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RESUMEN

Esta investigacion tiene como propésito determinar la relacion que existe
entre el Sindrome de Burnout y el clima organizacional en el personal de

farmacia del Hospital Regional de Huanuco, 2023.

Este estudio se asienta en un enfoque no experimental y adopta un
disefio correlacional transversal. La poblacion de interés estuvo constituida
por 40 trabajadores que brindan atencion en el area de farmacia del Hospital
Regional de Huanuco. Se optd por la técnica de muestreo no probabilistico
por conveniencia para la eleccion de participantes. En cuanto a la
instrumentacién, se emplearon técnicas de encuesta y cuestionarios
disefiados especificamente para cada variable con sus respectivas
dimensiones. Para valorar la fiabilidad de los instrumentos, se usé la
estadistica de alfa de Cronbach, que tiene una alta confiabilidad, lo que

permitié su aplicacién con confianza.

Finalmente, el analisis de correlacion Rho Spearman revel6 una alta
correlacién positiva (r = 0,858) con un valor p- 0,000, el cual posee un grado
minimo de significacion (0,05). Estas comprobaciones confirman las hipotesis
de la investigacion, evidenciando una relacion notable entre el sindrome de
burnout y el clima organizacional en el personal de farmacia del Hospital

Regional de Huanuco, 2023.

Palabras claves: sindrome de burnout, clima organizacional,

agotamiento emocional, despersonalizacion, realizacion personal.



ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the relationship between
Burnout Syndrome and organizational climate in the pharmacy staff of the
Regional Hospital of Huanuco, 2023.

This study is based on a non-experimental approach and adopts a cross-
sectional correlational design. The population of interest consisted of 40
workers who provide care in the pharmacy area of the Regional Hospital of
Huanuco. The non-probabilistic convenience sampling technique was chosen
for the selection of participants. As for the instrumentation, survey techniques
and questionnaires specifically designed for each variable with their respective
dimensions were used. To assess the reliability of the instruments, the
Cronbach's alpha statistic was used, which has a high reliability, allowing its

application with confidence.

Finally, the Rho Spearman correlation analysis revealed a high positive
correlation (r = 0.858) with a p-value of 0.000, which has a minimum degree of
significance (0.05). These findings confirm the hypotheses of the research,
evidencing a notable relationship between burnout syndrome and
organizational climate in the pharmacy staff of the Regional Hospital of
Huanuco, 2023.

Keywords: burnout syndrome. organizational climate. emotional

exhaustion, depersonalization, personal achievement.



INTRODUCCION

El Burnout se manifiesta en aquellos empleados de una entidad que
enfrentan un estrés laboral continué, siendo fundamental también comprender
el clima organizacional, ya que son temas de gran envergadura que interesa
mucho a los gerentes de las empresas y diversas organizaciones.

En la sociedad actual, el burnout se observa con mucha frecuencia entre
diversos profesionales, lo que puede repercutir en su bienestar personal y, en
consecuencia, en el calibre de los servicios prestados, ademas de las
relaciones de trabajo interprofesionales.

El personal se ve sometido a las exigencias laborales y personales,
dadas las circunstancias que rodean a las prestaciones de atencion de la
salud, las cuales a veces superan sus capacidades, lo que eleva el riesgo de
estrés y agotamiento mental o psicolégico.

Hoy en dia, la carga laboral y las condiciones laborales tienen una
repercusion significativa en la calidad de atencion, ya que las investigaciones
a nivel internacional sefialan que el burnout es un componente determinante
en la baja productividad laboral.

Esta investigacion proporcionara al hospital regional de Huanuco la
oportunidad de mejorar las condiciones laborales que afectan a su progreso.
Esto implica identificar las percepciones de los trabajadores, como la
motivacion, falta de empatia, insatisfaccion con respecto a salario, horas de
trabajo, etc. A partir de esto, se podran mediar estrategias, talleres de
intervencidon que mejoren la produccion laboral del personal de salud.

El estudio que se presenta esta compuesto por cinco secciones: La
primera seccion trata del problema de investigacion, abarcando su
descripcion, planteamiento, objetivos, justificacion, limitaciones y viabilidad.
Seguidamente la segunda seccién se centra en el marco teorico, que
comprende antecedentes, bases tedricas, definiciones conceptuales,
hipotesis, variables y su Operacionalizacion. Posteriormente, la tercera
seccion, se describe en detalle la metodologia empleada, que abarca la
categoria de investigacion, la poblacién y la muestra examinada, asi como las
técnicas e instrumentacion empleadas para recopilar informacion. Luego, la

cuarta seccion presenta los resultados y evalla las hipotesis propuestas.
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Finalmente, la quinta seccidn analiza y discute las conclusiones obtenidas en

funcion al marco teo6rico y objetivos establecidos.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

A nivel mundial es un tema de gran relevancia también conocida como
el sindrome del quemado o simplemente burnout que al castellano refiere
agotamiento, se presenta en profesionales que estan expuestos a altas
demandas laborales, donde el personal no pueden resolver conflictos, tiene
una perspectiva negativa de su entorno laboral, se siente desmotivado,
atrapado por el trabajo, prolongandose en el tiempo, siendo este sinénimo de
un trabajador mentalmente y fisicamente agotado, manifestdndose en el clima
organizacional de tal forma que se desarrollara el estrés laboral cronico como

consecuencia.

Para comenzar a desarrollar este tema tenemos que comprender que es
el estrés laboral, para Hellriegel, y Slocum (2009) manifiestan que se ha
convertido en un desafio comun y costoso para las organizaciones, afectando
a la mayoria de las personas. Por ejemplo, varios estudios han revelado lo

siguiente:

e Un cuarto de los trabajadores considera que su trabajo es la
principal fuente de estrés en sus vidas.

e Tres cuartos de los empleados creen que experimentan mas

estrés en sus roles laborales que las generaciones anteriores.

e Los problemas laborales estan vinculados a quejas sobre la salud
con mas frecuencia que cualquier otro factor estresante en la vida
de las personas, incluso mas que problemas financieros o

familiares.

Considerando lo mencionado por los autores podemos concluir que
muchas de las empresas, descuidan la gestion del estrés y no le han prestado
la debida importancia, debido a ello los personales pueden experimentar una
disminucién en la productividad, impactos en el estado de animo de los

empleados y mayores costos laborales. Las repercusiones negativas del

13



estrés son tan significativas que sobrepasan la capacidad de la persona es
asi que se engendra este sindrome de aqui en adelante veremos su actuacion

en nuestra sociedad.

Por lo tanto es un problema para la entidad como para los trabajadores,
porque un trabajador estresado estara poco motivado y serd menos
productivo como lo menciona en sus investigaciones la Organizacion mundial
de la Salud (OMS,2010) cuando, refiere que el término estrés se utiliza para
definir aquellas percepciones o sentimientos que se manifiestan en el lugar de
trabajo como: factores estresantes, riesgos psicosociales, sentimientos de
estar abatido debido a las exigencias laborales, constantes acosos por los

comparieros, por lo que pierde el control el trabajador.

Es por ello que Posada (2011), en sus investigaciones considera que el
estrés laboral es un obstaculo considerable a los que enfrentan, casi el 35%
de los trabajadores de nuestra sociedad. En la cual se muestra que el 50% y

60% esta enlazada con esta enfermedad.

Al mismo tiempo la (OIT, 2016) contempla que se han experimentado
transformaciones significativas en las relaciones laborales y en el sistema de
trabajo de toda la humanidad, ya que se ha intensificado la presion para
adaptarse a las exigencias de la vida laboral actual. También la OMS (2010),
considera que lo elementos del entorno laboral pueden aumentar la
probabilidad de desarrollar los trastornos mentales, o empeorar los existentes
e incluso puede contribuir directamente al malestar mental (como la
depresion, ansiedad, burnout entre otros). Este malestar mental puede
alcanzar niveles diagnésticos de trastorno mental, pero aun asi puede causar

sufrimiento significativo para el empleado.

Mejia et al. (2019), pudo evidenciar en su muestra de estudio que los
paises con mayores niveles de estrés fueron: Venezuela con un 63%,
seguidamente de Ecuador con un 54% y por ultimo Panama con un 49%. Y
los paises con menores niveles de estrés fueron Pert con un 29% y Colombia
con un 26%, en la cual las mujeres tuvieron mayores niveles de estrés con un

44,8% versus 37,6% para los hombres.
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En el caso de nuestro pais el Sindrome de Burnout se evidencia en
diversas conductas dentro del ambiente laboral. A lo que Gil (2001) considera
gue en esta linea de atencion estaran personales de salud, profesores,
personales asistenciales, etc.; siendo los mas propensos a sufrir este
sindrome. Presentdndose con efectos negativos en las condiciones de
trabajo, como la falta de compromiso, la desmotivacion, llevandolo asi a un
agotamiento emocional de tal manera que estos problemas tienen un impacto
significativo y positivo en la tasa de incidencias laborales como en el
ausentismo y rotacion de empleados, al tiempo que reducen su compromiso

con la organizacion.

También Uribe (2015) considera como un elemento determinante porque
participa con un fin en el entorno de trabajo y que incide en el trabajador como
en el desenvolvimiento dentro de la organizacion por lo cual, es de gran
relevancia considerar el clima organizacional. Presentandose en la
productividad, en el emprendimiento de la empresa, de tal forma que, si no

hay motivacion, el trabajador serd mas propenso a sufrir esta enfermedad.

En nuestra region el hospital regional tiene una amplia cartera de
atencion donde brinda servicios a diferentes usuarios debido a su alto flujo de
atencién donde puede estar manifestandose situaciones que el personal
asistencial se sienta agotado, irritado, desmotivado, cansado hasta muchas
veces con llevarlo al limite, estos comportamientos se manifiestan en el clima

organizacional del equipo de trabajo.

Por todo lo referido anterior, esta investigacion esta orientada a evaluar
al personal asistencial de farmacia debido a que es un grupo importante a
estudiar porgue esta en contacto con la atencion al publico. Esto contribuiria
al bienestar fisico y mental de este conjunto de empleados, permitiendo que
la organizacion se consolide de manera efectiva y se prevea una mejor

atencion.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢, Cual es la relacion que existe entre el Sindrome de Burnout y el

clima organizacional en el personal de farmacia del hospital regional de
Huéanuco,2023?

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢,De qué manera se relaciona el agotamiento emocional y el clima
organizacional en el personal de farmacia del hospital regional de
Huanuco, 2023?

¢Como se relaciona la despersonalizacion y el clima
organizacional en el personal de farmacia del hospital regional de
Huanuco, 2023?

¢Qué relacion hay entre la realizacion personal y el clima
organizacional en el personal de farmacia del hospital regional de

Huanuco, 20237

OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion que existe entre el Sindrome de Burnout y el

clima organizacional en el personal de farmacia del hospital regional de
Huanuco, 2023.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Conocer la relacion que existe entre el agotamiento emocional y
el clima organizacional en el personal de farmacia del hospital

regional de Huanuco, 2023.

Analizar la relacion que existe entre la despersonalizacion y el
clima organizacional en el personal de farmacia del hospital

regional de Huanuco, 2023.
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¢ Identificar la relacion que existe entre la realizacion personal y el
clima organizacional en el personal de farmacia del hospital

regional de Huanuco, 2023.
1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

A nivel tedrico, se ha aportado con nuevos conceptos, que
contribuyen con mas estudios en relacion a este tema, donde ayudamos
a promover, fortalecer las relaciones laborales de manera que se pudo

brindar mayores fundamentos y beneficios para el personal de salud.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

A nivel practico fue conveniente el aporte de este trabajo porque
proporciond una investigacion actualizada, lo que nos permitié conocer
que se esta aconteciendo dentro del ambito laboral, de modo que se
pueda ayudar a resolver los problemas que existen en relacién con
nuestras variables en mencién de estudio dando respuestas mediante la
recoleccion de datos, las cuales se obtuvieron resultados concretos. Y
asi las autoridades de la institucion decidan qué estrategias implementar
para afrontar este problema, de manera que puedan tomar medidas de
prevencion e impulsar la formulacion de un plan de intervenciéon en la
organizacion, que conlleven a mejorar el estado emocional y brindar asi

una adecuada atencion al paciente en el Hospital.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Y finalmente fue de gran utilidad metodoldgica, porque la institucion
va a comprender cual es correlacion del Sindrome de burnout, con esta
variable y como se manifiesta en el grupo ocupacional de farmacia, el
fruto de esta investigacion, favorecera en el desarrollo emocional del
equipo de trabajo, como en el ambito del comportamiento organizacional
del servicio, brindando asi un apoyo adecuado a aquellos personales
que requieran ayuda, y a los jefes mediar estrategias de gestion

oportunas acuerdo a la realidad existente, es asi que este estudio tiene
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como objeto de producir reflexion y debate académico. Lo cual permitio
que la institucion priorice esta necesidad, y posteriormente este estudio

proveera de referencia para otras instituciones u otras investigaciones.
1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

En lo que respecta a la revision de antecedentes, se encontré una
escasez de estudios relacionados con el tema a nivel internacional, nacional
y local. Y con respecto a la poblacidén y la muestra, se obtuvo la autorizacion
de la Direccion regional de Salud, en cooperacion con el director del
establecimiento de salud y las autoridades administrativas, para ejecutar la
investigacion.

Finalmente, debemos tener en cuenta que los profesionales de la salud, su
disponibilidad de tiempo libre es escaso, debido a sus altas demandas

laborales, debido a ello se les dificulto desarrollar los cuestionarios.
1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

Este estudio es realizable debido a que se cuenta con la colaboracién
activa de los trabajadores del Hospital, al igual que es una zona urbana con
facilidad de acceso, también dispongo del tiempo para ejecutar esta
investigacion y con los recursos necesarios para su realizacion, también se
cuenta con un adecuado instrumento analitico que permitira establecer los

indicios del burnout y el clima organizacional para dicha poblacion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Gonzalez (2021), llevé a cabo una investigacion de posgrado
titulada: “Medicion del sindrome de burnout y su impacto en el clima
laboral del &rea de enfermeria del Hospital de Especialidades Teodoro
Maldonado Carbo de la ciudad de Guayaquil”. Su propédsito fue
diagnosticar la prevalencia del sindrome de burnout en las licenciadas
de enfermeria de dicho hospital. Su metodologia de estudio fue
Unicamente descriptiva — correlacional, con una perspectiva cuantitativa.
Ademas, su evidencia estaba compuesta por 240 licenciados de
enfermeria de clase estratificado, para la instrumentacion usé el
cuestionario de Maslach Burnout Inventory y la Escala Multidimensional
de Clima Organizacional. La informaciéon obtenida muestra un alto
porcentaje de profesionales que experimentan agotamiento emocional,
con un 82%, indicando sentirse frecuentemente cansados Yy
sobrecargados. Ademas, un 86% un grado alto de despersonalizacion
hacia su trabajo, manifestando actitudes negativas y falta de
preocupacion, lo que puede llevar a problemas de maltrato a los
pacientes. Asimismo, un 86% del personal, no se sienten realizados o
satisfechos personalmente. Estos hallazgos respaldan una interrelacion
directamente concreta entre sus variables, donde r=0,898. Como
solucién, recomienda el programa Juntos Crecemos HTMC, de manera
gue busca mejorar la vision y la condicién del servicio, promoviendo la

proteccion integra del personal.

Rendon et al. (2020), en su tesis nombrada “Sindrome de burnout
y sus dimensiones en el personal de enfermeria de unidades de cuidado
critico y de hospitalizacién de la ciudad de México”. Tuvo como objeto
determinar cuan comun era el sindrome de burnout y qué aspectos del

mismo afectan al personal de enfermeria de las unidades de
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hospitalizacion y cuidados criticos. Emple6 una metodologia
observacional descriptiva transversal, utilizando el instrumento Maslach
Burnout Inventory, demostrando su evidencia en noventa enfermeras.
Por lo tanto, sus observaciones nos dieron a entender que el 82,2% de
las enfermeras presentaban una categoria media de burnout, en tanto
que el 62,2% presenta un agotamiento emocional bajo, el 57,8%
presenta una despersonalizacion baja y un 40% presenta una
autorrealizacion baja. Se evidenci6 que no habia diferencias
estadisticamente notables entre los rasgos socioldgicos del personal de
enfermeria y los aspectos del sindrome de burnout. Sin embargo, se
destaco que los factores laborales son los elementos decisivos para que

se presente este sindrome.

Gutiérrez (2020), desarrollé su investigaciéon titulada “Clima
Organizacional y su influencia con el sindrome de Burnout en los
colaboradores de Dilipa, en el afio 2019” en la ciudad de Quito en
Ecuador. Teniendo por objetivo investigar la interrelacion existente entre
el clima laboral y el sindrome de burnout en los empleados de dicha
organizaciéon. Aplicé una metodologia de investigacion cuantitativa de
grado descriptivo, mientras su muestra estuvo conformada por una
poblacion de 101 trabajadores, el instrumento utilizado fue el EDCO
(Escala de clima organizacional) y el test de MBI (Inventario de burnout
de Maslach). En sus resultados mostraron que el 97% de la poblacion
exhibe un impacto en el entre las dos variables, mientras que el 3%
muestra un cierto grado de influencia debido a las variables
mencionadas. Definid que entre ambas variables hay una existente
relacion, con un valor 0,06 de chi-cuadrado, de manera que desestima
la hipétesis nula concluyendo que las dos variables estan sujetas y son

notablemente significativas.
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2.1.2. ANTECENDENTES NACIONALES

Bermudez (2022), en su estudio de posgrado reconocida como
“Sindrome de Burnout y clima organizacional en obstetras del Hospital
Eleazar Guzman Barrén en pandemia Covid-19, Chimbote — 2021”. Su
proposito fue encontrar la interrelacion entre el clima organizacional y el
sindrome de Burnout. Aplicé una perspectiva cuantitativa, con una
concepcion no experimental, de caracter transversal y correlacional. Su
instrumentacion incluyé el Cuestionario de Clima Organizacional y el
Cuestionario del Sindrome de Burnout (MBI, Maslach Burnout
Inventory). Su evidencia estuvo conformada por 37 profesionales.
Ambas variables mostraron una asociacion moderadamente
proporcional negativa, determinada por la prueba de correlacion Rho
Spearman. Donde r=-0,681, precisando una correlacion negativa entre
las dos variables. En definitiva, dedujo que existe una correlacion entre

las dos variables.

Gomez y Valle (2021), elaboraron su tesis sobre “el Sindrome de
Burnout y clima organizacional en el personal de salud del
establecimiento SISOL Comas, 2021”. Su objetivo era investigar la
interrelacion entre las dos variables en mencién. Empleé un enfoque
transversal, descriptivo correlacional, cuantitativo, de concepcion no
experimental, y 108 trabajadores constituyeron su evidencia. Su
instrumentacién incluyé el inventario de Maslach y el cuestionario de
clima organizacional. El 66% del personal médico se encuentra en el
grado moderado de Burnout, mientras que el 31% del personal estaria
experimentando el grado severo. El personal médico presenta un clima
organizacional saludable, aunque el 42% también informa que el clima
organizacional necesita ser mejorado. El 31% del personal médico del
centro presenta un elevado agotamiento emocional, el 42% presenta
niveles altos de despersonalizacion, el 24% presenta un nivel medio de
despersonalizacion y el 44% un bajo nivel de desarrollo personal; solo el
25% de los profesionales presentan un alto nivel de desarrollo personal,
frente al 31% que se situa en un nivel medio. Segun las conclusiones del

estudio, las dos variables estan fuerte y directamente relacionados.
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Vasquez (2021), en su tesis de Pregrado titulada “Sindrome de
burnout y clima organizacional en el personal de enfermeria del hospital
regional de Apurimac en tiempos de covid-19, 2021”. Su propésito fue
conocer la interrelacion entre ambas variables basandose en el personal
de enfermeria del mencionado hospital. Las 100 enfermeras
constituyeron su muestra, empledé la técnica del muestreo no
probabilistico por intencion y fue por conveniencia. Su instrumentacion
incluyo la Escala de Clima y Desarrollo Organizacional (EDCO) vy el
Inventario de Burnout de Maslach (MBI). Se us6 el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman para analizar la interrelacion entre ambas
variables, sus resultados revelaron una débil relacién negativa entre las
dos variables. Por ultimo, se alcanzaron conclusiones similares respecto
a las relaciones entre las dimensiones: el agotamiento emocional
muestra una correlaciéon negativa débil, la despersonalizacion exhibe
una correlacion negativa moderada y la realizacion personal no presenta
ninguna correlacién. Respecto a la tercera dimension, la realizacion
personal, no presenta ninguna relacién con el clima organizacional, por
lo que nos da a entender que mejorar el clima organizacional no

necesariamente conducira a una reduccioén en esta dimension.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Duran (2021), en su estudio de posgrado de Maestria titulada
“Sindrome de burnout y clima organizacional en el profesional de
enfermeria que labora en el hospital de contingencia Hermilio Valdizan
Huanuco 2019”. Su propdsito fue, comprobar el impacto entre estas dos
variables. Su muestra consistio en 50 profesionales, y los instrumentos
utilizados fueron el Cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI) y la
encuesta del Clima Organizacional del Ministerio de Salud (MINSA). La
metodologia utilizada fue simple (transversal), con un grado de estudio
explicativo, causal, y cuantitativo. Las evidencias indican una conexién
notable entre estas dos variables. Para finalizar, se encontré que, en
promedio, el 68% de los profesionales evaluados exhibieron un grado

moderado de burnout y el 16% mostro un grado severo; sin embargo, el
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70% de ellos mostrd signos de que el clima organizacional necesitaba

mejoras.

Aranda (2020), en sus estudios de Maestria titulada “Satisfaccion
laboral y Sindrome de Burnout en el personal de salud de la Micro Red
Pillco Marca Huanuco 2019”. Su objeto de estudio fue analizar la
correlacion entre el sindrome de burnout en el personal de salud y la
satisfaccion laboral. UsO un disefio correlacional-transversal, con una
perspectiva descriptiva, de concepcion no experimental correlacional. Su
evidencia coincidié con la poblacion total, que comprendia a los 96
profesionales de la Micro red Pillco Marca. Su instrumentacion que aplicé
fue el Cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), junto con una
encuesta de 20 items para examinar la satisfaccion laboral. Los
resultados del estudio revelan una interrelacion inversa entre las dos
variables, evidenciando un coeficiente negativo bajo de -0,266, lo que
confirmaria que cuando la satisfaccion laboral es alta, el sindrome de

burnout tiende a ser bajo, y viceversa.

Vargas (2019), en su tesis de Maestria titulada: “Relacién entre
clima laboral y sindrome de burnout en el personal de salud de la Micro
red Amarilis Huanuco 2018”. Su propésito principal fue encontrar la
interrelacion entre las ambas variables basandose en el personal de la
salud. Su metodologia fue de tipo descriptiva y correlacional. Le llevé a
concluir una investigacion analitica, transversal, prospectiva y
observacional. El estudio empled un abordaje descriptivo correlacional,
con 68 personales de salud como muestra. La instrumentacion usada
fue la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) y la Escala del Inventario de
Burnout de Maslach (MBI). Los hallazgos muestran que, en términos de
clima laboral, el 66,2% del equipo de salud mostraron unos niveles
elevados, en tanto que el 33,8% presentaron un nivel bajo. Respecto al
sindrome de burnout, el 35,3% de los profesionales de la salud
evaluados evidenciaron sintomas, mientras que 64,7% no los
presentaron. En conclusion, se determin6 que, en el afio 2018, existid

una interrelacion entre las dos variables.
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2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. SINDROME DE BURNOUT

Actualmente, se utilizan varias denominaciones para referirse a
este sindrome, como el cuidador descuidado, la quemazon profesional,
estrés ocupacional asistencial, sindrome del carbonizado, sindrome de

desgaste profesional, entre otros, todos con significados similares.

Segun Lovo (2020), identifica en sus investigaciones al burnout
como un estado de estrés enmarcado por una activacion prolongada del
sistema simpético que no encuentra una resolucion adecuada. Con el
tiempo, esta situacion sobrepasa la capacidad de regulacion fisiologica
del individuo y se demuestra a través de la triada. Conforme pasa el
tiempo, pueden aparecer sintomas adicionales que reflejan el estrés no

gestionado.

Segun la (CIE-10, 1992), el burnout se considera una enfermedad
y se diagnostica con el codigo Z73.0, siendo definido como agotamiento.
Se clasifica dentro del capitulo de problemas relacionados con el manejo
de las dificultades de la vida. En consecuencia, ha sido examinado en
varios estudios realizados por la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS), y algunos autores lo valoran como una enfermedad de gran

importancia que afecta a nivel mundial.

De acuerdo con la teoria de Maslach, el burnout es una reaccion
gradual que se desarrolla como parte de una secuencia continua de
estrés laboral. Este fendmeno tiende a predominar en profesiones que
implican la prestacion de servicios, aunque también puede manifestarse

en otros contextos laborales (Olivares, 2017).

El-Sahili (2015) considera que esta afeccién es una manifestacion
a largo tiempo del estrés cronico que se presenta en entidades donde
estan en constante atencion, en el cual la ayuda del personal es
imperativo, en las profesiones como de la salud, administradores,
profesores y otras que estan en atencién al publico, donde hay una

confrontacién entre ambas partes donde se buscard conservar una
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buena relacion, aceptando las reglas que establece la empresa para
responder a estas demandas, se enfrentard a estimulos externos e
internos como el desgaste fisico, frustracion, falta de motivacion y donde

se sobrepasa su limites surgiendo asi el burnout.

De acuerdo con Mateo (2013) refiere que esta enfermedad no
surge como resultado de la precariedad del empleador, sino mas bien de
las exigencias interpersonales y emocionales inherentes al trabajo, sin
gue la persona cuente con los recursos adecuados para hacerles frente.
En este sentido, el burnout se convierte en la principal consecuencia del
trabajo en entornos interpersonales, comun en muchas profesiones de

servicios.

De igual forma Hellriegel y Slocum (2009) sugiere, que el
agotamiento en el trabajo afecta al desempefio de la persona
manifestandose a través del estrés, que es una emocién caracterizada
por sentimiento de ansiedad o tension fisica que se produce cuando las
exigencias que se le imponen a una persona exceden su capacidad para

afrontarlas.

Para que el sindrome de burnout se manifieste, generalmente
comienza con niveles elevados de estrés dentro del entorno laboral. Con
el tiempo, este estrés puede convertirse en estrés laboral crénico, lo que
lleva a la apariciobn de caracteristicas especificas del burnout. Estas
caracteristicas incluyen el agotamiento emocional y fisico, el desgaste
laboral, la adopcién de conductas negativas en el trabajo y hacia los
colegas, asi como sentimientos negativos hacia las propias funciones
profesionales. Esta progresion gradual puede afectar profundamente el
estado fisico y mental del individuo y su capacidad para desempefiarse

eficazmente en el trabajo.

A lo que Lazarus (2000) también cree que es causado por un
evento en nuestro entorno que puede contribuir al desencadenamiento
de este sindrome; tales como: la pérdida del empleo seria un impulso
gue podria provocar como consecuencia el estrés. Es por ello que, en

sus investigaciones de las ultimas dos décadas, estima que el estrés
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laboral se ha centrado en las condiciones del entorno de trabajo, que
conllevan a las reacciones de estrés y variables importantes de la

personalidad.

Luego de investigar diversas actualizaciones se puede ver que hay
estudios de muchos afios atrds, con diferentes perspectivas que
consideran que es un tipo de estrés cronico por el trabajo que se
desarrolla en un tiempo prolongado, donde no se traté eficazmente

afectando asi a la organizacion y sus condiciones de vida.
2.2.2. DIFERENCIA ENTRE ESTRES LABORAL Y EL BURNOUT

Para diferenciar Quinceno y Vinaccia (2007) manifestaron que el
agotamiento es sOlo una de las formas en que puede agravarse el estrés
laboral. Esta enfermedad esta vinculado a muchos acontecimientos

relevantes de la vida cotidiana.

De acuerdo con Hellriegel y Slocum (2009), el estrés se caracteriza
por la sensacién de ansiedad, carga emocional o tension fisica que surge
cuando una persona percibe que se le exigen tareas que estdn mas alla
de su capacidad para manejarlas. Este fenémeno es de corta duracion y
afecta tanto el estado fisico como emocional de los empleados en una

organizacion.

Tal cual indica Ramos (2012) cuando menciona que las sociedades
actuales viven y se desarrollan a un ritmo acelerado, enfrentando
diariamente fuertes demandas laborales resultantes de las tendencias
de la globalizacion y el consumismo, por lo que el cambio del ritmo de
vida de una persona, provoca una serie de respuestas (psicoldgicas,
fisicas, emocionales, conductuales) que interfiere en las diversas tareas
impuestas dentro de la organizacion, desarrollandose asi el estrés

laboral.

De acuerdo con Mateo (2013) considera que es importante
destacar las diferencias entre el burnout y el estrés, ya que la
particularidad principal del burnout es que se puede presentar en otras

situaciones estresantes. Donde se distingue del estrés como un riesgo
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psicosocial por sus efectos mas pronunciados como el agotamiento
emocional en lugar del fisico, la falta de intervencion en su organizacion
y el descuido de la motivacion laboral. A diferencia del estrés, que en
niveles moderados puede ser beneficioso, el burnout siempre tiene
consecuencias negativas. Ademas, el burnout es mas grave y ocurre

Unicamente en el &mbito de la organizacion.

A lo que Armas et al. (2017) refiere que el estrés es una serie de
respuestas fisicas, quimicas y psicolégicas que experimenta una
persona, cuando el estrés alcanza un nivel alto, puede causar cambios
importantes en el cuerpo como problemas fisicos y psicolégicos que

puede impactar a la salud de una persona.

En la sociedad actual estamos estrechamente relacionados con el
estrés debido a las altas exigencias que estamos expuestos ya sean
objetivos de la organizacion, metas por cumplir, privacion de algunas
necesidades basicas y de manera cualquier persona esti expuesta a

padecerlo.

El estrés también es conocido como presion, tension, esfuerzo y
estrés esta directamente relacionado con el desarrollo de enfermedades
y dolencias en las personas como consecuencia de acontecimientos

especificos que tienen lugar en el trabajo (Chiavenato, 2009).

Para la autora Marulanda (2007) considera que el estrés laboral
posee una gran influencia en la salud del personal tanto en la
productividad como en el area de trabajo es por ello que los aspectos
psicosociales presentes en su entorno laboral intervienen en la

percepcion que el personal tiene de su ambiente de trabajo.

Por otro lado, Ramos (2012) refiere que el burnout es una afeccion
generada por el estrés que no se produce de forma repentina, sino que
reacciona a un proceso continuo. Este es el estrés cronico que se

desarrolla dentro de la organizacion.

Finalmente, Lovo (2020), el estrés es una respuesta ajustada a los

cambios, que mantienen al organismo en un estado hiperactivo, debido
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a diversos factores estresantes, desencadenando la respuesta de lucha
o huida del cuerpo. Uno de los factores estresantes cronicos mas
comunes es el entorno laboral. Cuando los procesos adaptativos no
logran superar estas demandas de manera efectiva, pueden producirse
cambios significativos, dando lugar al desarrollo del sindrome de

burnout.

Considerando las distintas perspectivas de los diferentes autores

se concluye que:

e El estrés laboral, se desarrolla en un corto tiempo, manifestandose
como respuesta a estimulos estresantes como puede ser problemas
en el horario de trabajo, excesiva carga laboral o cambios bruscos

dentro de la empresa.

e EI Burnout, se desarrolla gradualmente como respuesta al estrés
laboral crénico. Se caracteriza por la presencia de actitudes
negativas, falta de empatia hacia los demas con quienes se trabaja,
asi como un estado emocional agotado y desmotivado. Estos
sintomas suelen manifestarse tras un periodo prolongado de
exposicion al estrés laboral y pueden afectar significativamente el
bienestar y la capacidad de trabajo del individuo.

2.2.3. TEORIAS DEL ESTRES LABORAL Y EL BURNOUT

Para tener un mejor entendimiento con respecto al estrés laboral

se consideraran las siguientes teorias:
A. Modelo Demanda, Control y Apoyo Social (Job Strain)

Modelo fundamentado por Robert Karasek y Tores Theorell
(1996), es uno de los modelos mas empleados por lo cual propone
que es un tipo de relacion que se puede determinar entre las altas
demandas del trabajo y el bajo control. De manera, que, para
reaccionar a dichas demandas, generaran tension emocional en el

trabajador que finalmente repercuten en su salud. De igual forma
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la autora cree que las altas exigencias del trabajo y la variedad de
tareas realizadas por los empleados agregan mas tareas y los
empleados tienen menos control, lo que dificulta el desempefio
adecuado de estas tareas, lo que reduce la salud de los empleados
(Marulanda,2007).

B. Modelo Desbalance Esfuerzo-Recompensa (ERI)

Este modelo, planteado por Johannes Siegrist (1996)
considera la trascendencia que tiene en la vida del trabajador, el
esfuerzo realizado en el entorno laboral, como su aportacién dentro
de la organizacion y la retribucion o la recompensa obtenida, de
manera si al trabajador se le presentan altas demandas de trabajo
y hay una baja recompensa se vera afectado su bienestar
emocional, es por ello que este modelo de muestra que la falta de
reciprocidad entre las recompensas Yy los beneficios de
correspondencia laboral puede conducir a un estado de ansiedad
0 preocupacion que promueve al desarrollo de muchas tensiones
(Marulanda, 2007).

C. Modelo Tridimensional del Burnout de Maslach

Esta investigacion se basara a la teoria de Maslach, siendo
ella una de las investigadoras mas relevantes de dicha teoria
porque considera que esta enfermedad esta presente en
profesionales que brindan ayuda o servicios, lo cual se asemeja a
los profesionales de la salud que brindan servicios. A lo que
Olivares (2017) menciona que, segun la Dra. Christina Maslach, el
burnout es una condicion tridimensional marcada por la
despersonalizacion (actitudes negativas e impersonales), una
reducida realizacion personal (disminucién percepcién de la
competencia y el éxito), y el agotamiento emocional (sensacion de

estar emocionalmente exhausto).
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2.2.4. CAUSAS PARA DESARROLLAR EL SINDROME DE
BURNOUT

¢, Si nos hacemos la pregunta que causas tiene el sindrome de
burnout? A lo que Chiavenato (2009) considera que es debido a tres
fuentes potenciales que son: factores de entorno (con respecto al medio
ambiente que rodea al trabajador como la incertidumbre econdmica,
politica e incertidumbre tecnoldgica), factores de organizacion (con
respecto a las demandas de tarea, funciones, estructura de la
organizacion, liderazgo todo referente dentro de la organizacion) y
factores individuales (aqui encontramos problemas familiares,

econdémicos y de personalidad).

Para la OIT (2016) indica que el tipo de labor que genera mayor
estrés es aquella en la que las demandas y tensiones sobrepasan el nivel
de habilidades y conocimientos del empleado, donde las oportunidades
para adoptar decisiones o ejercer control son limitadas, y el respaldo

recibido de los demas es insuficiente.

De igual modo EI-Sahili (2015) considera en sus estudios que las
causas de burnout son notablemente debido a las condiciones de
trabajo, siendo una definicién laboral debido a que analiza como su
principal determinante es el trabajo y las caracteristicas individuales de
cada trabajador (personas dependientes, de pobre autoeficacia, bajas

defensas ante el estrés).

Para Ramos (2012) considera que la aparicion del burnout
comienza con factores desencadenantes relacionados al trabajo, como
despidos, accidentes laborales, jubilaciones, relaciones desleales,
competencia personal, rotacion del personal, también se afiaden otros
factores predisponentes, como la escasez de planificacion formal, altas
demandas laborales y pocos profesionales, disminucién de la confianza

en uno mismo, personales sin capacidad de liderazgo, etc.

En resumen, Megias y Castro (2018) recalca que las causas para
desarrollar este sindrome son los estresores laborales, como son:

estresores derivados del ambiente fisico (condiciones de trabajo del
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personal como: el ruido, la humedad, iluminacién), estresores de
caracter psiquico (tareas asignadas por el empleador, sobre carga
laboral, control de la tarea encomendada) y estresores de caracter

individual (caracteristicas de la personalidad).

Por otra parte, Lovo (2020) destaca que los factores de riesgo para
desarrollar esta condicion son variados y abarcan diferentes aspectos de
la vida de una persona, englobando lo personal, social, organizacional,
laboral e incluso cultural. Es primordial reconocer estos factores para
poder implementar estrategias efectivas de prevencién, especialmente
con la llegada de nuevas modalidades de trabajo que pueden introducir

desafios adicionales en el entorno laboral.
2.2.5. SINTOMAS DEL SINDROME DE BURNOUT

De acuerdo con la OMS (2010) los sintomas de burnout
relacionados con el trabajo incluyen: que la persona desarrollara
actitudes cinicas, sarcasticas y criticas en el trabajo, experimentaran
dificultades para asistir al trabajo y para desarrollar tareas laborales,
muestra irritabilidad y falta de paciencia con sus colegas, clientes o
usuarios, sienten una falta de energia lo que dificulta mantener la
productividad de manera consistente en el trabajo, recurren a la
automedicacion con alcohol o drogas como forma de afrontar el estrés

laboral.

Para Gil (2001) diferencia estos sintomas como: fisiolégicos
(dolores de cabeza intensos, presion alta, alteraciones cardiacas) al
igual que se presentan sintomas psicol6gicos (depresion, insatisfaccion
laboral) y sintomas en el comportamiento (ausentismo, baja

productividad, intolerancia).

Del mismo modo Marulanda (2007) muestra notoriamente que, Si
bien el estrés es un suceso de interaccidon entre el medio ambiente y las
personas, las condiciones bajo las cuales se produce el burnout en el
lugar de trabajo pueden afectar significativamente la salud de los

trabajadores. Considerando lo anterior, el estrés tiene muchos efectos
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en la salud de los trabajadores, entre ellos gastritis, enfermedades
cardiacas, enfermedades psicoldgicas como ansiedad y depresion.

Asi mismo El-Sahili (2015) denota que cada persona presenta
sintomas de burnout de forma Unica, debido a que el desgaste esti
enlazado segun a su personalidad, pero se caracteriza por tres facetas:

e Deterioro de compromiso en el trabajo (su labor se hace
desagradable).

e Desgaste de las emociones se caracteriza por la pérdida de
sentimientos positivos hacia el trabajo, los cuales son
sustituidos por emociones como la ira, la ansiedad, la
depresion.

e Desajuste entre la persona y el trabajo (hay un desencanto en
la labor produciendo menos dedicacion y las sanciones le

generan desilusion).

Segun Uribe (2007), el sindrome de Burnout se muestra a través
de un cansancio severo gue no es comun, lo que resulta en un
padecimiento que afecta tanto a nivel psicolégico como fisico y social.
Este sindrome se caracteriza por un deterioro en las relaciones
interpersonales, acompafiado de sintomas como depresion, ansiedad,
irritabilidad y una disminucion en el sentimiento de realizacién personal.
Estos signos y sintomas reflejan el impacto profundo que el Burnout
puede tener en la vida de un individuo, afectando su bienestar en

multiples aspectos.
2.2.6. DIMENSIONES DEL SINDROME DE BURNOUT

Segun los estudios de Maslach y Jackson (1986) y otros autores
sugieren que para identificar el burnout hay sintomas que permanecen y

abarcan estas tres dimensiones como sefala Uribe (2007):

e AGOTAMIENTO EMOCIONAL: es una disminucion gradual de
energia y la presencia de fatiga, donde el trabajador siente que ya

no puede dar mas de si mismo, cansado a causa del contacto
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constante y sostenido por personas a las que atiende, quienes son
tratadas como objetos.

e DESPERSONALIZACION: manifestandose como una irritabilidad,
con respuestas frias e impersonales hacia las demas personas,
desarrollando sentimientos negativos, cinismo, con un trato

deshumanizado.

e REALIZACION PERSONAL: hay una presencia de insatisfaccion
de logro, donde el trabajador se evalla negativamente, presenta
sentimientos de fracaso caracterizandose por una gran desilusion y
falta de expectativas dandose como consecuencia la falta de
compromiso del trabajo, abandono al trabajo y no querer ejercer su

profesion.
2.2.7. CONSECUENCIAS DEL SINDROME DE BURNOUT

Muchas de sus repercusiones se manifiestan desde formas leves
desde un dolor de cabeza, cansancio, hasta un nivel grave, tal que llegue

al ausentismo laboral hasta formas extremas de suicidio.

De acuerdo con Mateo (2013) Los efectos para la salud del

trabajador se pueden dividir en varias categorias:

e Alteraciones conductuales, que incluyen comportamiento
violento y un incremento en el consumo de tabaco, café,
drogas y farmacos.

e Problemas psicosométicos, como fatiga persistente,
insomnio, dolores de cabeza y espalda, y molestias
gastrointestinales.

e Perturbaciones psicoldgicas, como ansiedad, depresion e
irritabilidad.

Ademas, el burnout también tiene repercusiones negativas para la
organizacion, tales como un aumento en el absentismo laboral, bajo
rendimiento, escasez de compromiso e ineficacia en el trabajo grupal por

parte de aquellos que lo experimentan.
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Segun la OIT (2016), el estrés laboral puede resultar en
comportamientos inusuales y disfuncionales en el entorno laboral, asi
como contribuir a problemas de salud tanto fisicos como mentales para
el individuo. En situaciones extremas, el estrés prolongado en el trabajo
0 eventos traumaticos laborales pueden desencadenar dificultades
psicolégicas y favorecer el desarrollo de trastornos psiquiatricos que, en
Gltima instancia, pueden llevar a la ausencia laboral y obstaculizar la

capacidad del empleado para regresar al trabajo.

Para lo cual Megias y Castro (2018) cita algunos de los efectos méas
frecuentes de este sindrome, entre ellos: distanciamiento emocional
como forma de autodefensa; aburrimiento y cinismo; problemas de
comportamiento como abuso de drogas (café, tabaco, alcohol, drogas,
etc.); insuficiencia para llevar un estilo de vida relajado; y problemas
psicosomaticos como dolores de cabeza frecuentes, dificultades para
dormir, Ulceras y fatiga cronica. Por ultimo, desde la perspectiva del lugar
de trabajo, aumentan las interacciones hostiles y la comunicacion

inadecuada.
2.2.8. PREVENCION E INTERVENCION

Se considera que es preciso conocer los recursos con los que
cuenta la organizacion para asi gestionar, mediar estrategias adecuados
segun a la realidad del personal y la institucién, para reconocer aquellos
factores de riesgo, y por ende trabajar en ellos para eliminarlos de tal
forma que se mejorara la calidad de vida del personal y la organizacion.

Es por ello que se considera tres tipos de intervencién que son:

e Intervencion Primaria: Es fundamental destacar que las
acciones de prevencion afectan la estructura organizativa. En
ese sentido, podria ser necesario ajustar elementos como la
forma en que se organiza el trabajo, las particularidades del

puesto y las especificaciones de la tarea. (Mateo, 2013).

Para Ray et al. (2012) considera que las intervenciones

primarias buscan modificar el disefio, la estructura y la gestion
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del trabajo para abordar directamente las fuentes de estrés
laboral o promover aspectos que generen bienestar. En
resumen, se centran en abordar las causas subyacentes del
estrés laboral o en crear condiciones que fomenten el bienestar.
Estas intervenciones suelen dirigirse a aquellos trastornos que
afectan a la gran parte de empleados y se enfocan en el nivel
grupal en lugar del individual. La premisa es que al eliminar o
reducir significativamente el problema, se previene el deterioro

de la salud del empleado asociado a este.

Intervencion Secundaria: Las medidas dentro de esta
categoria se enfocan principalmente en la capacitacion
incluyendo actividades de sensibilizacion y programas para
desarrollar habilidades (Mateo, 2013).

Por otro lado, Ray et al. (2012) indica que las
intervenciones secundarias buscan alterar las respuestas
psicoldgicas del grupo ocupacional, hacia aspectos dificiles o
estresantes de su trabajo. A través de estas modificaciones, se
busca debilitar o eliminar las relaciones entre la exposicion al
estrés y sus resultados negativos entre la exposicion al estrés y
sus efectos negativos. El objetivo es mitigar el dafio que los
empleados podrian experimentar, sin cambiar su exposicién al
estrés. La forma en que los empleados perciben la situacion es
fundamental para los planteamientos del estrés; por lo tanto,
estas intervenciones suelen enfocarse en ayudarles a analizar

las situaciones de manera mas favorable.

Intervencion Terciaria:

Aqui se consideran estrategias para disminuir los efectos de los
problemas que se manifiestan en los trabajadores y en la
empresa, de manera se actuard desde el momento que se
detecte la enfermedad que incluira el tratamiento a los sintomas,
recibiendo asi un tratamiento especializado. Considerando

ambas premisas que se mencionan al inicio son de caracter
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preventivo mientras la Ultima intervencibn es de caracter
reparador (Mateo, 2013).

Por otra parte, la OIT (2016) indica que, en las
organizaciones, la prevencion terciaria se centra en
proporcionar servicios de salud ocupacional efectivos y
receptivos. En consecuencia, en la actualidad, la gestion del

estrés laboral debe abarcar la prevencion terciaria.
2.2.9. CLIMA ORGANIZACIONAL

El siguiente indice que desarrollaremos se ha vuelto muy
importante en los Ultimos afios. Debido a que esta variable se refuerza
en muchas empresas manifestandose en el comportamiento de los
empleados y en diversos aspectos de la organizacién, también conocido

como clima laboral o clima organizacional.

Es un componente crucial en el crecimiento de la organizacién, ya
que es considerado como el espiritu de la instituciébn que se muestra en
profundidad en el diagndstico, en el mejoramiento de la empresa en lo

cual puede incurrir de manera directa (Torres et al., 2019).

Ray et al. (2012) conceptualizan en sus investigaciones que el
clima organizacional pueda ser el origen del estrés para un individuo si
percibe que el funcionamiento de la organizacién es injusto, poco claro
o impredecible, lo que puede generar ambigledad en los roles laborales.
Por otro lado, el apoyo organizacional percibido se refiere al nivel en que
los empleados sienten que la empresa valora sus aportes y se preocupa
por su satisfaccion. Se ha mostrado que este respaldo tiene un impacto
favorable en aspectos laborales como la comprension de tareas y la
gestion de roles, ademas de influir en el deseo de continuar trabajando

en la organizacion.

También, Garcia et al.(2020) cree que es muy importante estudiar
esta variable porque se centra en factores relacionados al entorno

laboral en el que se realiza el trabajo y los diferentes métodos que
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ayudan a medir el trabajo y de manera brinde la facilidad para lograr la
satisfaccion laboral. Considera que la naturaleza de la organizacién debe
considerarse en un constructo psicolégico porque la experiencia de los
individuos en una organizacion, se establecerd segin su experiencia

dentro de un determinado clima.
2.2.10. FACTORES QUE GENERAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

De acuerdo con Maldonado (2017) establece nueve componentes

gue inciden en la creacion del clima organizacional que son:

e ESTRUCTURA: Se refiere a como esta formada la organizacion
y sus relaciones a nivel jerarquico, el organigrama de la
organizacion, donde establecera las normas, politicas, etc. que
brinden el buen desarrollo de las actividades de la organizacion.

e RESPONSABILIDAD: Esta direccionado a la autonomia del
trabajador para desarrollar su labor encomendada y a la vez
tiene una interrelacion con el tipo de supervisiéon de manera que
si se desarrolla una actividad que complace y el compromiso que
asumimos sera importante.

¢ RECOMPENSA: es el primer incentivo en una relacion laboral,
gue constituye un salario apropiado por el trabajo realizado.

e DESAFIOS: este ayudara a mantener un clima competitivo con
el fin de llegar a los propdsitos propuestos por la empresa.

e RELACIONES: es fundamental para mantener el respeto entre
los trabajadores con un buen trato, la colaboracion del equipo
sera efectivo para la productividad y obediencia sin que se torne
excesivo y conflictivo donde se establecera el estrés y otros
inconvenientes.

e COOPERACION: se relaciona con el fortalecimiento de la
agrupacion, a través del apoyo oportuno para concretar los
objetivos en comudn con relacién a los propdsitos propuestos
dentro la organizacion.

e ESTANDARES: es un parametro que indica su alcance y

cumplimiento, deberan ser fijados en racionalidad para poder ser
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logrados sin exceder los esfuerzos, de manera que el grupo
percibira estos con sentido de equidad y justicia.

e CONFLICTO: sera producido por la disconformidad entre los
miembros de la agrupacion que puede estar generado por
diversos motivos relacionados al trabajo, con lo social o con
relacion a jefes o superiores.

o IDENTIDAD: el sentido de pertenencia, también conocido como
la sensacion de pertenecer a la empresa y sentirse orgulloso de
ello, implica que el trabajador se siente parte integral de la
organizacion y experimenta la satisfaccion de contribuir con sus

esfuerzos hacia el logro de los objetivos corporativos.
2.2.11. LA PERCEPCION

Es la forma como el individuo percibe los diferentes estimulos que
conforman el clima organizacional en la empresa, por lo cual les atribuye
un valor a las actitudes, ya sean positivas 0 negativas de acuerdo a la
situacion. Estas dependen en gran medida a las experiencias e
interacciones que tenga cada miembro con la organizacion y estan
relacionadas con las convicciones, mitos, y valores que son parte de la

cultura organizacional (Maldonado, 2017).

Para comprender este tema Chiavenato (2009) considera que la
vida implica un constante proceso de adquisicion de aprendizajes,
donde conocer equivale a la captacion de informacion, siendo la
percepcion el portal a través de cual se adquiere la informacion y se
introduce en nuestra mente. Dado que el entorno es dindmico y
complejo, la forma en que interpretamos los sucesos en las
organizaciones no es totalmente imparcial. Los hechos pueden ser
interpretados de diversas maneras segun las distintas perspectivas
individuales. Consta de tres factores que inciden en la conducta del

individuo que son:

e Los elementos externos o factores ambientales son fuerzas
externas que influyen constantemente en el comportamiento

del individuo.
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e Caracteristicas estructurales de cada personalidad son los
factores rectores internos, que orientan al procesamiento de
informacion obtenida mediante las experiencias propias y la
interaccién con otros individuos. Este proceso avanza a
través de etapas repetidas de exposicion a la informacion,
percepcion y comprension, culminando finalmente en la
accion o la conducta del individuo.

e Los elementos que imprimen el movimiento a la personalidad,
son las fuerzas de motivacién que se activan y mantienen el
procesamiento y registro, son aquellos que otorgan energia a
la personalidad, actuando como las fuerzas motivadoras que
desencadenan y sostienen el procesamiento vy
almacenamiento de la informacion, se conocen como

factores dinamicos internos.

De igual forma Torres et al. (2019) refiere que un clima laboral
bueno o malo, influira de manera positiva o0 negativa en el desarrollo de
la organizacion. Donde los beneficios de un clima sano se evidenciaran
en las actitudes laborales positivas, con ideas creativas, mejores logros
de resultado, baja rotacion, mientras un clima organizacional deficiente
tendra consecuencias negativas como la inadaptaciéon, impuntualidad,

actitudes laborales negativas, etc.
2.2.12. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Palma (2004), considera las cinco dimensiones que son:

> DIMENSION I: AUTORREALIZACION: es la evaluacion que
hace un empleado de lo que quiere obtener de su lugar de
trabajo en términos de oportunidades de crecimiento
profesional y personal.

> DIMENSION II: INVOLUCRAMIENTO LABORAL: es la
comprension por parte del trabajador de los principios de la

empresa y su unidad.
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> DIMENSION IIl: SUPERVISION: es la evaluacién de la
eficacia de la organizacion llevada a cabo por superiores o
supervisores.

> DIMENSION IV: COMUNICACION: es el grado de fluidez y
el intercambio o didlogo dentro de la organizacion.

> DIMENSION V: CONDICIONES LABORALES: esta
relacionado en cuanto al lugar donde se desarrollara las
labores del trabajador abordando aspectos como la
seguridad, bienestar del trabajador, uniformes, materiales
necesarios, herramientas de trabajo, horarios de trabajo,

remuneracion, etc.
2.2.13. TEORIA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Asi mismo Brunet (1987) hace referencia del investigador en
psicologia organizacional, Rensis Likert donde refiere en su
fundamentacion del clima organizacional que las causas, efectos de la
naturaleza del clima, juegan un rol en el rendimiento de la empresa,
siendo causado por las condiciones de la organizacion que estan dentro
de lo que captan en su ambiente, es asi que la respuesta de un individuo
siempre esta en funcion a lo que percibe. Considerando tres variables

gue son: variables causales, variables intermedias y variables finales.

Desde la perspectiva Garcia et al. (2020), se aborda la teoria del
campo de Lewin (1935), la cual describe la experiencia laboral de los
miembros de la organizacién como un producto del entorno laboral en el
que operan. Esta teoria juega un papel crucial en la comprension del
comportamiento de los individuos, ya que sostiene que las percepciones
individuales del contexto influyen en su rendimiento. En esencia, la
conexién entre la persona y su entorno determina su comportamiento

laboral.

En resumen, Fincowsky y Krieger (2011) consideran que Lewin
examina cémo, el individuo se relaciona con su entorno social y como
las condiciones de dicho entorno impactan en el individuo. En el caso de

las instituciones, es relevante destacar que estas crean condiciones
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2.3.

especificas de interaccién, las cuales pueden ser beneficiosas o
perjudiciales. Estas condiciones organizacionales influyen directamente
en el comportamiento y en la mejora de diversas habilidades y
capacidades psicolégicas, como la adquisicion de nuevos

conocimientos, la percepcion, la memoria, la creatividad, entre otras.
2.2.14. IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

De acuerdo con Brunet (1987) considera que la importancia del
clima laboral se refleja en las actitudes del empleador dentro de su
entorno, como también en su desempefio dentro de la empresa,

pudiéndose evidenciar en su productividad y la satisfaccion laboral.

Para Uribe (2015) refiere que es el resultado de la interaccion y el
efecto sobre los empleados de la organizacién. Por tanto, el impacto que
tiene el clima organizacional se muestra en las actitudes de los
empleados, y en su rendimiento general que es lo que le hace tan

significativo.

2.2.15. CREACION DEL HOSPITAL REGIONAL HERMILIO
VALDIZAN MEDRANO DE HUANUCO

El hospital regional de Huanuco fue establecido el 20 de julio de
1963, durante la gestion de la junta de gobierno liderada por los
generales Nicolas Lindley, Juan Torres M. y Pedro Vargas, la
construccion de este centro de salud fue encargada al arquitecto
Fernando Belaunde Terry. Actualmente el Hospital Regional de Huanuco
opera como una Unidad Ejecutora 402, y es un establecimiento de salud
de nivel 11-2, perteneciente al segundo nivel de atencién de salud. Es un
organo desconcentrado y referencial, encargado de proporcionar
servicios asistenciales. (Hermilio Valdizan Medrano de Huénuco
[HRVM], 2015)

DEFINICIONES CONCEPTUALES

Sindrome de burnout: Es una réplica al estrés, que se desarrolla por

la implicancia de un estresor que provoca sentimientos de cansancio e
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incapacidad para enfrentar las situaciones que antes podia resolver
con eficacia, como la despersonalizacién y con una sensacion de no
realizacion, los cuales sobrepasan la capacidad de la persona de
manera se mantiene en un tiempo prolongado dentro del ambito laboral
(Lovo, 2021).

Agotamiento Emocional: es una respuesta fisiologica de la persona
que se siente cansado, fatigado, consumido, extenuado
manifestandose en su entorno (Olivares, 2017).

Despersonalizacion: se manifestara con una pérdida de identidad
donde la persona desarrollara actitudes negativas frente a su entorno
(Olivares, 2017).

Falta de realizacion personal: la persona tiene una percepcion
negativa de su trabajo debido a que no puede alcanzar sus logros, lo
gue implica sus sentimientos de incapacidad (Olivares, 2017).

Clima organizacional: Segun Brunet (1987) reconoce que el clima
estd determinado por las actitudes de los individuos y las cuales
constituye en realidad la personalidad de una organizacion.
Autorrealizacion: Es alcanzar la satisfaccibn de las aspiraciones
personales.

Involucramiento: Es la participacion de la persona donde se siente
comprometido, y se siente capaz de gestionar soluciones.
Supervision: Es el control o revisién de un trabajo.

Comunicacion: Es un proceso que nos permite relacionarnos,
compartir y participar de manera que se transmita la informacién de una
persona a otra.

Condiciones laborales: Son las condiciones donde se realiza un
conjunto de tareas y funciones de la organizacion.

Personal de la salud: constituido por profesionales de la salud y
personal técnico y auxiliar asistencial de la salud. Ministerio de la Salud
(Minsa, 2021).
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2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

H1: Existe relacion significativa entre el Sindrome de Burnout con
el clima organizacional en el personal de farmacia del Hospital regional
de Huanuco-2023.

HO: No existe relacion significativa entre el Sindrome de Burnout
con el clima organizacional en el personal de farmacia del Hospital

regional de Huanuco-2023.
2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

H1: Existe relacion significativa entre la dimension del agotamiento
emocional y el clima organizacional en el personal de farmacia del

hospital regional de Huanuco - 2023.

HO: No existe relacién significativa entre la dimension del
agotamiento emocional y el clima organizacional en el personal de

farmacia del hospital regional de Huanuco - 2023.

H2: Existe relacion significativa entre la dimensién de la
despersonalizacion y el clima organizacional en el personal de farmacia

del hospital regional de Huanuco — 2023.

HO: No existe relacion significativa entre la dimension de la
despersonalizacion y el clima organizacional en el personal de farmacia

del hospital regional de Huanuco - 2023.

H3: Existe relacion significativa entre la dimensién de la realizaciéon
personal y el clima organizacional en el personal de farmacia del hospital

regional de Huanuco- 2023.

HO: No existe relacion significativa entre la dimensiéon de la
realizacion personal y el clima organizacional en el personal de farmacia

del hospital regional de Huanuco- 2023.
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2.5. VARIABLES
2.5.1. VARIABLE 1

e Sindrome de Burnout: es una manifestacion de un estado de
estrés dentro del ambito laboral durante un tiempo prolongado

donde sobrepasa la capacidad de la persona.
2.5.2. VARIABLE 2

e Clima organizacional: es la valoracién que tiene el trabajador

de su ambiente de trabajo.
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONE INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO ESCALA DE
OPERACIONAL S S MEDICION
Es wuna respuesta al Da. Son los sentimientos de una 1234567 Inventario de Ordinal
estrés, debido a un Agotamiento persona con un estado de 89 Burnout de
estresor que provoca Emocional cansancio al limite, desmotivado, Maslach (IBM) Uso de escala de
V1: sentimientos de cansancio siendo el reflejo de una sobrecarga Likert:
SINDROME e incapacidad para fisica y emocional. 0: Nunca
DE enfrentar las situaciones 1: Pocas veces al
BURNOUT que antes podia resolver D.. Es una falta de pertenencia asi 10,11,12,13, afo.
con eficacia, como la Despersonaliz mismo, se siente desconectado, es 14 2: Unavez al
despersonalizacién y con acién la pérdida de motivacion. mes.
una sensacion de no 3: Pocas veces al
realizacion, los cuales . mes.
sobrepasan la capacidad Ds. o Son sentimientos qqe_ayudan ala 15,16,17,18, 4: Una vez a la
de la persona de manera Realizacion persona a qurar el éxito mediante 19,20,21,22 semana
se mantiene en un tiempo personal Sus motivaciones personales y 5: Pocas veces a
prolongado dentro  del crecimiento profesional. la semana.
ambito laboral 6: Todos los dias.
(Lovo,2021).
Da. Se refiere al proceso de alcanzar el
V2: CLIMA Son caracteristicas Autorrealizaci6 maximo potencial personal, 16111621 Ordinal
ORGANIZA  determinantes de la n expresando y desarrollando las 26 31 36 41 Escala de Clima Uso de escala de
CIONAL organizacion que capacidades y habilidades de uno 46 laboral (CL- Likert:
intervienen en el mismo, asi como alcanzando SPC) 1: Ninguno o
desempefio del trabajador metas y objetivos que reflejen los Nunca
siendo en funcién a lo valores y aspiraciones mas 2: Poco.

que percibe en el clima y

profundos de la persona.

3: Regular o algo.
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se podra detectar alguna
deficiencia en base a sus
dimensiones (Brunet,
1987).

Do. Es la participacién de la persona
Involucramient  donde se siente comprometido, yse 271217 22
o laboral siente  capaz de gestionar 27 32 37 42
soluciones. 47
Ds. Es el control o revision de un
Supervision trabajo. 381318 23
28 33 38 43
48
Da. Es un proceso que nos permite
Comunicacion  relacionarnos, compartir y participar 4 9 14 19 24
de manera que se transmita la 29 34 39 44
informacion de una persona a otra. 49
Ds. Condicione  Son las condiciones donde se
s laborales realiza un conjunto de tareas y 510152025
funciones de la organizacion. 30 35 40 45
50

4: Mucho.
5: Todo o siempre
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION
3.1.1. TIPO

Se trata de un estudio descriptivo, no experimental. Es una
investigacidbn bésica o puramente teorica basada en argumentos
tedricos. Que se considera pura porque no estad enfocada a objetivos
econdémicos, su motivaciéon es la simple comprension, curiosidad y

ensimismado en adquirir nuevos conocimientos (Naupas et al., 2014).
3.1.2. ENFOQUE

Este estudio adopta un enfoque cuantitativo, empleando analisis
estadisticos para establecer una correlacion entre el conocimiento
existente y lo que se puede descubrir a través de la investigacion. Este
enfoque se distingue por su utilizacion de métodos y técnicas
cuantitativas, centradas en la medicion, el empleo de magnitudes, la
observaciéon, la medicién de unidades de andlisis, el muestreo y el

procesamiento estadistico (Naupas et al.,2014).
3.1.3. ALCANCE O NIVEL

Este estudio se categoriza como correlacional, ya que establece
una relacion entre dos variables: la variable N° 1 corresponde al
Sindrome de Burnout y la variable N°2 corresponde al clima
organizacional. Segun Hernandez et al. (2014), en una investigacion de
este tipo, el objetivo principal radica en comprender el nivel de relacion

0 conexidn entre ciertos conceptos, categorias o variables.
3.1.4. DISENO

Este estudio es de naturaleza no experimental, ya que se observé
los fenOmenos que ocurren en situaciones naturales sin operar las

variables. Los datos se recopilaron en un solo instante y se procesaron
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3.2.

estadisticamente. De acuerdo con Hernandez et al. (2014), en su libro,
este tipo de disefio se clasifica como no experimental, donde se analizan
los fendmenos observados en el entorno sin manipular variables.
Considerando lo menciona, este estudio se categoriza como de tipo
transversal debido a que los datos se recolectaron en un instante

excepcional.

Figura 1
Disefio y dimensiones
DISENO DIMENSIONES

No experimental Agotamiento emocional
Transversal Despersonalizaciéon
Correlacional Realizacion personal
Donde: l

M=Muestra M H Autorrealizacion
V1= Sindrome de burnout ? Involucramiento laboral
R= Relacion. Supervision

V2 = Clima organizacional Comunicacion

Condiciones laborales

POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Conforme a Rios (2017), plantea que la poblacién es el conjunto
completo de elementos o0 entidades que se desea investigar,
identificados por sus caracteristicas especificas. Por lo tanto, en este
estudio, la poblacion en consideracion son los trabajadores del servicio
de farmacia del Hospital de Huanuco. Para el estudio de nuestras
variables, el marco de la poblacion tiene las siguientes caracteristicas:

e Personal que estan en contacto directo y brindan atencién al
usuario.

e Personal que labora mas de 3 meses en el area de farmacia.

e Tienen conocimiento sobre las variables de estudio, sindrome de

burnout y clima organizacional.
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3.3.

Tabla 1

Poblacion del area de Farmacia del hospital regional de Huanuco 2023

Profesionales de la Salud Sexo Total
M F

Quimicos Farmacéuticos 10 3 13

Técnicos Asistenciales 3 24 27

Total 11 29 40

Nota: con base de datos del HRHVM (2023).

3.2.2. MUESTRA

Segun Carrasco (2005) refiere que son partes representativas de
la poblacién donde deben tener rasgos y caracteristicas similares.
Teniendo en cuenta la afirmacién del autor para la obtencién de la
muestra, se considera como referencia a toda la poblacion ya que las

caracteristicas son las mismas, y depende de la opinion del investigador.

Igualmente, Rios (2017) considera que la eleccion de las
unidades se basa en el juicio del investigador, lo que muchas veces
resulta en juicios subjetivos y sesgados, se emplea la técnica del
muestreo no probabilistico y sera por conveniencia, considerando todo

lo mencionado la muestra seran los 40 trabajadores. (Tabla N°1).
TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICAS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

La metodologia empleada para recopilar la informacion sera la
evaluacion psicométrica, ya que facilitara la recoleccion de informacion,
permitiéndonos obtener la opinidon de cada profesional de la salud con

respecto a nuestras variables de interés.

Variables Técnicas Instrumento Autor
Sindrome de Psicométrica  Maslach Maslach & Jakson version
Burnout Burnout adaptada por Ruiz Caqui,

Inventory (MBI)  Yanet (2020)
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Clima Psicométrica  Escala de Sonia Palma (2004) adaptado

organizacional Clima Laboral por Bravo Chauca, Joana

(CL-SPC). (2015)

-~ ® o 0o T o

o «Q

Para medir la variable de sindrome de Burnout:
FICHA TECNICA

Nombre del Test: Maslach Burnout Inventory (MBI)

Autores: Maslach & Jakson (1986)

Procedencia: Estados Unidos.

Adaptado: Yanet Jesus, Ruiz Caqui (2020)

Particularidad: Instrumento de exploracién Psicoldgica

Objetivo: determinar el sindrome de Burnout.

Escala: tipo Likert o politdmica, que esta compuesta por 22 items.
Estructuracion: evalla tres dimensiones del Sindrome de Burnout
como son:

Dimension 1: Agotamiento Emocional
Dimension 2: Despersonalizacién
Dimension 3: Realizacion Personal

Administracion: Individual o Colectiva.

Tiempo: Aproximadamente 15 a 30 minutos.

. Correccion de la prueba: Se evalia las 3 escalas, donde:

Agotamiento emocional consta de 9 items siendo el nivel alto 36 a
54, nivel medio 18 a 35 y nivel bajo de 0 a 17, Despersonalizacion
consta de 5 items siendo nivel alto 20 a 30, nivel medio 10 a 19y
nivel bajo 0 a 9 y Realizacion personal consta de 8 items siendo el
Nivel alto 32 a 48, Nivel medio 16 a 31 y Nivel bajo 0 a 15.
Categorias: Rango de puntuacion general del grado del Sindrome
de Burnout:

Nivel bajo es de (0-43 puntos)
Nivel moderado es de (44- 87 puntos)

Nivel alto es de (88-132 puntos)
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m. Confiabilidad del instrumento: En el manual original su

consistencia fue estimada con un alfa Cronbach de 0.80, con
valores de AE (0.90), D (0.79) y RP (0.71) por lo cual se considera
una alta confiabilidad como lo menciona Maslach, C. y Jakson, S.
(1997). Considerado lo mencionado, para Ruiz (2020) analizo las
propiedades del MBI en cuanto a su fiabilidad su adaptacion tuvo
como resultado un alfa de Cronbach de 0.878. En cuanto al
instrumento desarrollado, se evalud la confiabilidad mediante el
coeficiente alfa de Cronbach, el cual evidencio un valor de 0.872.

Considerando este resultado aceptable.

Tabla 2
Confiabilidad del instrumento: Sindrome de burnout
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

.872 22

. Validacién: Se empled la técnica de validacion mediante juicio de
expertos para validar el instrumento utilizado en la investigacion.
Este método respalda la validez del instrumento y ofrece una base
sélida para interpretar y generalizar los resultados obtenidos. Con
este fin, se llevé a cabo una validacion de contenido a nivel local
mediante la participacion de expertos, quienes determinaron la

viabilidad de aplicar el instrumento.

Tabla 3
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento de la variable de

sindrome de burnout

Expertos Nombres y apellidos N° de colegiatura Aplicable
1 Mg. Kathleen Santos Basilio 22116 Aplicable
2 Mg. Maximiliana Celis Victorio 28094 Aplicable
3 Mg. Rossana A. Chavez Firma 5019 Aplicable
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Para medir la variable de Clima Organizacional

FICHA TECNICA

Nombre del test: Escala de Clima Laboral CL — SPC

Autora: Sonia Palma Carrillo (2004)

Procedencia: Peru

Adaptado: Joana Bravo Chauca (2015)

Particularidad: Instrumento de indagacion Psicolégica

Objetivo: evalla el Clima Laboral con respecto a la percepcion que

tiene el personal, con relacion a su ambiente laboral.

. Escala: tipo Likert que consta de 50 cuestiones.

. Estructuracién: compuesta por cinco dimensiones donde se

evalla las percepciones del personal que son:

Autorrealizacidon presente en la dimension 1.

Involucramiento laboral presente en la dimension 2.

Supervision presente en la dimension 3.

Comunicacion presente en la dimensién 4.

Condiciones laborales presente en la dimensién 5, cada una de
ellas con 10 preguntas.

Administracion: Individual o grupal.

Tiempo: de 15 a 30 minutos en su aplicacion.

. Correccion de la prueba: Los cinco factores que mide son:

Factor I: Autorrealizacion

Factor II: Involucramiento laboral

Factor Ill: Supervision

Factor IV: Comunicacion

Factor V: Condiciones laborales

Las puntuaciones se asignan en una escalade 1 a5, enlaque 1
representa nada o nunca, 2 pocos puntos, 3 regular o algo, 4
muchos puntos y 5 todos o siempre. 50 puntos para cada factor, y
un maximo de 250 puntos para toda la escala.

Las puntuaciones directas constituyen la base de las categorias

diagnésticas del instrumento. Por otra parte, las puntuaciones bajas
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n.

denotan un mal clima laboral, mientras que las cifras altas muestran
una mejor opinion del lugar de trabajo.

Categorias: Rango de la puntuacion estan entre 50 a 250.

Nivel Bajo es de (50 a 117).

Nivel Medio es de (118 a 183)

Nivel Alto es de (184 a 250)

. Confiabilidad:

El instrumento creado por Palma (2004) con un alfa de Cronbach
entre 0,97 y 0,90, lo que indica una coherencia notable. En sus
investigaciones se obtuvieron las siguientes puntuaciones para sus
dimensiones: condiciones de trabajo (092), comunicacion (092),
implicacion en el trabajo (088), realizacion personal (075) y
supervision (092). Para Bravo (2015) también encontré6 en su
investigacion un alfa de Cronbach general de 0,85, con
puntuaciones de consistencia interna de 0,82 para la implicacién en
el trabajo, 0,85 para la supervision, 0,83 para la comunicacion, 0,82
para las condiciones de trabajo y 0,82 para la realizacion personal.
Estos resultados coinciden en que el instrumento es fiable.

En nuestro ambito local, se evalué la credibilidad del
instrumento mediante el coeficiente alfa de Cronbach, el cual
demostro un valor de 0.97. Este resultado se considera altamente

aceptable.

Tabla 4
Confiabilidad del instrumento: Escala de Clima Laboral (CL-SPC)
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

972 50

Validez: con respecto al instrumento de Palma la validez se realizo
mediante las correlaciones donde obtuvo como resultado positivo y
significativo al 0.05 entre sus cinco dimensiones del clima laboral,

de igual forma Bravo adapté su instrumento en el 2015 donde
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sometio a la validez de contenido, donde encontrd una correlacion
items-test mayor a 0.30. Asimismo, se llevé a cabo la validacion de
contenido en el ambito local mediante la aplicacion del juicio de
expertos. En este sentido, los expertos determinaron que es posible

aplicar el instrumento.

Tabla 5

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento de la variable de
Escala de Clima Laboral CL — SPC

Expertos Nombres y apellidos N° de Aplicable
colegiatura
1 Mg. Kathleen Santos Basilio 22116 Aplicable
2 Mg. Maximiliana  Celis 28094 Aplicable
Victorio
3 Mg. Rossana A. Chavez 5019 Aplicable
Firma

3.3.2. PARA LA PRESENTACION DE DATOS

Los hallazgos se comunicaron a través de tablas estadisticas y
graficos de barras, que incorporaron tablas de frecuencia y porcentajes

para representar los datos recolectados durante la investigacion.
3.3.3. PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

Los datos recopilados del cuestionario fueron procesados
utilizando el programa informatico SPSS 28. Se efectué un analisis
porcentual de los datos estadisticos, que fueron procesados y
analizados para probar la hipotesis mediante el coeficiente alfa de
Cronbach.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

Las evidencias recopiladas a partir de la encuesta seran organizados y

mostrados en las tablas y graficos de barras, con los resultados expresados

en porcentajes numéricos para cada dimension. Esto permitira su analisis e

interpretacion individual.

Tabla 6

Tamafio y distribucion de la muestra del personal de farmacia del hospital regional de

Huanuco 2023

Sindrome Clima Agotamient Despersonal Realizaci
de organizac 0 emocional izacion on
burnout ional (V2) (V1-D1) (V1-D2) personal
(V1) (V3-D3)
N Validos 40 40 40 40 40
Missing 0 0 0 0 0

Variable 1: Sindrome de Burnout

Tabla 7

Resultados de la evaluacion de la variable Sindrome de Burnout del personal de farmacia

del Hospital regional de Huanuco 2023

Niveles Frecuencias Porcentajes
Bajo 0-36 3 7,5 %
Medio 37-73 28 70,0%
Alto 74-110 9 22,5%

Total 40 100,0%
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Figura 2

Resultados de la evaluacion de la variable Sindrome de Burnout del personal de Farmacia

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%

NIVEL BAJO

[0-36]

del Hospital regional de Huanuco 2023

NIVEL
MEDIO [ 37-
73]

NIVEL ALTO
[ 74-110 ]

Porcentaje

Interpretacion: Los resultados, que se demuestran en la Tabla 7 y la
Figura 2, sefialan que, de todos los entrevistados del personal de farmacia, 3
personas, representan el 7,5% del total de encuestados, presentan niveles
bajos de sindrome de burnout. Por otra parte, 28 encuestados, representando
el 70% del total, muestran niveles moderados de burnout. Entretanto, 7
personas, representan el 22,5% del total, tienen niveles altos de sindrome de
burnout. Esto se basa en una muestra de 40 sujetos que laboran como
personal en el area farmacia del Hospital regional de Huanuco — 2023.
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Dimension 1: Agotamiento emocional

Tabla 8

Resultados de la evaluacion de la dimension agotamiento emocional del personal de
Farmacia del Hospital regional de Huanuco 2023

Niveles Frecuencias Porcentajes
Bajo 0-16 5 12,5%
Medio 17-33 28 70,0%
Alto 34-50 7 17,5%
Total 40 100,0%
Figura 3

Resultados de la dimension agotamiento emocional del personal de Farmacia del Hospital
regional de Huanuco 2023

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%

NIVEL BAJO Porcentaje
[ NIVEL

MEDIO NIVEL ALTO

[17-33] [ 34-50 ]

Interpretacion: Los resultados, que se demuestran en la Tabla 8 y la
Figura 3, sefialan que, de todos los entrevistados del personal de farmacia, 5
personas experimentaron niveles bajos de agotamiento emocional, lo que
representa el 12,5% del total. Por otro lado, 28 personas experimentaron
niveles moderados de agotamiento emocional, lo que equivale el 70% del
total. Ademas, 9 personas experimentaron niveles altos de agotamiento
emocional, lo que representa el 17,5% del total de encuestados. Esto se basa
en una muestra de 40 sujetos que laboran como personal en el area farmacia
del Hospital regional de Huanuco — 2023.
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Dimensién 2: Despersonalizacién

Tabla 9

Resultados de la evaluacion de la dimension despersonalizacion del personal de Farmacia
del Hospital regional de Huanuco 2023

Niveles Frecuencias Porcentajes
Bajo 0-7 14 35%
Medio 8-15 16 40 %
Alto 16-24 10 25%

Total 40 100 %
Figura 4

Resultados de la evaluacion de la dimension despersonalizacion del personal de Farmacia
del Hospital regional de Huanuco 2023

40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0%
0.0%

NIVEL BAJO Porcentaje
[0 =721 NIVEL
MEDIO [8-15)] NIVEL ALTO
[ 16-24 )

Interpretacion: Los resultados, que se demuestran en la Tabla 9 y la
Figura 4, sugieren que, de todos los entrevistados del personal de farmacia,
14 personas presentan despersonalizacion en un nivel bajo, lo que representa
el 35% del total de encuestados. Ademas, 16 personas presentan
despersonalizacion en nivel moderado, lo que equivale el 40% del total de
encuestados. Por ultimo, 10 personas presentan despersonalizacion en un
nivel alto, representando el 25% del total de encuestados. Esto se basa en
una muestra de 40 sujetos que laboran como personal en el area farmacia del
Hospital regional de Huanuco — 2023.

Dimensién 3: Realizacion personal
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Tabla 10

Resultados de la evaluacion de la dimension realizacion personal del personal de Farmacia
del Hospital regional de Huanuco 2023

Niveles Frecuencias Porcentajes
Bajo 0-12 1 2,5%
Medio 13-25 24 60,0%
Alto 26-38 15 37,5%
Total 40 100,0%
Figura 5

Resultados de la evaluacion de la dimensidn realizacidn personal del personal de Farmacia
del Hospital regional de Huanuco 2023

60.0%
50.0%
40.0%
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NIVEL BAJO Porcentaje
| O 12 ]

NIVEL ALTO
[ 74-110 ]

Interpretacion: Los resultados, que se demuestran en la Tabla 10 y la
Figura 5, sefalan que, de todos los entrevistados del personal de farmacia, 1
persona experimento niveles bajos de realizacidén personal, lo que representa
el 2.5% del total. Ademas, 24 personas experimentaron niveles moderados,
lo que equivale al 60% del total de encuestados. Por ultimo, 15 personas
experimentaron niveles altos de realizacion personal, representando el 37.5%
del total de encuestados. Esto se basa en una muestra de 40 sujetos que

laboran como personal en el area farmacia del Hospital regional de Huanuco
—2023.
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Variable 2: Clima organizacional

Tabla 11

Resultados de la evaluacion de la variable Clima Organizacional del personal de farmacia
del Hospital regional de Huanuco 2023

Niveles Frecuencias Porcentajes
Bajo 50-117 7 175%
Medio 118-183 23 57,5%
Alto 184-250 10 25,0 %
Total 40 100 %
Figura 6

Resultados de la evaluacion de la variable Clima organizacional del personal de Farmacia
del Hospital regional de Huanuco 2023
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Interpretacion: Los resultados, que se demuestran en la Tabla 11 y la
Figura 6, indican que, de todos los encuestados del personal de farmacia, 7
personas (equivalen al 17,5% del total de encuestados) presentan niveles
bajos de clima organizacional. Por otro lado, 23 personas (representan el
57.5% del total de encuestados) opinan que se sitla en un nivel moderado.
Ademas, 10 personas (constituyen el 25,0% del total de encuestados)
perciben niveles altos de clima organizacional. Esto se basa en una muestra
de 40 sujetos que laboran como personal en el area de farmacia del Hospital
de Huanuco — 2023.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Prueba de normalidad

Segun Novales (2010) el test Shapiro-Wilk se utiliza para validar la
normalidad cuando el tamafio de la muestra es menor a 50 observaciones.
Para muestras mas grandes, se usa la prueba de Kolmogo6rov-Smirnov. Este
método implica ordenar la muestra de los valores minimos a los maximos para
obtener un nuevo vector de muestra.

Para mi investigacion se us6 la prueba de Shapiro-Wilk, ya que la
muestra estd compuesta por 40 personas que trabajan en farmacia del
Hospital regional de Huanuco — 2023. Se formularon hipétesis alternativas y
nulas para examinar la normalidad de los datos, con un grado de confianza
del 95% y un grado de significancia (alfa) del 5%. Seguidamente, se presentan

los resultados conseguidos para la prueba de normalidad.

Ho: Los datos siguen una distribucion normal (Paramétrica)

Hi: Los datos no siguen una distribucion normal (No Paramétrica)

Tabla 12

Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.(p)
Sindrome de burnout (V1) 0,706 40 0
Clima organizacional (V2) 0,792 40 0

Criterio de decision

Si p < 0.05 rechazamos Ho y aceptamos Hi.

Si p >=0.05 rechazamos Hi y aceptamos Ho.

Debido a que el valor p = 0 y es inferior a 0.05, descartamos la hip6tesis nula
(Ho) y aprobamos la hipoétesis alternativa (Hi). Esto sugiere que los datos no
se distribuyan normalmente. Por consiguiente, para contrastar la hipotesis de
investigacion, emplearemos meétodos estadisticos no paramétricos, como la
correlacion Rho de Spearman. A continuacion, se muestra la figura 7 y 8

obtenidos en la prueba de normalidad.
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Dev from Normal

Figura 7

Normalidad de los datos para la variable Sindrome de burnout

Normal Q-Q Plot of Sindrome de burnout (Binned)
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Figura 8

Normalidad de los datos para la variable Clima organizacional

MNormal Q-Q Plot of Clima organizacional (Binned)
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Se formularon tanto la hipotesis alternativa como la hipoétesis nula para
contrastar las premisas de la investigacion. Posteriormente, se procesaron los
datos utilizando el software SPSS (V.28.0) con el fin de calcular el coeficiente

de correlacion Rho de Spearman. Este analisis permitié conocer la relacion
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entre las dos variables y las dimensiones de la variable 1 con la variable 2,

utilizando los intervalos que figuran en la tabla siguiente:

Tabla 13

Intervalos de correlacién

Valor Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacién positiva baja
0,4 a0,69 Correlacién positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta
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4.2.1. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS GENERAL

Hi: Existe relacion significativa entre el Sindrome de Burnout con
el clima organizacional en el personal de farmacia del Hospital regional
de Huanuco - 2023.

Ho: No existe relacidn significativa entre el Sindrome de Burnout
con el clima organizacional en el personal de farmacia del Hospital

regional Huanuco - 2023.

Tabla 14

Correlacién de Rho de Spearman para la hipotesis general

Sindrome de Clima
burnout organizacional
Sindrom 1,000 ,858™
e de Sig. (bilateral) 000
burnout N 40 40
Rho de
Spear Clima ,858" 1,000
man organiza 000
ional
ciona 40 40

Se confirma una asociacion significativa, lo que respalda la
aceptacion de la hipotesis del estudio. Segun la prueba la comprobacion
de hipétesis de Spearman, se distingue una alta correlacioén positiva con
un coeficiente de r = 0,858 y un valor de p- de 0,000, que esta por debajo
del nivel de significacion (0,05). Por consiguiente, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna y se establece que hay
una relacién notable entre Sindrome de Burnout y clima organizacional

en el personal de farmacia del Hospital regional de Huanuco — 2023.
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4.2.2. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA

Contraste de Hipotesis especifica 1
La hipotesis plantea que:

Hi: Existe relacion significativa entre la dimensién del agotamiento
emocional y el clima organizacional en el personal de farmacia del
hospital regional de Huanuco, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension del
agotamiento emocional y el clima organizacional en el personal de

farmacia del hospital regional de Huanuco, 2023.

Tabla 15

Correlacién de Rho de Spearman para la hipétesis especifica 1

Agotamiento Clima
emocional organizacio
nal
Agotamie 1,000 ,838™
nto : ,000
emocional Sig. (bilateral) 40 40
Rhode  (V1-D1) N
Spear Clima ,838" 1,000
man organizaci 000
onal 40 40
(V2)

Se confirma una asociacién significativa, lo que respalda la
aceptacion de la hipotesis de estudio. Segun la comprobacion de
hipétesis de Spearman, se determina una alta correlacion positiva,
donde, r =0,838 y con un valor de p- 0,000, que esta por debajo del nivel
de significacion (0,05). Por consiguiente, se rechaza la hip6tesis nula y
se acepta la hipétesis alterna y se establece que hay una relacion
notable entre el agotamiento emocional y el clima organizacional en el
personal de farmacia del Hospital regional de Huanuco — 2023.
Contraste de Hipotesis especifica N° 2

La hip6tesis plantea que:
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Hi: Existe relacion significativa entre la dimension de la
despersonalizacion y el clima organizacional en el personal de farmacia
del hospital regional de Huanuco, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension de la
despersonalizacion y el clima organizacional en el personal de farmacia

del hospital regional de Huanuco, 2023.

Tabla 16
Correlacion de Rho de Spearman para la hip6tesis especifica 2

Despersonalizacién Clima
organizacional

Despersonali 1,000 ,865™
Rhode  zacion Sig.
S V1-D2 bilateral ' 1000
ear - ilatera
p ( ) ( ) 40 40
man . N
Clima ,865™ 1,000

organizacion

,000 .
al
40 40

V2)

Se confirma una asociacion significativa, lo que respalda la
hipotesis de estudio. Esto se debe a que, la comprobacion de hipétesis
de Spearman, se reconoce una alta correlacién positiva, donde, r = 0,865
y un valor p- 0,000, que esta por debajo del nivel de significacion (0,05).
En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna y se establece que hay una relacibn notable entre la
despersonalizacion y el clima organizacional en el personal de farmacia

del Hospital regional de Huanuco - 2023.
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Contraste de Hipotesis especifica N° 3
La hipétesis plantea que:

Hi: Existe relacion significativa entre la dimensién de la realizacion
personal y el clima organizacional en el personal de farmacia del hospital
regional de Huanuco, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension de la
realizacion personal y el clima organizacional en el personal de farmacia

del hospital regional de Huanuco, 2023.

Tabla 17
Correlacién de Rho de Spearman para la hipotesis especifica 3

Realizacion Clima
personal organizacional
Rho de Realizacion 1,000 737"
Spearman personal Sig. _ 1000
(V1-D3) (bilateral) 40 40
Clima N 737" 1,000
organizacional 000
(V2) 40 40

Se confirma una asociacion significativa, lo que respalda la
aceptacion de la hipotesis. Esto se debe a que, la comprobacion de
hipétesis de Spearman, se encuentra una alta correlacion positiva,
donde, r = 0,737 y un p- valor 0,000, que esta por debajo del nivel de
significacién (0,05). Por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipétesis alterna y se establece que hay una relacion notable
entre la realizacion personal y el clima organizacional en el personal de

farmacia del Hospital regional de Huanuco - 2023.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

El presente estudio investigativo titulado Sindrome de burnout y el clima
organizacional en el personal de farmacia del Hospital Regional de Huanuco,
2023, tiene el siguiente objetivo general y sus respectivos objetivos

especificos, donde se detalla a continuacion:

Considerando los siguientes objetivos, se elaboraron tres hipétesis
especificas y una general, a partir de las cuales se puede constatar los
resultados de la hipétesis general, la cual indica la existencia de una clara
relacion entre sindrome de burnout y el clima organizacional en el personal de
farmacia del Hospital Regional de Huanuco, 2023. La hipétesis del estudio se
valida dado que los resultados revelan una correlacion significativa segun
comprobacién de correlacion de hipotesis de Spearman, donde, r = 0,858 y
presenta un p- valor 0,000, que esta por debajo del nivel de significancia
(0,05). Estos hallazgos reflejan similitudes con las conclusiones de Gonzélez
(2021), quien sostiene que hay una relacion directamente positiva entre sus
variables, con un coeficiente r=0,898. En consecuencia, recomienda la
implementacion de un programa denominado Juntos Crecemos HTMC, lo cual
ayudara a optimizar la imagen como también la excelencia del servicio, a
través del bienestar integral personal. Ademas, en el estudio de Rendén
(2020), se determiné la falta de diferencias estadisticamente significativas
entre el Sindrome de Burnout y sus dimensiones con las caracteristicas
sociodemogréficas del personal de enfermeria. No, obstante, se confirmé que
las cualidades del lugar de trabajo eran las que mas condicionan en la

aparicion del Sindrome de Burnout.

Asimismo, la hipotesis especifica N°1 sugiere una correlacion positiva
significativa segun la comprobacién de correlacion de hipétesis de Spearman,
con un coeficiente r = 0,838 y un valor p- 0,000 que esta por debajo del nivel
de significancia (0,05). Asi que, se confirma la hipotesis revelando que hay

una clara relacion significativa entre el agotamiento emocional y clima
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organizacional en el personal de farmacia del Hospital regional de Huanuco—
2023. Al respecto Gutiérrez (2020) también aborda la relacién entre el clima
organizacional y su influencia con el sindrome de Burnout, encontrando una
conexion entre estas variables, con un valor de chi-cuadrado 0,06, lo que le
conlleva a desestimar la hipotesis nula y sugiere una dependencia significativa
entre las dos variables. Como resultado, propone un programa de intervencion
emocional de manera mejorar las relaciones interpersonales. Por otro lado,
Bermudez (2022) sefiala hay una correlacion moderadamente inversa entre
ambas variables, indicando un coeficiente r = -0,681 en la comprobacién de
correlacion Rho Spearman, lo que denota una asociacibn negativa, que
significa que cuanto mayor son los niveles de burnout, presentara niveles
inferiores de clima organizacional. Finalmente, concluy6 que el sindrome de

burnout esta vinculado con el clima organizacional.

De igual forma, la hipotesis especifica N° 2 evidencia una correlacion
positiva significativa, donde r = 0,865 y con un valor de p- 0,000, que es inferior
al grado de significancia (0,05). Por lo consiguiente, se valida la hipotesis
planteada, confirmando la existencia de una relacion significativa entre
despersonalizacion y clima organizacional en el personal de farmacia del
Hospital regional de Huanuco — 2023. Segun Gomez y Valle (2021), en un
estudio sobre el sindrome de Burnout y el clima organizacional en el personal
de salud del establecimiento SISOL de Comas, se encontr6 que estos
profesionales estan experimentando una fase de burnout moderado. Por
tanto, concluye que hay una vinculacion directa y sélida entre sus variables.
Del mismo modo, Vasquez (2021) que realizo un estudio sobre el sindrome
de burnout y clima organizacional en el personal de enfermeria del hospital
regional de Apurimac en tiempos de covid-19. Donde determino la relacion
qgue hay entre ambas variables mediante la prueba de correlacién de Rho
Spearman. Los resultados mostraron que el agotamiento emocional tenia una
correlacion negativa leve, la despersonalizacion una oposicion moderada, y la
realizacion personal no demostré ninguna interrelacion con el clima
organizacional. Lo que le condujo a la deduccién de que un aumento en el
clima organizacional podria contribuir a la disminucién de estas incidencias.

Ademas, la falta de coincidencia entre la tercera dimension del burnout y el
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clima organizacional, sugiere que mejorar esta variable no garantizara una

disminucién de las mismas.

En relacion con la hipotesis especifica N°3, nos muestra una conexion
con la hipétesis Rho Spearman, demostrando una correlacion positiva alta,
donde, r = 0,737 y con un valor p-de 0,000, que esta por debajo del grado de
significancia (0,05). Por consiguiente, se confirma la hipotesis, por lo que se
contempla que hay una relacién clara y significativa entre la realizacion
personal y clima organizacional en el personal de farmacia del Hospital
regional de Huanuco — 2023. Asi mismo, Duran (2021) menciona que el
sindrome de burnout y clima organizacional en el profesional de enfermeria
que labora en el hospital de contingencia Hermilio Valdizan Huanuco 2019.
Donde consider6é que 68% de los profesionales de enfermeria presentan un
grado medio de burnout, mientras el 16% un grado alto, y finalmente el 70%
tenia un clima organizacional que necesitaba mejorarse. Estos datos indicaron
una relacibn muy significativa entre ambas variables. Del mismo modo,
Aranda (2020) en su investigacion sobre la satisfaccion laboral y sindrome de
burnout en el personal de salud de la Micro Red Pillco Marca Huanuco 2019.
Sus hallazgos indican que existe una interrelacion inversa entre ambas
variables. Esta interrelacién se caracteriza por un coeficiente negativo bajo (r
= -0,266), lo que sugiere que cuando la satisfaccion laboral es alta, el

sindrome de burnout tiende a ser bajo, y viceversa.
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CONCLUSIONES

En resumen, los resultados obtenidos del objetivo general se establecen
que hay una relacién notable entre el sindrome de burnout y el clima
organizacional en el personal de farmacia del Hospital regional de
Huanuco 2023. Esta relacion se caracteriza por una correlacion positiva

y significativamente alta, donde, r =0,858 y con un valor de p-de 0,000.

En resumen, los resultados obtenidos del objetivo especifico N° 1, nos
revela que se encontré6 una relacidon notable entre el agotamiento
emocional y el clima organizacional en el personal de farmacia del
Hospital regional de Huanuco — 2023. Esta relacién se caracteriza por
una correlacion positiva significativa, donde, r = 0,838, y con un valor de
p- de 0,000.

En resumen, los resultados obtenidos del objetivo especifico N° 2,
indican que hay una relacidon notable entre la despersonalizacion y el
clima organizacional en el personal de farmacia del Hospital regional de
Huanuco — 2023. Esta asociacion se caracteriza por una correlacion

positiva significativa, donde, r = 0,865 y con un valor de p- de 0,000.

En resumen, los resultados obtenidos del objetivo especifico N° 3,
demuestra que hay una relacién notable entre la realizacion personal y
el clima organizacional en el personal de farmacia del Hospital regional
de Huanuco — 2023. Esta relacidon se caracteriza por una correlacion

significativa, donde, r = 0,737 y con un valor de p- de 0,000.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al director de la Direccion Regional de la Salud (DIRESA
— Huénuco), fortalecer con charlas, talleres y promover campafas que
integren al hospital Regional, de manera que sirva de soporte para los
trabajadores que presenten esta enfermedad. También es necesario
hacerles participes a los trabajadores de manera que puedan presentar
sus demandas, mediar estrategias, para fortalecer sus relaciones dentro

de la institucion y asi procurar un entorno laboral mas saludable.

Se recomienda al director del Hospital, crear programas, planes de
intervencion a través del personal de salud ocupacional y psicologia, que
puedan desarrollar temas como: promover el respeto, capacidad de
liderazgo, mejorar las habilidades sociales con los compafieros de trabajo,
autoestima, clima laboral entre otros, de manera ayude a disminuir el
estrés mental, las preocupaciones y el estrés emocional de los
empleados, que surgen no solo de la excesiva carga laboral, sino también
de la influencia psicoldgica del entorno familiar y la forma como afrontan
diversos temas que puedan afectar sus emociones, ademas de mantener
politicas internas de empleo que crean un ambiente donde los empleados

se sientan reconocidos por su trabajo y puedan crecer profesionalmente.

Se recomienda a la jefatura de farmacia, identificar los focos donde se
presenten esta enfermedad y que hayan afectado a los trabajadores que
labora en dicho hospital, de esta manera se reducira el riesgo de fomentar
un clima poco saludable, que pueda deteriorar su ambiente laboral y
también puede afectar o vulnerar la atencion del paciente y a los diferentes

usuarios.

Se recomienda al programa académico de Psicologia incrementar la
investigacion especialmente enfocada en mejorar la calidad de vida
laboral. Se propone también promover seminarios, talleres y programas
de intervencion disefiados para prevenir o gestionar el burnout y el clima

organizacional en diversos entornos laborales en colaboracion con otros
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programas académicos dentro de la universidad (como salud,
administracion, etc.) y con instituciones externas (empresas, hospitales,
organizaciones sin fines de lucro, etc.). Esto no solo enriquecera la
investigacion académica, sino que proporcionara informacién practica
para mejorar politicas y practicas organizacionales y finalmente integrar
en el programa académico entrenamientos o talleres de habilidades de
manejo de estrés y autocuidado para los estudiantes. Esto no solo
ayudara a manejar mejor su propia carga de trabajo académico, sino que
también les proporcionara herramientas para aconsejar y apoyar a otros

en el futuro.

Se recomienda a los estudiantes del programa académico de Psicologia
se familiaricen con la literatura actualizada sobre el sindrome de burnout
y clima organizacional. Esto incluye entender sus causas, sintomas,
consecuencias, métodos de diagndstico, también aprender diversas
estrategias de intervencion para prevenir y manejar este sindrome.
También les sugiero que se involucren en las investigaciones
relacionadas con este tema de gran relevancia, asistir a conferencias,
charlas, contribuir con estudios de casos que amplien el entendimiento
del sindrome y sus implicancias. Y por ultimo practicar la psicologia
éticamente, especialmente al tratar temas sensibles como el burnout. Esto
incluye la confidencialidad, consentimiento informado y el respeto por los
derechos del paciente.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXO 1

TITULO PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES E TIPO DE POBLACIO TECNICA E
GENERAL Y GENERAL Y GENERAL Y INDICADORES INVESTIGACION NY INSTRUMENT
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICA MUESTRA (O]
DE
ESTUDIO
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE 1: TIPO DE POBLACIO TECNICA:
GENERAL.: GENERAL.: GENERAL: Sindrome de Burnout INVESTIGACION  N: Encuesta
PG1: ¢(Cual es la OG1: Determinar HG1: Existe :
relacion que la relacibn que relacion INDICADORES: 40 INSTRUMENT
existe entre existe entre el significativa entre el D;. Agotamiento emocional Es de tipo de trabajadores OS:
Sindrome  Sindrome de Sindrome de Sindrome de Sus elementos describen los investigacion del é&rea de
de Burnout y el clima Burnout y el clima Burnout con el sentimientos de una persona descriptiva, no farmacia del Variable 1:
Burnout y organizacional en organizacional en clima emocionalmente  exhausta experimental. hospital MASLACH
el Clima el personal de el personal de organizacionalenel con un desinterés por el regional BURNOUT
Organizac farmacia del farmacia del personal de trabajo incluso presenta un ENFOQUE DE Hermilio INVENTORY
ional en el hospital regional hospital regional farmacia del agotamiento fisico. INVESTIGACION  Valdizan (MBI)
personal de de Huanuco,2023. Hospital regional de : Medrano.
de Huanuco,2023? Huanuco-2023. D,. Despersonalizacion Autores:
farmacia Los elementos de esta escala Cuantitativo MUESTRA: MASLACH &
del PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS describen un trato impersonal 40 JAKSON
hospital ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: y fria hacia sus comparieros NIVEL DE trabajadores version
regional del servicio y a los pacientes. INVESTIGACION del Area de adaptada por
de PE1l: ¢Cémo se OEL: Conocer la HE1: Existe : Farmacia del Ruiz Caqui,
Huanuco- relaciona el relaciébn entre el relacion Ds. Realizacion personal hospital Janet (2020)
2023. agotamiento agotamiento significativa entre la Esta escala contiene Corresponde a un regional
emocional y el emocional y el dimension del elementos donde se nivel Hermilio
clima clima agotamiento describen la apreciacion correlacional. Valdizan Variable 2:
organizacional en organizacional en emocionalyelclima sobre el trabajo que Medrano. ESCALA DE
desempefia, sus sentimientos DISENO: CLIMA
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el personal de
farmacia del
hospital regional o
de Huanuco,
2023?

PE2: ;Cblmo se

relaciona la
despersonalizaci6
n y el clima

organizacional en
el personal de

farmacia del
hospital regional
de Huanuco,
20237

PE3: cQué
relaciéon existe
entre la
realizacion

personal y el clima
organizacional en
el personal de
farmacia del
hospital de
Huanuco, 20237

el personal de

farmacia del
hospital regional
de Huéanuco,
2023.

OE2: Analizar la
relacion entre la
despersonalizaci6
n y el clima
organizacional en
el personal de

farmacia del
hospital regional
de Huanuco,
2023.

OE3: Identificar la
relacion entre la
realizacion

personal y el clima
organizacional en
el personal de

farmacia del
hospital regional
de Huanuco,
2023.

organizacional en el
personal de
farmacia del
hospital regional de
Huanuco - 2023.

HEol: No existe
relacion

significativa entre la
dimensién del

agotamiento
emocional y el clima
organizacional en el
personal de
farmacia del
hospital regional de
Huanuco - 2023.

HEZ2:

relaciéon
significativa entre la
dimension de la
despersonalizacién

Existe

y el clima
organizacional en el
personal de
farmacia del

hospital regional de
Huénuco - 2023.

HEo2:

relacion
significativa entre la
dimension de la
despersonalizacion

No existe

de competencia y el éxito en

el trabajo propio con
personas.

VARIABLE 2:

Clima organizacional
D;Autorrealizacion
Apreciacion del trabajador
con respecto a las
posibilidades que le
favorezcan en el desarrollo

personal y profesional en el
medio laboral.

D.. Involucramiento laboral
Es la Identificacion, la
participacion, el compromiso
de la persona para cumplir
con las tareas y el desarrollo
de la organizacion.

Ds. Supervisién

Se trata evaluaciones sobre
la efectividad y el valor de los
superiores en la supervision
dentro del entorno laboral,
destacando su papel de
apoyo y guia en las tareas
gue constituyen su labor
diaria

Ds. Comunicacion
Es el proceso mediante el
cual se trasmite la

De disefio no LABORAL CL
experimental, SPL
transversal.
Autores:
M=Muestra
5 Sonia Palma
2 adaptado por
w oo Bravo Chauca,
et Joana (2015).
"3;

" =Mosra

Oy = Qbseragutncgia vl

= Correlecn entre dokas variabie

O1= Observacién
a la variable 1
(Sindrome de
Burnout)

O2= Observacién
Variable 2 (Clima
Organizacional)

R= Relacion
existente entre las
variables
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y el clima
organizacional en el
personal de
farmacia del

hospital regional de
Huénuco, 2023.

HE3:

relacion
significativa entre la
dimension de la
realizacion personal

Existe

y el clima
organizacional en el
personal de
farmacia del

hospital regional de
Huénuco - 2023.

HEo3: No existe
relacién

significativa entre la
dimension de la
realizacion personal

y el clima
organizacional en el
personal de
farmacia del

hospital regional de
Huénuco - 2023.

informacion de forma clara,
precisa y facilmente
comprensible entre la
organizacion y sus miembros,
encaminados a mantener las
relaciones interpersonales y
mejorar las  actividades
laborales.

Ds. Condiciones laborales
Se refieren a un conjunto de
elementos y/o factores que
pueden ser materiales,
econdmicos 0 psicosociales,
indispensables para llevar a
cabo las tareas asignadas de
manera efectiva.
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ANEXO 2
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI)
Datos Generales:

1. Sexo: F i

2 Edad: .......

3. Profesion: ..................

4. Situacion Laboral: Contratado Mombrado Otro
Instrucciones:

Bueno, en la siguiente pregunta, marca la casilla X que mejor te describa. Si cree
que no hay otra forma de responderia, respondala de todos modos y considere la
respuesta correcta para su caso.

Munca Pocas Una wez | Pocas na wvez | Pocas Todos
veces al | al mes veces al | a la| veces a|losdias
ano mes semana | la

Semana
0 1 2 3 4 5 G
DIMENSION 1: AGOTAMIENTO VALORACION
EMOCIONAL
N° | ITEMS 0|1 2 2 |4 |5 B

1 | Me siento emocionalmente agotado (a)
debido a mi trabajo.

2 | Me siento cansado al final de la jornada
de trabajo.

3 | Me siento cansado cuando me levanto
por la mafiana y tengo que enfrentarme a
otro dia de trabajo.

4 | Me siento cansado trabajar todo el dia con
la gente

5 | Me siento desgastado por efecto de mi
trabajo

6 | Me siento frustrado en mi trabaijo
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Me siento frustrado en mi trabajo

= |1

Siento que estoy demasiado tiempo en mi
trabajo

8 | Siento que trabajar en contacto directo
con la gente me cansa

9 | Me siento como si estuviera al limite de
mis posibilidades

DIMENSION 2: DESPERSONALIZACION

10 | Creo gue trato a algunos pacientes como
si fuesen objetos impersonales

11| Me he wvuelto mas insensible con los
pacientes que requieren de mis servicios

12 | Me preocupa el hecho de gue este trabajo
me esté afectando emocionalmente

13 | Siento que no me preocupa lo que les
ocurra a los pacientes

14 | Creo que los pacientes me culpan
algunos de algunos de sus problemas

DIMENSION 3. REALIZACION PERSONAL

15 | Faciimente puedo entender como se
sienten los pacientes

16 | Siento que trato con mucha eficacia los
problemas de los pacientes

17 | Siento que estoy influyendo
positivamente en la vida de oftras
personas a través de mi trabajo

18 | Me siento con mucha energia en mi
trabajo

19 | Siento que puedo crear con facilidad un
clima agradable con mis pacientes

20 | Me siento estimulado (a) después de
haber trabajado intimamente con mis
pacientes

21 | Creo que consigo muchas cosas valiosas
en este trabajo

22 | Siento que en mi trabajo los problemas
emocionales son tratados de forma
adecuada

AUTORES: Maslach y Jackson (1986) ADAPTACION: Ruiz (2020)
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ESCALA DE CLIMA LABORAL (CL-SPC)

A continuacion, enconfrara preposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de frabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco
opciones para responder de acuerdo a lo gue describa mejor su ambiente laboral.

Lea cuidadosamente cada proposicion y margue con un aspa (%) solo una alternativa, la
mejor que refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay
respuestas buenas ni malas.

1 2 3 4 5
Ninguno o Poco Regular o algo Mucho Todo o
nunca siempre

Existen oportunidades de progresar en la institucion

1
2 | Se siente compromiso con el éxito en la organizacion

3 | El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
que se presentan

4 | Se cuenta con acceso a la infoermacion necesaria para
cumplir con el trabajo

Los companeros de trabajo cooperan entre si

5
6 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

7 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo

8 | En la organizacion, se mejoran confinuamente los
métodos de trabajo

9 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente

10 | Los objetivos de trabajo son retadores

11 | Se paricipa definir los objetivos v 1as acciones para
logrario

12 | Cada empleado se considera factor clave para el &xito
de la organizacion

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

14 | En los grupos de frabajo, existe una relacion armoniosa

15 | Los trabajadores tienen la oporfunidad de fomar
decisiones en tareas de su responsabilidad

16 | Se valora los altos niveles de desempefio
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17 | Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion.

18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo

19 | Existen suficientes canales de comunicacion

20 | El grupo con el que trabajo, funciona como un quipo
bien integrado

21 | Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros

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

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas

24 | Es posible la interaccion con personas de mayor

jerarquia

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que s puedes

26

Las acfividades en las gue permiten aprender y
desarrollarse

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite &l
desarrollo del personal

28

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

29

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30

Existe una buena administracion de los recursos

k]|

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

34

La Organizacion fomenta y promusve la comunicacion

35

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de
ofras organizaciones

36

La empresa promueve el desarrollo del personal.

37

Los productos yio servicios de la organizacion, son
mativo de orgullo del personal

33

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39

El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision
de la institucion

41

Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadaoras

i

Hay clara definicion de vision, mision y valores en la
Organizacion

&

El frabajo se realiza en funcion a metodos o planes
establecidos
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Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas

Se dispone de tecnologia que facilita el frabajo

Se reconoce los logros en el trabajo

5 &5

La organizacion es una buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral

Existe un trato justo en la empresa

B8|&

Se conocen los avances en ofras areas de la
Organizacion

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio vy los
logros

Autora: Palma (2004)  Adaptado: Bravo (2015)
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MASLACH BURNOUT INVENTORY (
Datos Generales:
1. Sexo, F D M E
2 Edad: .45
3, Profesion; ...\ i iand o
4. Situacion Laboral: Contratado [~~~ Nombrado [

Instrucciones:
Bueno, en la siguiente pregunta, marca la casilla X que me
hay ofra forma de responderla, respondala de todos modos'
correcta para su caso.

Nunca Pocas Una vez | Pocas
veces al | al mes veces al

ano mes
0 1 2 3 4
DIMENSION 1: AGOTAMIENTO EMOCIONAL VALORACION

siento emocionalmente agotado (a)
ido a mi trabajo. X
siento cansado al final de la jornada de

siento cansado cuando me levanto por la
ana y tengo que enfrentarme a otro dia X

 de trabajo.

e siento cansado trabajar todo el dia con la <y

o desgastado por efecto de mi trabajo X

nto frustrado en mi trabajo X _ J
2 estoy demasiado tiempo en mi )( \
r en contacto directo con la ‘[\

!
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posibilidades

DIMENSION 2: DESPERSONALIZACION

10 | Creo que trato a algunos pacientes como si
fuesen objetos impersonales

9 | Me siento como si estuviera al limite de mis |

11 | Me he vuelto mas insensible con los pacientes
que requieren de mis servicios

12 | Me preocupa el hecho de que este trabajo me
esté afectando emocionalmente

13 | Siento que no me preccupa lo que le ocurra a
los pacientes

Creo que los pacientes me culpan algunos de

trato con mucha eficacia los
de los pacientes

ue estoy influyendo positivamente en
otras personas a través de mi
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MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI)
Datos Generales:
1.30*9:FI ZI M D
2 Edad: ,

3. Protesién: ... TEC NI

Instrucciones:

Bueno, en [a siguiente pregunta, marca la casilla X que mejor te
hay otra forma de responderl, respéndala de todos modos y considere |
metamweuo.

Nunca  [Pocas  [Una vez|Pocas |Unaveza Pocas
veces al |almes |veces al |lasemana | veces s
o 1 2 3 4 5
 DIMENSION 1: AGOTAMIENTO EMOCIONAL VALORACIC
° [TTEMS [T E 3[4 [8
T [Me sienis emocionaimente agoiado 3 18 S,
| debido a mi trabajo. ¥ b«
| Me siento cansado al final de 1a jomada g : Pk
trabajo. X LA
| Me siento cansado cuando me levanto por la ] [N P i
mam_ylmqqu‘e‘mmnunwdh L a1 " J O
| o oo, | »“ l | LA .
cansado trabajar todo el dia con la il WB :‘ﬁ
J i |
por efecto de mi irabajo o = ':‘If TN
st Bt
/ demasiado tiempo en mi = ih P
L{ ,__] !f._' A1 & ;
en contacto directo confa 5 [ i s
Sl [
Y S
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Me siento como si estuviera al limite de mis
posibllidades

DIMENSION 2: DESPERSONALIZACION
10

Creo que trato a algunos pacientes como si
fuesen objetos impersonales
11| Me he vuelto mas insensible con los pacientes
que requieren de mis servicios
12 | Me preocupa el hecho de que este trabajo me
esté afectando emocionalmente

13 | Siento que no me preocupa lo que fe ocurra a
los pacientes

pacientes me culpan algunos de
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ESCALA DE CLIMA LABORAL (CL-SPC)

A continuacién, encontrara preposiciones sobre aspectos
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. €

o

mejor que refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas la
respuestas buenas ni malas,

1 2 3
Ninguno o nunca Poco Regular o algo Mucho

Existen oportunidades de progresar en la institucién
2 Se siente compromiso con el éxito en la organizacién. I
3 El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos ’
~ que se presentan ‘)(
Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumpli con el rabajo. )(
6 Los compafieros de trabajo cooperan entre si. s . i
6 Eljefe se interesa por el éxito de sus empleados. | / |
~ Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el X
trabao | M

la organizacion, se mejoran wﬂmm '08 ' '

H | 3
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11 S participa definir los objetivos y las acciones par _
lograrlo. 3

12 Cada empleado se considera factor clave para el o ;
de la organizacion.

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

14 Enlos grupos de trabajo, existe una relacion armon

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

16  Se valora los altos niveles de desempeno.

17 Los trabajadores estan comprometidos ~con la
|

organizacion.
o la preparacion necesaria para realizar el

entes canales de comunicacion. ' ¥ f
con el que trabajo, funciona como un quipo I~

" X
visores expresan reconocimiento por 1os ] :
‘4 AL
cina, se hacen mejor las cosas cada dia. W
Al
onsabildades del puesto estan claramente i I
A
la interaccion con personas de mayor 7 ‘
X
nidad de realizar el trabajo lo 'i Y
|
que permiten Mf yl |\ )(
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EBCALA DE CLIMA LABOAL (

A continuacion, encontrars preposicianes  Sobro nopncton
COractoristicas del amblanta do trabjo qua ustod f
opcines para responder de acuerdo 1 1o que dusciba mejo
Lo cuidndosaments cada proposicion y marque con un
mojor que roflegn su punto de vista al respocto, Canteste
renpuestas buenas nl malas

1 2 3 4

Ninguno o nunca Poto Regular o algo Mucho

1 Exmten oportunidades de progresar en la instucion £
"2 Se siente compromiso con el éxto en la organizacion. v
4 El supervisor binda apoyo pata superar los obstaculos

que se presentan /
Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el irabajo
 Los companieros de trabajo cooperan entre sl Y,
El jefe se inleresa por el éxito de sus empleados. P
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el

x

ivo de Irabajo son retadores, ¥
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11 Se participa definir los objetivos y las acciones para
lograrlo. b
12 Cada empleado se considera factor clave para el i
de la organizacion.
13 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejor
la tarea,
14 Enlosgmposdetrabajo.exisﬁeunareladbnannon’ Y
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.
16 Se valora los altos niveles de desempefio.
{7 Los trabajadores estin comprometidos con la.
organizacion.
18 Se recibe Ia preparacion necesaria para realizar el
trabajo. | ; |
19 Existen suficientes canales de comunicacién. Lscili o)

20 con el que trabajo, funciona como un<quipo

e —

hacen mejor las cosas cada dfa.

l
1

idades del puesto estan claramente

|
s
S
|

X|

con personas de mayor '"T Y"

L1

tunidad de realizar el trabajo o lx N

b il

n las que pemiten sprender y %l ‘l Il
l 1
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27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, perite of
desarrollo del perscnal.

28 Semsponedamsism"mdmgmy"'
de las actividades

28 Enla insttucion. se afrontan y superan los ob

30  Existe una buena administracion de los

31 Los jefes promueven 1a capaciacin que se nec

32 Cumplir con las actvidades laborales es um

rACON fomenta y promueve la comunicacion.
bn es atractiva en comparacidn con la de

ciones

a promueve ol desarrollo det personal. *

s ylo servicos de la organizacin, son ’
 de orgulio del personal. X
os del irabajo estén claramente definidos. >

or escucha jos planteamientos que se e

56 de trabajo guardan relacion con la vision 'X
s generacion de ideas crealivas O '.
de vision, misian y valores en la
funcién a métodos o planes )
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45
46
a7
48
49

50

Autora: Sonia Paima (2004)  Adaptado: Joana Bravo (2015)

Se dispone de tecnologla que facilita el trabajo
Se reconoce los logros en el trabajo.

La organizacion es una buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral

Existe un trato justo en la empresa.

Se conocen los avances en olras dreas de la
Organizacion.

La remuneracion esta de acuerdo al desempefo y |

logros.
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ANEXO 3

CONSTANCIAS DE VALIDACION

VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO
EVALUADOR: Mg. Roxana A., CHAVEZ FIRMA

PROFESION: Psicdloga

N® DE COLEGIATURA: 5019

INSTITUCION DONDE TRABAJA: Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano de Husnuco

CARGO QUE DESEMPERA: PsicSloga

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: MASLACH BURNOUT INVENTORY (MB1)

RESULTADO: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Lugar y fecha: Hudnuco, 14 de Julio de 2023.

C.PP 5219
DEL VALIDADO®
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N*  INDICACIONES CRITERIOS PUNTUACION
1 Klaridad Esté formulado con lenguaje aproplado 1 |2 |3 4
2  [Consistencia Basado en aspectos tedricos cientificos x
3 Objetividad Esta expresado en conductas observables x
4 |Actualidad Adecuado al avance de la ciencia x
5 dad Existe organizacion logica x
6 Sufidenda Comprende los aspectos en calidad y cantidad x
7 Pmendwalidad ado para valorar lo que el investigador x
8 Coherencia wiste relacién légica entre el problema y los x
9 Responde al propésito de ka investigacién x

10 rtinencia [Es til y adecuado para la Investigacin x

4 [Excelente  (76%  -P0-40

3 eno (51% - 75% 22-32

2 (26% - 1-21

1 01% - 25%, 10




LD

VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO

.- g

EVALUADOR: Mg. Roxana A., CHAVEZ FIRMA

PROFESION:

Psicéloga

N* DE COLEGIATURA: 5019

INSTITUCION DONDE TRABAIA: Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano de Hudnuco

CARGO QUE DESEMPERA: Psicdloga

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de Clima Laboral

IN*  INDICACIONES CRITERIOS PUNTUACION
1 [Klaridad Esta formulado con lenguaje apropiado 1 |2 |13 |4
2 Konsistencla Basado en aspectos tedricos clentificos X
3  Objetividad Esta expresado en conductas observables X
4 alidad ecuado al avance de la ciencia X
5 iste organizacién 16gica X
6 encia Comprende los aspectos en calidad y cantidad X
7  ntencionalidad para valorar lo que el investigador x
8 [Koherencia e relacién légica entre el problema y los X
9 Metodologia____Responde al propésito de la investigacién X

10 Pertinencia Es Gtil y adecuado para la investigacién X

4 rmknte (76% Pom

3 Pueno (51% - 75%, 22-32

2 lar (26% - 50%) 1-21

1 e (01% - 25%) 10

RESULTADO: Aplicable (x) Aplicable después de corregir () No aplicable { )

Lugar y fecha: Hudnuco, 14 de Julio de 2023.

C.PP 5218
DEL VAUDADOR
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VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO
EVALUADOR: M. Madenians, CELIS VICTORO
PROFESION: Psicologa

N* DE COLEGIATURA: 28094

INSTITUCION DONDE TRABAJA: Hospital Reglonal Hermillo Valdizan Medrano de Hudnuco
CARGO QUE DESEMPERA: Nouropsicdloga

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI)

N* rummc:onss CRITERIOS rmmuwon
1 KClaridad td formulado con lenguaje aproplado 1 {2 |3 4
2 Konsistencia en aspectos tedricos clentificos X
3 Objetividad Esta expresado en conductas observables x
4 lidad IAdecuado al avance de la clencla x
5 &mm [Existe organizaclén logica x
6 lencia Comprende los aspectos en calidad y cantidad x
7 rmmlomldad ecuado para valorar lo que el investigador N

tudlar

8 [Coherencla xiste relacién |égica entre el problema y los x
B odologla ___Responde al propésito de la Investigacién x

1o MM Es utll y adecuado para la investigacién X

4 Flnlmu (76%  -[30-40
3 51% - 75%; 22-32
2 26% - 50% 1-21
te (01% - 25% 10

RESULTADO: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( )  No aplicable ( )
Lugar y fecha: Hudnuco, 12 de Julio de 2023.

=

FIRMA/SELLO DEL VALIDADOR
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VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO

EVALUADOR: Mg. Maximiliana, CELIS VICTORIO

PROFESION: Psicologa N* DE COLEGIATURA: 28094

INSTITUCION DONDE TRABAJA: Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano de Hudnuco

CARGO QUE DESEMPERA: Neuropsicologa

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de Clima Laboral

; ]chmoues CRITERIOS PUNTUACION
1 Claridad Estd formulado con lenguaje apropiado $ 12 13 3
2 Konsistencia Basado en aspectos tedricos clentificos X
3 Objetividad Esta expresado en conductas observables X
4 alidad Adecuado al avance de la ciencia X
5 Organicidad [Existe organizacion logica x
6 [Suficiencia Comprende los aspectos en calidad y cantidad x
7 |Jntencionalidad Adecuado para valorar lo que el investigador x
8 [Koherencia ste relacién légica entre el problema y los x
9 S| al to de la acion X
10 ncia Gtil y adecuado para la investigacion X

RESULTADO: Aplicable ( x) Aplicable después de corregir ( )  No aplicable ( )
Lugar y fecha: Hudnuco, 12 de Jullo de 2023.
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PROFESION:

VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO
EVALUADOR: Mg. Kathleen SANTOS BASILIO

Psicdloga N® DE COLEGIATURA: 22116

INSTITUCION DONDE TRABAJA: Universidad Nacional Hermilio Valdizan

CARGO QUE DESEMPERA: Psicologa
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI)

F NDICACIONES CRITERIOS FUNTUACION
1 aridad |Esta formulado con lenguaje apropiado 1 2 |3 a
2 [Consistencia |Basado en aspectos tedricos cientificos s
3  |Objetividad expresado en conductas observables s
4  |Actualidad Adecuado al avance de la clencia N
5 |Organicidad Existe organizacién légica .
6 [Suficiencia Comprende los aspectos en calidad y cantidad 7
7 Intencionalidad  JAdecuado para valorar lo que el investigador %
8 [oherencia e relacién légica entre el problema y los ¥
9 etodologia Responde al propésito de la investigacién #
10 |Pertinencia [Es Gtil y adecuado para la investigacién A

nte (76%

4
3

RESULTADO: Aplicable () Aplicable después de corregir ( )

51% - 75% 2-32
2 r (26% - 50% 1-21
| 1_Deficiente (01% - 25%) 100-10

105

No aplicable ( )
Lugar y fecha: Hudnuco, 20 de Julio de 2023.
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VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO

EVALUADOR: Mg. Kathleen SANTOS BASILIO

PROFESION: PsicSloga

N* DE COLEGIATURA: 22116

INSTITUCION DONDE TRABAJA: Universidad Naclonal Hermilio Valdizan

CARGO QUE DESEMPERNA: Psicéloga

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de Clima Laboral
o TNDICACIONES CRITERIOS PUNTUACION
1 Claridad 513 formulado con lenguaje apropiado 1 2 3 4
| 2 [Consistencia Basado en aspectos tedricos cientificos -~
3 Objetividad £sta expresado en conductas observables P
a Actualidad Adecuado al avance de la ciencia o
5 Organicidad Existe organizacion logica X
6 [Suficiencia Comprende los asp en calidad y cantidad A
7 ntencionalidad ecuado para valorar lo que el investigador X
8 |Coherencia ste relacién ISgica entre el problema vy los X
9  |Metodologia Responde al propésito de la investigacion <
10 |Pertinencia Es Gtil y adecuado para la investigacion <
a leente (76%  -30-40
3 eno (51% - 75%) 2-32
2 lar (269% - 50%) 1-21
[1 nte (01% - 25%) 00-10
RESULTADO: Aplicablext )  Aplicable después de corregir{ } No aplicable ( )

Lugar y fecha: Hudnuco, 20 de Julio de 2023.

CPrp 22116
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ANEXO 4
AUTORIZACION DE LA INSTITUCION
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ANEXO 5

BASE DE DATOS
CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Confiabilidad de Maslach Burmout Inventory (MBI)

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de s
Cronbach N de elementos
472 22
N® ITEMS Alfa
1 Me siento emocionalmente agotado (a) debido a mi 219
trahajo. '
2 Me siento cansado al final de la jornada de trabajo. 837
3 Me siento cansado cuando me levanto por la mafiana y 26
tengo gue enfrentarme a ofro dia de trabajo. '
4 Me siento cansado trabajar todo el dia con la gente 840
5  Me siento desgastado por efecto de mi trabajo 832
6  Me siento frustrado en mi trabajo 814
7 Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo 831
8  Siento que trabajar en contacto directo con |a gente me a3g
cansa '
9 Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades 538
10  Creo que trato a algunos pacientes comao si fuesen objetos 226
impersonales '
11 Me he vuelto mas insensible con los pacientes que 12
requieren de mis sernvicios '

12 Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté a20
afectando emocionalmente '

13 Siento que no me preocupa lo gue les ocurra a los 216
pacientes '

14 Creo que los pacientes me culpan algunos de algunos de 77
5us problemas '

15 Facilmente puedo entender como se sienten los pacientes 836

16 Siento que trato con mucha eficacia los problemas de los 824
pacientes '

17 Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de 976
otras personas a traves de mi frabajo '

18 Me siento con mucha energia en mi trabajo 820

18  Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable 219
0N mis pacientes '

20 Me siento estimulado {(a8) después de haber trabajado 826
intimamente con mis pacientes '

21 Creo gue consigo muchas cosas valiosas en este trabajo 820

22 Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son

tratados de forma adecuada
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Confiabilidad de la Escala de Clima Laboral (CL-SPC)

Estadisticos de fiabilidad
Efc!f:hgﬁh N*® de elementos
A72 50
N*® ITEMS Alfa
1  Existen eportunidades de progresar en la institucion B3
2 Se siente compromiso con el exito en la organizacion. 835
3 El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que 912
se presentan '
4  Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para 979
cumplir con el trabaio. '
5 Los companieros de trabajo cooperan entre si. 4G
6 Eljefe se interesa por el éxito de sus empleados. 033
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. 934
8  Enla organizacion, se mejoran continuamente los métodos 44
de trabajo. '
9 En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. A37
10 Los objetivos de trabajo son retadores. 820
11 Se paricipa definir los objetivos y las acciones para 947
lograrlo. '
12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de 933
la erganizacion. '
13 La evaluacion gue se hace del trabajo, ayuda a mejorar la g935
tarea. '
14 En los grupos de frabajo, existe una relacion armonioza. 346
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones 912
en tareas de su responsabilidad. '
16 Se valora los altos niveles de desempefio. 817
17 Los trahajqdnres estan comprometidos con la 945
organizacion. '
1% Se recibe |la preparacion necesaria para realizar el trabajo. 948
19  Existen suficientes canales de comunicacion. 027
20  El grupo con el gue trabajo, funciona como un quipo bien 912
integrado. '
21 Los supernvisores expresan reconocimiento por los logros 846
22 En la oficina. se hacen mejor las cosas cada dia. B
23  Las responsabilidades del puesto estan claramente 977
definidas. '
24 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarguia.  .920
25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor 912

que se puede.
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26

Las actividades en las que permiten aprender y

desarrollarse 914

27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el 934
desarrollo del personal. '

28 Se dispone de un sistema para el seguimiento v control de 921
las actividades. '

29  En la institucion, se afrontan v superan los obstaculos. 843

30 Existe una buena administracion de los recursos. 841

31  Los jefes promueven la capacitacion gue se necesita. A4

32  Cumplir con las actividades laborales es una tarea 917
estimulante. '

33  Existen normas vy procedimientos como guias de trabajo. 21

34 La Organizacion fomenta y promueve la comunicacion. 840

35 Laremuneracion es atractiva en comparacion con la de 919
ofras organizaciones. '

35 Laempresa promueve el desarrollo del personal. 814

37  Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo 939
de orgullo del personal. '

3% Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. 840

389  El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. 936

40 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de 9772
la institucion. '

41 Se promueve la generacion de ideas creativas o 918
innovadoras. '

42 Hay clara definicion de vision, mision y valores en la 044
Organizacion. '

431  Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes 943
establecidos. '

44  Existe colaboracion entre el personal de las diversas 945
oficinas. '

45  Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. 819

46 Se reconoce los logros en el trabajo. 925

47 La organizacion es una buena opcion para alcanzar 943
calidad de vida laboral. '

45 Existe un trato justo en la empresa. RET

49 Se conocen los avances en otras areas de la 944
Organizacion. '

50 La remuneracion esta de acverdo al desempeno v los 938

logros.
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ANEXO 6
CONSENTIMIENTO INFORMADO
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o uUuD- ANEXO 4

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Cec“ioL:a:;::nteen ir;:::iagt[:iaér; :Ta cs:::::ﬂa por Jobenht Mariela Leandro
. idad de Huanuce, autora de la
investigacion titulada: “SINDROME DE BURNOUT Y EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE FARMACIA DEL HOSPITAL
REGIONAL DE HUANUCO-2023". Cuyo objetive es determinar |a relacién que
existe entre el Sindrome de Burnout y el clima organizacional en el personal de
salud. Con el fin de optar el titulo de Licenciada en Psicologiz.

Se firma el presente, habiendo accedido 2 participar en este estudio.
conociendo los objetivos y fines de la investigacién, y procediende a desarroliar
los instrumentos denominados CUESTIONARIO DE MASLACH INVENTORY
(MBI) y la ESCALA DE SATISFACCION LABORAL (SL-SPC)

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria.

La informacién que se recoja sera confidencial y no se usara para ningln
e esta investigacion. Las respuestas son andénimas,

otro proposito fuera de los d

por lo que no se est4 consignando los nombres ni apellides en &l instrumento.

Lugar y fecha: Be_gl-04 - 23

-
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ANEXO 7
EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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