda, para s fines que se sstimen necesanos.

Chincha Alta, 12 de enero del 2022

Ax ADalarZo Ava Naunua 483 - 230 | Ovncha A3 - Coinca - I3
@056 20178
O W AN OMIteta 8l D
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Anexo 8. Informe de turnitin al 28 % de similitud

Clima laboral y sindrome de Burnout del personal asistencial
de salud del hospital Ill Daniel Alcides Carrion-Tacna
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