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RESUMEN

El presente estudio abarca la problematica que existe dentro del ambito
laboral, especificamente el sindrome de Burnout y su relacion con la
satisfaccion laboral del personal de salud del Hospital Materno Infantil. En este
marco, se formulé como problema de investigacion la siguiente interrogante:
¢, Cual es la relacion entre el sindrome de Burnout y la Satisfaccion Laboral en
el personal de salud del Hospital Materno Infantil, Amarilis -2024?, para dar
respuesta a este cuestionamiento, se plante6 como objetivo general
determinar la relacion entre ambas variables de estudio. Para desarrollar esta
investigacion se adoptd un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un nivel
descriptivo-correlacional y un disefio metodolégico no experimental. La
poblacién considerada para esta investigacion fue de 294 trabajadores del
Hospital Materno Infantil, mientras su muestra fue de 168 colaboradores del
area de salud. Como instrumento de recoleccion de datos se emplearon el
cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI) para medir la primera
variable y la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) para evaluar la
segunda. Los resultados obtenidos revelaron una alta correlacion positiva
(0,974), lo que sugiere que a medida que aumenta el cansancio emocional,

disminuye el nivel de satisfaccion laboral.

Palabras clave: Cansancio, despersonalizacion, realizacion, sindrome

de Burnout, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

This study addresses the problems that exist within the workplace,
specifically Burnout syndrome and its relationship with job satisfaction among
healthcare personnel at the Maternal and Child Hospital. Within this
framework, the following research question was formulated as a research
problem: What is the relationship between Burnout syndrome and Job
Satisfaction among healthcare personnel at the Maternal and Child Hospital,
Amarilis -2024? To answer this question, the general objective was to
determine the relationship between both study variables. To develop this
research, a basic quantitative approach was adopted, with a descriptive-
correlational level and a non-experimental methodological design. The
population considered for this research was 294 workers from the Maternal
and Child Hospital, while the sample was 168 healthcare collaborators. The
data collection instrument used was the Maslach Burnout Inventory (MBI)
questionnaire to measure the first variable and the Job Satisfaction Scale (SL-
SPC) to evaluate the second. The results revealed a high positive correlation
(0.974), suggesting that as emotional exhaustion increases, job satisfaction

decreases.

Keywords: Fatigue, depersonalization, achievement, burnout

syndrome, job satisfaction.



INTRODUCCION

El desarrollo del presente estudio cumple con lo establecido por las

normas de la universidad de Huanuco, el cual refleja los siguientes apartados:

Las hojas preliminares estan constituidas por el agradecimiento, la
dedicatoria, el resumen del proyecto de investigacion y su traduccion al inglés
o el llamado abstract, de igual manera la introduccién, en la cual se presentan

cada uno de los capitulos propuestos, desglosados por capitulos.

En el primer capitulo se presenta la descripcion del problema, en la que
se expone un breve analisis de la problematica existente sobre el sindrome
de Burnout como consecuencia del estrés laboral generado dentro del entorno
profesional y como se relaciona con la satisfaccion en el trabajo, permitiendo
ante ello la formulacion del problema y objetivos, tanto general como los
especificos, asi como la razén que fundamenta la realizacion del presente
estudio desde una perspectiva tedrica, metodologica y practica, asi como las

limitaciones presentes en el desarrollo del estudio y su viabilidad.

En el capitulo dos se exponen los antecedentes de este estudio, tanto
internacionales, nacionales y locales, asi también componen este capitulo las
bases tedricas, donde se detalla las definiciones, teorias, caracteristicas y las
dimensiones del sindrome de Burnout y la Satisfaccion Laboral. Asi mismo
tenemos las definiciones conceptuales que explican términos propios del
analisis realizado y se formula la hipotesis alternativa y nula, que afirma o
niega la relacién existente o no entre las variables propuestas. Se presentan
también el cuadro de operacionalizacién de variables, donde dentro de ello se
encuentran las dimensiones, indicadores, items y la herramienta de obtencién

de informacion.

En el capitulo tres se detalla las caracteristicas metodoldgicas del
estudio, el cual se enmarca dentro de una investigacion de naturaleza basica,
con orientacidén cuantitativo, un nivel descriptivo — correlacional y basado en
un disefio metodoldégico no experimental, la poblacién determinada para esta
investigacion fue de 168 trabajadores del sector de salud, a los cuales se les

brindo como instrumentos de recopilacion de datos el cuestionario de Maslach

X



Burnout Inventory (MBI) para la primera variable y la Escala de Satisfaccion
Laboral (SL-SPC) para la segunda. Asi mismo, se utilizaron Técnicas
estadisticas mediante el software SPSS para el procesamiento y analisis de

los datos obtenidos.

En el capitulo cuatro se exponen los hallazgos de la investigacion, los
cuales evidenciaron una correlacion positiva alta ,974**. Esto sugiere que un
aumento del cansancio emocional se relaciona con una disminucién en la
satisfaccion laboral. Ademas, el valor de significancia obtenida (p=0.000) fue
menor que el nivel alfa previamente establecido (a= 0.05), lo que permitié

descartar la hipotesis nula y confirmar la hipétesis alterna planteada.

El capitulo cinco se enfoca en el debate de los resultados, contrastando
los hallazgos obtenidos con los antecedentes mas importantes presentes en
esta investigacion. De igual forma, se muestran las conclusiones obtenidas

del estudio y las sugerencias dirigidas a futuras acciones o investigaciones.

Xl



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El ambito laboral ha sido testigo de una serie de cambios en nuestro
panorama sociocultural, lo que ha obligado a personas y organizaciones a
intensificar su trabajo para tener éxito y ser competitivos. Para lograr el éxito
y la competitividad, la fuerza laboral que es el resultado de los cambios sufre
el desgaste profesional conocido como el Sindrome de agotamiento o
Burnout, este fenobmeno constituye un problema relevante para la salud
mental y ocupacional especialmente entre los profesionales del sector salud

a escala global.

De acuerdo con Da Silva et al. (2019) manifiestan que el Sindrome de
Burnout puede afectar la calidad de vida en el trabajo y el grado de atencién
a los usuarios, tal como lo demuestran estudios previos en la ultima década.
La mayor parte de los estudios se ha llevado a cabo en grupos de enfermeros,
pero pocas investigaciones han encontrado correlaciones entre el Sindrome
de cansancio (SB) y la Satisfaccion Laboral (SL) en grupos representativos
del personal de la salud, cuyas funciones cambian segun su trabajo. Debido
a esto, es crucial llevar a cabo investigaciones para respaldar o refutar las

afirmaciones relacionadas.

Asimismo, Carrillo et al. (2013). La satisfaccion laboral constituye un
factor crucial en la calidad de los servicios sanitarios, al igual que el desgaste
profesional. Aparece cuando el empleado considera que la remuneracion que
recibe es apropiado o comparable a su desempefio en el trabajo. En cambio,
la insatisfaccion laboral surge cuando las personas reciben remuneraciones

bajas que no compensan la labor realizada ni satisfacen las necesidades.

A nivel internacional, de acuerdo con la Organizacion Mundial de la
Salud, el Sindrome de desgaste laboral surge como consecuencia del estrés
prolongado y no resuelto dentro del entorno laboral con éxito. Esta entidad ha

precisado que dicho sindrome debe entenderse especificamente a los

12



fendmenos en el contexto del trabajo, sin extender su aplicacion a otras areas
de la vida personal. La OMS segun el informe publicado arrojaron porcentajes
que van desde el 20% hasta el 70%, esto referenciado a las expectativas de

estrés laboral y sus consecuencias (OMS, 2021).

Marcio (2022) manifiesta que en una investigacion realizada el 69% a
nivel mundial, y el 72 % de los espafioles estan satisfechos con su trabajo.
China, Brasil y Turquia tienen los empleados mas satisfechos, mientras que
Japon, Francia, Grecia e Italia tienen los empleados con menos satisfaccion
laboral. Sin embargo, a pesar de las estadisticas positivas sobre la
satisfaccion de los empleados con sus trabajos, la remuneracion es una de
las principales causas para el cambio de trabajo, segun el 45% de los

empleados de todo el mundo que quieren cambiar de trabajo el proximo afo.

A nivel nacional, se estima que el predominio del Sindrome de Burnout
entre el personal de salud alcanza un 12,5% (Arias et al, 2016) aunque existen
varios estudios nacionales que muestran resultados heterogéneos (Arauco
Perez-2008). Un estudio desarrollado en la region Ancash, que involucro a
trabajadores de diez establecimientos hospitalarios, encontré6 niveles

elevados de agotamiento laboral que fluctuan entre el 19,6% y el 27,6%.

Mientras tanto, segun Ackermann (2020) en Peru, la satisfaccién laboral
se encuentra en niveles bajos, dado que apenas un 24 % de los trabajadores
estan contentos con su puesto, principalmente debido a que su trabajo no es
particularmente dificil y debido al clima laboral desfavorable. Dentro de todo
puesto de trabajo, la baja satisfaccion laboral sigue siendo un factor
importante. En el sector salud, las horas de exceso laboral y el poco
reconocimiento son factores importantes para su desempefio normal,
cambiando asi su grado de satisfaccion laboral. Ademas, las zonas
geograficas mal distribuidas y la remuneracion variable dispersa tienen un

impacto negativo en la motivacion.

En Pery, siete de cada diez individuos experimentan el sindrome Burnout
como consecuencia del estrés laboral, el cual nos da como resultado que el

70% de trabajadores en diversas areas no se sienten a gusto en su trabajo y

13



han experimentado algun tipo de episodio de estrés laboral y el agotamiento
generalizado que experimentaron en sus labores. Para liberarse de esta
tension, varios piensan en renunciar, de acuerdo con una encuesta regional
de Bumeran (Redaccion RPP, 2022)

La atencion de calidad esta condicionada por el nivel de satisfaccion en
el trabajo. Es improbable que el personal de salud realice su labor con
excelencia y eficacia si su ambiente laboral es insatisfactorio. Por ende, para
aumentar la satisfaccion laboral, es esencial establecer un entorno laboral
adecuado que fomente condiciones justas, actividades significativas y mejoras

en la seguridad y salud (De la Cruz, 2020).

A nivel local, un estudio llevado a cabo por Cotrina y Panez (2019),
mostro que, en tres hospitales, EsSalud I, Hermilio Valdizan y Materno Infantil
Carlos Showing Ferrari, el 78.7% de los médicos manifestaban niveles
reducidos de realizacion personal, lo que indicaba desmotivacion y una mayor
susceptibilidad a desarrollar el sindrome de agotamiento. Entré las causas
principales se encontraron los conflictos en las relaciones interpersonales, la
falta de valoracion a su trabajo y la insatisfaccidon con la infraestructura fisica
para realizar sus actividades; provocando una falta de interés para que el
profesional realice sus funciones asignadas pudiendo afectar la atencion que

se le ofrece al paciente.

De acuerdo con Aranda (2019), se identific6 una correlacion inversa
entre la satisfaccion en el trabajo y el sindrome de agotamiento laboral en los
profesionales de salud de la micro red Pillico Marca Huanuco. El analisis
estadistico mostro un bajo coeficiente de correlacién negativa, de -0.266,
indicando que cuando la satisfaccion en el trabajo es elevada, se reduce el
sindrome de fatiga y a la inversa. En relacion con los factores intrinsecos de
la satisfaccion en el trabajo, el 57.9% de los empleados de salud se
consideran satisfechos, el 39.5% poco satisfechos y solo el 2.6% manifesto

insatisfaccion.

Debido a la naturaleza del trabajo del Centro Quirurgico del hospital en

Huanuco, los trabajadores, en particular los profesionales de enfermeria se
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encuentran expuestos a factores estresantes en sus centros de trabajo, en
cuanto a la satisfaccion laboral, no logran un alto nivel de satisfaccion en su
lugar de trabajo debido a que no cuentan con acceso a nuevas tecnologias,
el 41% de trabajadores se sienten insatisfechos dentro del nosocomio.
(Cardenas et al, 2023)

Por lo expuesto, el personal de salud luego de enfrentar las extensas
jornadas de trabajo, realizar actividades que requieren de mucha energia,
trabajar bajo presion e incluso estar expuestos a continuas rotaciones en las
actividades a realizar por falta de personal; todo esto ha llevado a que algunos
trabajadores experimenten signos de agotamiento fisico y emocional. Estos
factores se reflejan en actitudes negativas al momento de atender a los
pacientes o usuarios, dificultad para concentracién, desmotivacion y falta de
energia. Por lo tanto, es crucial analizar toda esta problematica con el objetivo
de investigar la relacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral,
buscando asi mejorar el bienestar mental de los trabajadores del Hospital
Materno Infantil, Amarilis -2024.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢, Cual es la relacion entre el sindrome de Burnout y la Satisfaccién
Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil, Amarilis -
20247

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

e ;Cual es la relacion entre el Cansancio Emocional y la Satisfaccion
Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil, Amarilis
-20247?

e ;Cual es la relacidon entre la Despersonalizacion y la Satisfaccion
Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil, Amarilis
-20247
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1.3.

1.4.

e Cual es la relacion entre la Realizacion Personal disminuida y la
Satisfaccion Laboral en el personal de salud del Hospital Materno
Infantil, Amarilis -20247?

OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relaciéon entre el sindrome de Burnout y la
satisfaccion Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil,
Amarilis -2024

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Describir la relacion entre el Agotamiento Emocional y la Satisfaccion
Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil, Amarilis
-2024.

e Identificar la relacion entre la Despersonalizacion y la Satisfaccion
Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil, Amarilis
-2024.

e I|dentificar la relacion entre la Realizacién Personal disminuida y la
Satisfaccion Laboral en el personal de salud del Hospital Materno
Infantil, Amarilis -2024.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
La siguiente investigacion se justifica en:
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Para mejorar la comprension actual del sindrome de Burnout y la
satisfaccion laboral, esta investigacion busca recopilar informacion
relevante sobre la conexion entre las dos variables analizadas y
determinar si el sindrome de agotamiento tiene o no un impacto en la
satisfaccion laboral del personal de salud en el Hospital Materno Infantil,

Amarilis.
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1.5.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Para determinar si hay una relacion entre el sindrome de burnout y
la satisfaccion laboral en los trabajadores del Hospital Materno Infantil,
Amarilis los directores deben identificar y abordar rapidamente los casos
y contribuir a la implementacion de programas de prevencion que
permitan a los trabajadores encontrar formas de tratar los sintomas del
sindrome de burnout de forma saludable y sin perjudicar la eficiencia en

el trabajo.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Se utilizaron diversas técnicas de investigacion, entre ellas el
cuestionario de burnout de Maslach y la escala de satisfaccién laboral,
como el procesamiento de informacion con el propdsito de establecer
correlaciones entre las variables analizadas en el SPSS. Ademas, se
buscé determinar si los componentes de la escala psicométrica de
satisfaccion ocupacional tienen una conexién con las dimensiones del

cuestionario de burnout.

La investigacion cumple con la rigurosidad del caso, a la cual se le
aplico el método cientifico a fin de que garantice los resultados arribados,

dentro de este estudio.
LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La recopilacion de informacion durante el horario laboral podria verse

limitada debido a la demanda, por lo que se buscé el momento mas

adecuado., esta se centra completamente en el proceso de acopio de

informacion y, posteriormente, en la presentacion de resultados, lo que

contribuira a obtener los resultados finales de manera efectiva.

1.6.

VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La investigacion fue viable debido a:

17



Se dispone de los recursos necesarios para realizar la investigacion y
existen medios materiales, econémicos y de tiempo para asegurar y

financiar la ejecucion del trabajo de investigacion.

Se cuenta con los instrumentos respectivos el cual permitiran la obtencion

de la informacion.

El financiamiento fue asignado y administrado por la investigadora.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Jaramillo (2024), en su estudio realizado en Ecuador, su titulo de
investigacion fue “El Sindrome de Burnout y sus afectaciones en el
desempeno laboral de los trabajadores de una empresa eléctrica en el
ano 2023”, tuvo como objetivo general examinar de qué manera una
variable influye sobre otra. El cual desarrollo un tipo de metodologia de
tipo descriptiva, ejecuto un enfoque mixto, emplea un enfoque
secuencial. Se ha delimitado trabajar con una muestra del total de los
130 colaboradores que laboran en cada uno de los 12 departamentos
que conforman el area de estudio. Se concluyo que solo 4 casos de los
130 trabajadores que realizaron la prueba muestran un alto grado fatiga
emocional, de despersonalizacion y de desarrollo personal bajo. Es a
través del desarrollo de este trabajo de investigacion que se puede
obtener una visién mas clara del impacto fisico, psicolégico y emocional
que genera el Sindrome de Burnout y sus variables a los colaboradores

de cualquier empresa.

Gonzabay y Quiroz (2022), hicieron un estudio en el Ecuador
titulado “Sindrome de Burnout en los estudiantes de la Facultad de
Ciencias de la Salud en el Semestre C-2024, de la Universidad Catdlica
de Santiago de Guayaquil”, tuvo como objetivo general determinar el
nivel de este sindrome, su metodologia fue cuantitativo, descriptivo,
prospectivo, transversal. Su herramienta fue el Cuestionario de Maslach
Burnout y sus hallazgos indicaron que hay un 37% de agotamiento fisico
y emocional leve; un 27% de cinismo leve y un 36% de eficacia leve. En
el entorno globalizado y de constante agitacion se puede deducir que

existen estrategias que ayudan a disminuir el estrés y la sobrecarga de
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actividades académicas, permitiendo dinamizar el proceso ensefianza-

aprendizaje de la comunidad estudiantil.

Ledesma et al. (2022), llevaron a cabo una investigacién en el
Ecuador titulada “Sindrome de Burnout y desempefo laboral de los
trabajadores de la salud durante la pandemia de covivd-19”, tuvo como
propoésito comparar el sindrome de burnout con el rendimiento laboral en
el marco de la pandemia de covid-19. Realizo una descripcion
transversal cuantitativa a través de dos cuestionarios validos: La escala
de Malasch de Burnout y rendimiento en el trabajo; la poblacién se refiere
a los profesionales de salud que laboran en las unidades de cuidado
intensivo (UCI). Los descubrimientos indican que existe una prevalencia
media del sindrome del cansancio en relacidén con el rendimiento laboral,
los trabajadores casados tienen mejores resultados laborales que los
solteros, con la mayor fuerza laboral entre las personas de 30 a 40 afos
y se observa una correlacion relevante entre el sindrome de Burnout y el

rendimiento laboral.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Soncco (2023), desarrollo una investigacion en la capital del Peru,
la cual llevo por titulo “sindrome de burnout y la satisfaccion laboral del
personal profesional de un centro de salud en el Agustino ,2023”. El
proposito del estudio fue establecer la relacién entre el sindrome de
burnout y la satisfaccion laboral en el personal que labora en un Centro
de Salud localizado en el Agustino. La metodologia que se utilizo fue un
disefio sin manipulacion de variables, con un enfoque relacional y
transeccional. La muestra estuvo conformada por 60 trabajadores de
salud, que completaron cuestionarios de 22 items y de 27 items
respectivamente. Los hallazgos indican que el 86,7% de los participantes
en la encuesta percibe un nivel moderado de burnout, mientras que el
76,7 se siente muy insatisfecho respecto a la satisfaccidén en el trabajo.
Segun la prueba de correlacidén se descubrié una relacion directa, ligera

y relevante entre las variables analizadas. En relacién con las
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dimensiones del burnout, se detectd una correlacion relevante para el

agotamiento emocional.

Silva (2023), llevo a cabo un estudio en Trujillo, denominado
Sindrome de burnout y satisfaccion laboral en el personal de salud de un
hospital de nivel II-1, Bambamarca, 2023, con la finalidad de determinar
la relacion entre las dos variables analizadas. Empleo una metodologia
cuantitativa y correlacional, un disefio no experimental de naturaleza
transversal. La muestra se conformo por 50 trabajadores de salud. Se
utilizo el método de la encuesta y se emplearon dos herramientas para
evaluar las variables de satisfaccion en el trabajo y sindrome de burnout.
Los hallazgos revelaron que el 56% de los trabajadores de salud se ubicé
en la categoria baja del sindrome de burnout y que el 84% de los
trabajadores de salud se ubic6 en la categoria regular de satisfaccion del
trabajo. Se demostré una correlacion entre ambas variables, siendo la
primera negativa y la segunda baja, con un coeficiente de correlacion de
Spearman (-0.384 y p=0.006<0.01). De igual manera al analizar las
dimensiones del sindrome de Burnout, solo se detectd correlacion
relevante en dos de sus aspectos, resaltando el agotamiento emocional

como la dimension con la mayor relacion asociativa.

Cachi (2021), desarrollo un estudio en Cusco, con la finalidad de
establecer la correlacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccion
laboral del personal de salud asistencial de la red de salud cusco sur-
2021. La investigacion empleo una muestra de 268 trabajadores. La
metodologia empleada corresponde a un enfoque cuantitativo, con un
diseio no experimental, de tipo transeccional y con un alcance
correlacional. Los resultados indicaron que el nivel general del sindrome
de burnout se presenta en un grado moderado 40.3% de los
participantes. De manera similar la satisfacciéon laboral también mostro
un nivel moderado de (40.3%) de los casos analizados. Asi mismo, se
identifico una correlacion significativa entre el cansancio emocional y la
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial (p=0,049<0.05;

Rho=0,120), se evidencio también una relacion entre la realizacion
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personal y satisfaccion laboral; sin embargo, no se encontré asociacion
significativa entre la despersonalizacion y satisfaccién laboral en los

profesionales asistenciales pertenecientes a la red de salud cusco sur.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Janampa et al. (2024), llevaron a cabo una investigacion en la
ciudad de Huanuco, titulada “Sindrome de burnout y afrontamiento del
personal de salud de emergencia de un hospital publico de Huanuco,
Perd”, cuyo propoésito fue determinar la relacién entre el sindrome de
burnout y las estrategias de afrontamiento utilizadas, por los
profesionales de salud de emergencia. El estudio se desarrolld bajo un
enfoque cuantitativo, con un disefio observacional, prospectivo, analitico
y de tipo transversal. El estudio se realiz6 en el 2022 en el Hospital
Regional Hermilio Valdizan de Huanuco. La poblacion total estuvo
compuesta por 155 empleados de la salud que cumplieron los criterios
de inclusiéon y la muestra probabilistica que fueron 92 trabajadores
asistenciales. A quienes se les aplico el cuestionario de Maslach Burnout
Inventory, asi como la escala de afrontamiento COPE. Para el analisis
de hipdtesis, se utilizé el coeficiente de correlacion Rho de Spearman,
luego de aplicar la prueba de normalidad de Kolmogorov- Smirnov. Los
resultados revelaron que el 88% de los encuestados presento un nivel
moderado de sindrome de burnout en los trabajadores de la salud y el
63% lo percibié como de bajo afrontamiento. En conclusion, se identificd
una correlacion moderada entre ambas variables, lo cual llevo a aceptar

la hipétesis de investigacion planteada.

Sandoval (2023) realizé una investigacion en Huanuco, bajo el
titulo de su tesis “Sindrome de Burnout y satisfaccion laboral en el
profesional de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos de un
hospital publico de Huanuco, 2023 el propésito de la investigacion fue
determinar la relacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccion
laboral en la unidad de UCI. Analisis cuantitativo, observacional,
prospectivo, transversal y analitico de nivel correlacional no

experimental. La muestra y el grupo de estudio se conformaron por 40
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2.2.

enfermeras de unidades de cuidados intensivos para adultos. Este grupo
recibio las herramientas del cuestionario de sindrome de burnout y el
cuestionario de satisfaccién en el trabajo. Su fiabilidad de ambos fue
evaluada mediante el alfa de Cronbach para sacar conclusiones
consistentes; los valores son 0,97 y 0,90 respectivamente que son
bastante altos. El criterio de los jueces para evaluar la valides del
contenido se bas6 en el coeficiente V de Aiken para instrumentos

individuales, lo que dio como resultado un valor de 0,94 y de 0,93.

Aranda (2020), en su investigacion llevado a cabo en Huanuco,
denominado “Satisfaccion laboral y Sindrome de Burnout en el personal
de salud de la Microred Pillco Marca Huanuco 2019”, se propuso
establecer la correlacion entre la satisfaccion en el trabajo y el sindrome
de Burnout entre empleados de salud. El método utilizado fue de caracter
no experimental, descriptiva y correlacional, empleando un disefio
correlacional transversal. Se trabajo con una muestra de 96 integrantes.
La técnica utilizada fue la encuesta y para establecer el Sindrome de
Burnout se empled el cuestionario de la escala Maslach Inventory
Burnout (MBI) junto con otro cuestionario de 20 items para evaluar la
satisfaccion en el trabajo. El resultado indica que existe una correlacion
negativa entre la satisfaccion laboral de los profesionales que trabajan
en la Microred Pillco Marca Huanuco 2019 y el nivel de sindrome de
burnout, con un valor de -0.266. Esto significa que, a mayor satisfaccion

en el trabajo, menor nivel de Sindrome de Burnout y, al contrario.
BASES TEORICAS
2.2.1. SINDROME DE BURNOUT

2.2.1.1. HISTORIA

Lovo (2021) afirma que Graham Green empleo por primera
vez el término Burnout, en su novela A burnout case, publicado en
1961.La novela cuenta la historia de un arquitecto con problemas
espirituales que opta por dejar su trabajo y establecerse en la selva

africana para desconectarse de su situacion. El concepto hacia
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referencia al agotamiento laboral, resultado del estrés, que

comenzo en la década de los setenta.

Segun Dominguez et al. (2021), el psicélogo estadounidense
Herbert Freudenberger retomo el término en 1974 en sus escritos
clinicos. Fue uno de los primeros en explicar los sintomas que
observaba en su labor y en la de sus compafieros mientras
trabajaban en una clinica para drogodependientes en New York. La
sintomatologia incluia un tipo de trastorno emocional causado por
el estrés causado por la sobrecarga laboral o el mal ambiente en el
lugar de trabajo, donde la persona se agota fisica y mentalmente.
En afos posteriores, la comunidad cientifica ya no se interesé por
el concepto de agotamiento hasta que la psicéloga americana
Christina Maslach de la Universidad de Berkeley en California y el
Psicologo de la Universidad de Acadia en Escocia, Michael p.
Leiter, desarrollaron el Malasch Burnout Inventory (MBI). Este
instrumento, creado en 1986, se ha convertido en la herramienta
mas influyente para medir el sindrome de agotamiento y sigue

siendo una de las pruebas mas utilizadas en la actualidad.

Segun Pérez (2010), hay un acuerdo general que argumenta
el sindrome de Burnout es una reaccion al estrés persistente
durante el horario de trabajo (a largo plazo y acumulativo), que
tiene efectos negativos a nivel individual y organizacional. Este
sindrome se caracteriza por ser muy particular en entornos
laborales, ya sean profesional o del ambito doméstico, donde se
mantiene una interaccién directa con grupos de usuarios, ya sea
enfermos de gran dependencia o alumnos conflictivos. Estos son
los casos mas comunes, pero no excluyen a otros. Es importante
sefalar que el Burnout se presenta menos en trabajos manuales,
administrativos, etc. En estos casos el estrés laboral generalmente
no se considera agotamiento. Esto debido a la discriminacion

generalizada en la psicologia. Sin embargo, si ocurre.
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Por ejemplo, Freudenberger (1974) empleo el concepto de
Burnout para caracterizar la condicion fisica y mental de los jévenes

voluntarios en su clinica sin frenteras, en Nueva York.

Sin embargo, la extension de Burnout a otros ambitos
distintos asistenciales ha generado un gran debate en el ambito
cientifico, dado que surgié de manera simultanea con la creacion
del término por parte de Malasch que cre6 el término en (1976) y
sugirio que solo se aplicara a empleados que mantuvieran un
contacto directo con personas dentro de una institucion. Asi pues,
Maslach y Jackson(1981,1982)describen el Burnout como una
expresion del estrés laboral en la conducta y lo ven como un
sindrome compuesto por tres dimensiones: Cansancio
emocional(CE), despersonalizacion(DP) en la interaccion con
clientes y usuarios, y problemas para alcanzar/realizar metas
personales (RP).ElI Maslach Burnout Inventory MBI fue
desarrollado con la finalidad de medir el burnout personal en los
sectores de servicios humanos, empleando tres subescalas para

valorar estas dimensiones.

Sin embargo, la polémica continua, por lo que encontramos
nuevas definiciones que complementan la de Maslach. Burke
(1987),por ejemplo, describe el Burnout como un proceso de
adaptacion al estrés en el entorno laboral, en el cual el personal de
salud experimenta desorientacion, agotamiento fisico y mental,
sentimientos de culpa por no alcanzar sus metas profesionales, asi
como una actitud emocional de aislamiento (Ramos vy
Buendia,2001).Faber(2000) lo caracteriza como una ilustracion de
la mayoria de los contexto laborales contemporaneos, en los que
la competencia laboral requiere esforzarse por producir resultados
superiores en el menor tiempo posible y recursos mas accesibles.
A partir de esta verdad este autor destaca cuatro factores cruciales
que explican la emergencia y evolucién del Burnout: 1) la exigencia

de cumplir con las demandas de los demas, 2) competencia
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excesiva en el entorno laboral,3) afan de incrementar los ingresos
econdémicos Yy 4) percepcion de haber sido privado de algo que se

considera merecido.

En resumen, el sindrome de Burnout se ha extendido a una
variedad de profesionales, desde lideres hasta amas de casa,
desde trabajadores de la sociedad hasta voluntarios de entidades.
Se admite que el sindrome de burnout surge debido a la exposicion
continua a un estrés laboral y a que las tacticas de afrontamiento
no resultan efectivas. En el ambito personal, las personas pueden
llegar a esforzarse excesivamente y de forma prolongada en su
intento de responder eficiente a las exigencias y presiones
laborales, o que genera una sensacion de que ellos describen

como estoy quemado.
2.2.1.2. DEFINICION DEL SINDROME DE BURNOUT

De acuerdo con Avalos (2023), el sindrome de burnout (SBO)
se ha transformado en uno de los riesgos laborales psicosociales
mas importantes. Se conoce como sindrome de desgaste
profesional o agotamiento laboral y hace referencia a una condicién
emocional que tiene efectos psicoldgicos y fisicos causados por un

alto nivel de estrés prolongado en el lugar de trabajo.

Rodriguez (2022), indica que el burnout tiene multiples
factores y puede estar relacionado con la forma en que las
personas realizan sus tareas y las condiciones de trabajo. A veces,
la propia persona extrapola el limite de su organismo en busca de
una alta productividad. Algo muy demandado en la actualidad es

ser siempre productivo.

Apiquian (2022), define el sindrome de burnout, también
denominado sindrome de fatiga, como una respuesta al estrés
laboral constante que provoca una sensacion de fatiga emocional,

despersonalizacion y escas satisfaccion personal.
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La Organizaciéon Mundial de Salud (OMS,2022), caracteriza al
sindrome de burnout como un resultado del estrés cronico que no
ha manejado eficazmente, aclara que se refiere especificamente a
los sucesos en el entorno laboral y no debe utilizarse para

caracterizar vivencias en otras areas de la vida.

Ortiz et al. (2021) sostienen que el sindrome de agotamiento,
también denominado en espafol como el sindrome del quemado,
se refiere al agotamiento y el desgaste provocados por el estrés y
la alta demanda de energia en el trabajo. En esta situacion, los
empleados experimentan una sensacion de quemarse o
agotamiento, lo que los frustra y puede conducir al fracaso en sus

objetivos profesionales.

Gaston-Hawkins et al. (2020), refiere al sindrome de burnout,
que es un estado de cansancio fisico y mental causado por una
cantidad abrumadora de estrés. La persona tiene dificultades para
cumplir con sus responsabilidades porque los sintomas con

frecuencia provocan un agotamiento emocional.

De acuerdo con Lépez (2020), el sindrome burnout también
se denomina desgaste laboral, que surge de un estrés intenso y
prolongado. Frecuentemente se halla en profesionales que laboran
en contextos rigurosos, tales como la salud, la educaciéon o el
ambito empresarial. Este sindrome se distingue por un sentimiento
de descomposicion emocional, pérdida de identidad y una

reduccién en la percepcion de satisfaccion personal.

La literatura ha dado muchas definiciones del Burnout.
Malasch y Jackson, por otro lado, propuso la conceptualizacion
predominante de este fendmeno psicolégico como una forma
disfuncional de enfrentar el estrés cronico en el ambiente de trabajo
(segun se menciona en Ortiz et al. 2021), cuyos componentes
esenciales se manifiesta a través de tres componentes: fatiga

emocional, despersonalizacion y reduccion del rendimiento
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personal. Gil-monte (2002) lo caracteriza como: una respuesta al
estrés continuo en el trabajo que implica el desarrollo de actitudes
y emociones negativas hacia los comparieros de trabajo y hacia la
posicion profesional, sumado a un fuerte agotamiento fisico y

mental.

2.2.1.3. MODELOS TEORICOS RELACIONADOS A LA CAUSA
DEL SINDROME DE BURNOUT

La clasificacion de Gil-Monte y Peir6 (1997) es una de las
mas utilizadas y actualizadas. Estos autores estructuran los
modelos etoldgicos en cuatro grandes vertientes tedricas: La teoria
sociocognitiva del yo, la teoria del intercambio social, el enfoque

organizacional y la perspectiva estructural.
e La Teoria Sociocognitivo del Yo
Plantea que existe dos factores importantes:

1) Las percepciones y pensamiento afectan la forma en que las
personas perciben la realidad, pero simultaneamente estas
cogniciones se ven modificadas por los efectos y las
repercusiones que se perciben.

2) La auto confianza del individuo establece el esfuerzo para
lograr sus metas, como las reacciones emocionales que surgen
a partir de sus acciones.

En este modelo se incluyen:
Modelo de competencia social

De acuerdo con Harrison (1918). Este autor, para describir la
competencia percibida en funcién del sindrome de burnout, se basa
en la efectividad percibida y la competencia. De acuerdo con este
autor, la eficacia del empleado se determinara por elementos que
seran de soporte o de obstaculo en el entorno laboral; no obstante,
un gran numero de profesionales que empiezan su trayectoria en

servicio de asistencia poseen una fuerte motivacién para asistir a
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los demas y demostrar altruismo. Los resultados seran ventajosos
si existen elementos facilitadores y una motivacién elevada; puesto
que potencian la percepcion de eficacia y las emociones de
habilidad social. El sentimiento de autoeficacia disminuira cuando
existen factores de barrera que dificultan el logro de objetivos en el
ambito laboral. El sindrome de Burnout puede aparecer si estas

circunstancias se mantienen a lo largo del tiempo.
Modelo de Pines (1993)

Segun Pines, el Sindrome de Burnout ocurre cuando las
personas Intentan encontrar un sentido existencial en su trabajo y
no logran hacerlo. Estos individuos encuentran un propésito en su
vida a través de labores de ayuda humanitaria. Este modelo es
motivacional y defiende que unicamente los individuos con gran
motivacion y expectativas seran incendiados. Un empleado con
escasa motivacion inicial no desarrollara Sindrome de Burnout,
pero experimentara estrés, alienacién, depresion o fatiga. Asi pues,
el sindrome de burnout lo define como una condicion de fatiga
fisica, emocional y mental causada por gestionar situaciones de

estrés continuo y elevadas expectativas.

Modelo conceptual de la Autoeficacia segun Cherniss
(1993)

Cherniss, sostiene que el logro independiente y exitoso de los
objetivos incrementa la eficiencia del individuo. No obstante, la falta
de logro de dichos objetivos conduce al fracaso psicolégico, lo que
resulta en una disminucién de la percepcién de la propia eficacia y
finalmente en la aparicion del Burnout. Sin embargo, aquellos que
tienen una alta percepcién de su propia eficacia tienen menos
probabilidades de sufrir Burnout dado que experimentan menos
estrés en circunstancias desafiantes, porque consideran que

pueden manejarlas con éxito.

29



Modelo presentado por Thompson, Page y Cooper (1993)

Thompson et al. Sefalan que la autoconfianza juega un papel
importante en el proceso de aparicion del Burnout. Los cuatro

elementos:

1) Las discrepancias entre los requisitos del trabajo y los
recursos del individuo 2) El grado de percepcion de uno mismo por
si mismo 3) Las expectativas de su propio éxito 4) Sentimientos de
confianza en uno mismo. Segun estos autores, tras multiples fallos
en la realizacion de los objetivos laborales y un alto nivel de
autoconciencia a causa de las diferencias percibidas o previas
entre las exigencias y los recursos, es habitual recurrir a la
estrategia de afrontamiento de retirada mental o conductual para
manejar la situacion de riesgo. Las actitudes de despersonalizacion

representan un patrén de desvinculacion.
e La Teoria de la Transformacién Social

Estos modelos argumentan que el proceso de comparacion
social se inicia cuando un individuo instaura vinculos
interpersonales. Por lo tanto, esta comparacion puede generar
sentimientos de injusticia o perdida de beneficio, lo que aumenta la
posibilidad de sufrir Burnout. Los modelos que contindan con esta

linea de estudio son:
Modelo de equilibrio Social

De acuerdo con Buunk y Schaufeli (1993), el propdsito de este
modelo fue explicar el inicio del Burnout en las enfermeras. Desde
este enfoque presenta dos clases de causas. El agotamiento se
enfoca en los procesos y mecanismos de vinculacion vy
comparacion entre comparieros de trabajo, mientras que el otro se
centra en las interacciones sociales con los enfermos. Los
mecanismos de interaccion social estan relacionados con tres

fuentes principales de estrés.
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1) La inseguridad: se refiere a la ausencia de claridad en las

propias emociones y reflexiones acerca de como proceder.

2) La percepcion de equidad se refiere al equilibrio que se siente
entre lo que se proporciona y lo que se consigue en las

relaciones.

3) La falta de control: hace referencia a la falta o posible que un
empleado ejerza control sobre los efectos de sus actividades
laborales. Los autores detallan que los enfermeros no buscan
el respaldo social de sus colegas en situaciones estresantes

debido al miedo a ser considerados inexpertos.
Modelo tedrico de preservacion de Recursos

Segun Hobfoll y Freedy (1993). La teoria de recursos se basa
en la idea que cuando se amenaza la motivacion fundamental de
un trabajador, esto provoca estrés, lo cual puede derivar en un
burnout. De acuerdo con esta teoria es necesario incrementar los
recursos de los trabajadores para disminuir los grados de
agotamiento lo que elimina la posibilidad de perderlos. Para reducir
los niveles percibidos de estrés y el agotamiento, también es
necesario tratar de modificar de forma positiva las cogniciones y
percepciones. Asi pues, las estrategias de afrontamiento activas
son las sugeridas por estos autores para prevenir la aparicion y

evolucion del Burnout.
e La Organizacion Teoria

Estos modelos se diferencian por el funcionamiento de los
estresores en una organizacién y como afrontan el Burnout los
empleados. De acuerdo con estos modelos, las funciones de la
posicion. El respaldo percibido, la estructura, el ambiente y la
cultura de la organizacién, junto con la manera en la que se
gestiona las circunstancias de riesgo influyen en la manifestacion

del sindrome. Por lo tanto, las razones difieren dependiendo del
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tipo de organizacion y la institucionalizacion del apoyo social.

Dentro de esta teoria tenemos:
Modelo de etapas

Segun Golembiewski, Munzenrider y Carter (1988). este
modelo sugiere una secuencia estructurada a través del tiempo en
la que el avance de un elemento se precipita ante el avance del
otro. Asi pues, la despersonalizacion es la etapa inicial del Burnout
en la secuencia, mientras que la realizacion personal es la siguiente
etapa que disminuye y finalmente incrementa el agotamiento
emocional. Golebiewski (1986), uno de los partidarios mas
destacados del modelo, enfatiza la importancia de las disfunciones
laborales como la ambiguedad, el conflicto y el exceso de carga
que influyen directamente en este proceso, dado que fomentan una
reduccién en la participacion laboral del individuo. Durante la
primera etapa, el estrés causado por el exceso de trabajo y la
ausencia de responsabilidad provoca sentimientos de pérdida de

control y autonomia.

En la segunda etapa, el sujeto desarrolla técnicas de escape
para lidiar con las situaciones amenazantes en su entorno laboral,
dependiendo de su naturaleza, este tipo de estrategia puede ser o
no constructiva. Burnout surge si se fomentan comportamientos de
despersonalizacion. La falta de satisfaccion personal definira las

siguientes fases lo que llevara a la fatiga emocional.
Modelo transaccional

De acuerdo con Cox, kuk y Leiter (1993). Desde una
perspectiva transaccional del estrés en el trabajo, este modelo
propone que el desgaste es un suceso particular que sucede en las
areas humanitarias y que el desgaste emocional es la faceta
fundamental de este sindrome. La baja satisfaccién personal surge
de la valorizacién cognitiva del estrés a que se enfrenta el

empleado, mientras que la despersonalizacidon se ve como una
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tactica de afrontamiento frente al agotamiento. Ademas, estan
involucrados los distintos significados que el individuo le otorga al
trabajo, junto con las potenciales expectativas frustradas en el

entorno laboral.
Modelo de interacciones

De acuerdo con Winnubst (1993). Este modelo adopta la
definicion de Burnout propuesta por Pines y Aronson (1988),
quienes argumenta que proviene de las interacciones entre el
estrés, la atencidn y el apoyo social en la estructura y cultura de
una entidad. Por lo tanto, los factores que inciden en la estructura,
el climay la cultura organizacional influyen en el Burnout, la cultura
de una organizacion se fundamenta en su estructura por lo que los
antecedentes del Burnout fluctuan dependiendo del tipo de la
cultura organizacional y la institucionalizacion del apoyo social, no
solamente en los trabajadores del sector salud o en los servicios de

asistencia.
e Teoria Estructural

Estos modelos explican de manera completa las causas del
Burnout considerando los contextos personales, interpersonales y
organizativos. Estos modelos sugieren que el estrés se origina por
un desequilibrio en la percepcion entre las exigencias del individuo

y su habilidad para responder.
Modelo de variables

De acuerdo con Gil Monte y Peir6 (1997). EI modelo
elaborado por Gil Monte y Peiré en 1997 toma en cuenta factores
organizacionales, individuales y tacticas de gestion del estrés para
justificar el agotamiento. Considera que este sindrome surge
debido al estrés laboral percibido, también denominado conflicto y

ambigiedad de rol y que se manifiesta como resultado de un
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proceso de revaluacion cuando el método de manejo de la situacion

amenazante no es apropiado.
2.2.1.4. DIMENSIONES DEL SINDROME DE BURNOUT

Segun Gilla (2019), la conceptualizacién y aproximacion
empirica mas avanzada al fendmeno del Burnout se atribuye a
Cristina Malasch. Las investigaciones de Maslach y Jackson (1986)
se realizaron en dos etapas: En la definicion inicial, el burnout se
referia a los profesionales de la salud o servicios 22 elementos que
agrupan las respuestas del individuo respecto a sus sentimientos,
emociones y conductas vinculados a su labor. En la segunda fase
con Leiter y Schafeli sostuvieron que el Burnout no solo se da en el
personal de salud sino también en otras carreras de ahi que
elaboraron una version para docentes. Esta nueva escala tiene 16
items y recopila mas datos sobre las relaciones con el trabajo que

sobre los sentimientos que se experimentan en el trabajo.

Maslach y Jackson dividen la escala de Burnout en tres
dimensiones: Cansancio Emocional, Despersonalizacion vy

rendimiento personal bajo, medio y alto. (Parra et al. 2022)
a) Cansancio Emocional

Segun Parra et al. (2022), el Cansancio Emocional representa
sentimientos que surgen de la percepcidn de sentirse sobre exigido
y con recursos emocionales y fisicos ya limitados. Se percibe una
falta de energia y una falta de disposicion para llevar a cabo las
tareas diarias. El exceso de trabajo y los conflictos personales en

el lugar de trabajo son dos fuentes comunes de este agotamiento.

Para Rendon (2020); el agotamiento personal se define por la
ausencia de energia y el agotamiento emocional. Parece estar
relacionado con la experiencia de emociones negativas, como el

disgusto por no poder ayudar a los demas tanto como es necesario.
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Cruz y Puentes (2017), el cansancio emocional es la
sensacion de vacio, agotamiento y fatiga que experimenta el
trabajador en situaciones de sobrecarga de trabajo y excesiva

exigencia y recursos emocionales limitados.

Serna y Martinez (2020), el agotamiento emocional es cuando
alguien siente que no puede dar mas de si mismo para cumplir con

sus responsabilidades y tiende a aislarse para protegerse
b) Despersonalizacién

Parra et al. (2022), Esta dimension representa el componente
del contexto interpersonal del burnout. Incluye actitudes negativas,
insensibilidad y apatia a varios aspectos del trabajo que surgen en
respuesta al agotamiento emocional excesivo. Las personas con
tal reaccion actitudinal tienden a perder su idealismo y estan
sujetas a una cierta deshumanizacién, que se manifiesta en su
conducta. Esto es crucial ya que las personas suelen responder de
manera negativa ante sus compafieros y organizaciones. Asi pues,
el idealismo de llevar cabo el maximo esfuerzo se convierte en el
esfuerzo mas minimo, lo que conlleva a una reduccién del nivel de

rendimiento.

Segun Olivares (2021), Despersonalizaciéon implica actitudes
negativas, cinicas e impersonales que crea un sentimiento de estar

demasiado distante de los demas.

Serna y Martinez (2020), Por otro lado, actitudes como el
retraimiento emocional, la falta de empatia y la irritabilidad

muestran elementos del componente de despersonalizacion.
c) Realizaciéon Personal

Parra et al. (2022), La falta de la dimension del logro personal
es un componente auto informado del Burnout. Hay una sensacion
de incompetencia, bajo desempefio y baja productividad en el

trabajo; situacion que se intensifica debido al escasez de recursos
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fisicos para el trabajo, apoyo social u oportunidades de desarrollo

profesional.

Segun Sequeira y Gonzales (2022), la baja satisfaccion
laboral es cuando los empleados se sienten ineficientes en sus
trabajos, incapaces de brindar atencion a aquellos a quienes sirven,
sienten que no estan teniendo éxito profesionalmente y tienen una
dolorosa sensacion de estar en el camino equivocado, lo que en si

mismo es un colapso.

Serna y Martinez (2020), la sensacién de baja realizacion
personal se asocia con la incapacidad de la persona para valorar

su propio trabajo.
2.2.2. SATISFACCION LABORAL

2.2.2.1. DEFINICION

Sarmiento (2019) reconoce que, en 1954, Herzberg definio la
satisfaccion laboral como situaciones que no estan relacionadas
con las motivaciones de los trabajadores, como el trabajo cotidiano
y las politicas organizacionales, también la satisfaccion se
determina a través de la busqueda de la higiene que el autor define

como salario, estatus, seguridad laboral y otros.

Del mismo modo segun Robbins (2004), la satisfaccion
laboral esta influenciada por lo agradable de la tarea, los incentivos,
la interaccion con los colegas y las condiciones laborales a la que
se encuentra el trabajador. De igual forma, Locke (1976), lo que ha
establecido elementos vinculados con la satisfaccion en el trabajo
como el interés personal, la diversidad y la calidad de trabajo, la
posibilidad de aprender, la gratificacion, el reconocimiento, la
reparticion equitativa, la oportunidad de vacaciones y seguridad.
Garantizar la satisfaccion en todos los aspectos anteriores, también

se puede manifestar el estilo de supervision, las interacciones
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interpersonales y administrativas con los superiores directos y las

relaciones mutuas con sus companeros.

Plascencia et al. (2019), sefalan que la satisfaccién laboral se
relaciona con la evaluacion y el entendimiento de los elementos
que motivan a las personas a actuar de una forma u otra para

generar un trabajo de excelente calidad.

Wiley et al. (2020), la Satisfaccion en el trabajo es un
fendmeno subjetivo complejo que se caracteriza por un estado
emocional gratificante generado por varios factores laborales y
puede ser influenciada por sus principios, convicciones, percepcion
del entorno, deseos, melancolia y felicidad de las personas,

influyendo asi en su actitud y sentido de bienestar.

Bartra y Zagorosa (2022) admiten que la satisfaccion en el
trabajo es un estado emocional beneficioso que los trabajadores

sienten en relacion con sus lugares de trabajo.

Segun Vasquez y Caicay (2022), La satisfaccién laboral son
los sentimientos y emociones de los empleados de una institucion
u organizacion, pueden ser favorables o negativos, porque la
satisfaccion laboral depende de varios factores que satisfacen las
necesidades individuales y crean felicidad personal. Ademas, se
dice que la insatisfaccion de los empleados puede provocar
diversas consecuencias negativas como baja productividad o

desempeinio.

2.2.2.2. MODELOS TEORICOS SOBRE LA SATISFACCION
LABORAL

e Teoria de las Relaciones Humanas

De acuerdo con George Elton Mayo, establecid la teoria de la
escuela humanista de administracion para corregir las tendencias
de deshumanizacion, trabajo obligatorio y trabajo repetitivo. Esta

teoria refleja una inquietud por la clase laboral, por la disminucion
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de las extensas horas de trabajo, la implementacion de incentivos
para el ocio y las pausas entre turnos. Mayo identifica grupos
informales que organizan el desempenio laboral, evidenciando que
es imprescindible considerar las condiciones emocionales de los
trabajadores fuera del trabajo al evaluar su rendimiento. La
supervision es un factor crucial para la armonia en las empresas y
los trabajadores deben estar especialmente incentivados a

entregar lo mejor de si. (Trahair, 2005).

Se incluye entro los aspectos mas significativos de su teoria

que promueven el crecimiento de la satisfaccion:

Las normas sociales influyen mas en la produccion que la habilidad
fisica de los individuos y su grado de integracién en el grupo de

trabajo al que pertenecen.

Para la Teoria clasica, las sanciones Sociales y las recompensas

salariales son muy importantes para los hombres.

Los elementos emocionales deben ser considerados para la buena
organizacion de una empresa porque los empleados suelen cambiar
sus puestos de trabajo para eludir la rutina y aprender nuevas tareas

sacrificando asi la productividad.

e La teoria de Motivacion Humana de Maslow

Abraham Maslow (1954), reconocido como uno de los autores
mas impactantes en el area de la motivacion, propuso una
estructura de necesidades organizadas segun su importancia en el
comportamiento humano. Estas necesidades se dividian en dos
categorias: las necesidades de crecimiento, también conocidas
como necesidades secundarias, y las necesidades de deficiencia,

también conocidas como primarias.

A medida que avanza, estas necesidades se estructuran en

cuatro niveles:

1. Requerimientos basicos o de carencia:
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Fisiolégicos- Las sensaciones corporales como el apetito y
la sed son necesidades instintivas del individuo vinculados a su
supervivencia. La comodidad fisica y el pago serian beneficios en

el trabajo.

Seguridad-Tener estabilidad en el trabajo, proteccion contra

amenazas o sentirse fuera de peligro.
2. Requerimientos secundarios o de desarrollo.

Pertenencia y amor- mantener una relacion solida con los

jefes y compaferos, ser aceptado y afiliarse con otros.

La valoraciéon: Desarrollar habilidades para conseguir
aprobacion y reconocimiento. Si se satisfacen las necesidades de
deficiencia, segun Maslow, una persona esta preparada para actuar
sobre las necesidades de crecimiento. Los elementos que
conforman la piramide Maslow, como el salario, el bienestar fisico,
las relaciones interpersonales, nos facilitaran la determinacién del

grado de satisfaccion de los usuarios.
e Teoria de los Dos elementos de Herzberg

Segun Frederick Herzberg descubrié que los elementos que
generan la satisfaccién laboral y probablemente la motivacion, eran
distintos a los que causan la insatisfaccion en el trabajo; su labor
se fundamentdé en vivencias positivas y en un grupo de
Insatisfactores que fueron, en su mayoria, los causantes de
experiencias laborales negativas. Ademas, sefialo que la mayoria
de las situaciones, la falta de satisfactores no genero vivencias
negativas y que una experiencia positiva no oculta los

componentes de insatisfaccion.

Herzberg formulo la teoria de la motivacion y la higiene
reconociendo como motivadores tanto los elementos de

satisfaccion como los de higiene, porque considero que son
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elementos de conservacion esenciales para prevenir frustraciones,

pero que por si mismos no aportan satisfaccion.

Los siguientes son los elementos que influyen en las actitudes

en el trabajo y causan insatisfaccion y satisfaccion:

e Elementos que provocan insatisfaccion o elementos
higiénicos:

- Politicas y gestion empresarial.

- Control.

- Relaciones laborales con el superior.

- Ambiente laboral.

- sueldo.

- Vinculo laboral con los colegas.

o Elementos que favorecen satisfaccion, factores

motivadores:
- Alcanzar metas.
- Ser reconocido por los logros obtenidos.
- Naturaleza del trabajo desempefado.
- Asumir responsabilidades.
- Posibilidad de crecimiento profesional.

- Oportunidades de ascenso

En consecuencia, la satisfaccion tendra un impacto positivo
en el lugar de trabajo. Por el contrario, la insatisfaccion reduce la

productividad y reduce el compromiso con el trabajo.
2.2.2.3. DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL

Escobedo y Quinones (2020) reconoce que existen diversas

herramientas disponibles para medir la satisfaccidén en el trabajo,
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sin embargo, se dio un gran enfoque a la Escala de Satisfaccion
Laboral SL-SPC de Sonia Palma Carrillo (Palma,1999), que ha sido
comprobada en Peru. Esta herramienta resulta practica para
elaborar el perfil de los elementos que influyen en mayor o menor
grado en la satisfaccion del empleado, basandose en estos para
formular recomendaciones para la intervencion. La escala tiene

cuatro dimensiones:
a. Significacion de la tarea.

Los calificativos de la dimensién Significacion de la Tarea en
diferentes niveles de Muy Satisfecho, el trabajador cree que su
trabajo tiene un valor personal y social y se realiza con gran
satisfaccion. Por lo tanto, es imprescindible fortalecer esta postura.
El grado de satisfaccion sefala que el trabajo tiene relevancia en
ciertos aspectos mas que en otros; su relevancia esta vinculada a
valores individuales o sociales; por lo tanto, es imprescindible
identificar los valores vinculados al jornal y las tareas no realizadas
para reconsiderar los valores y disposiciones requeridas. El grado
medio de satisfaccibn muestra valoraciones relativas e
insuficientes; se aconseja analizar las experiencias tanto positivas
como negativas que pueden contribuir a potenciar el significado
otorgado al trabajo. El nivel de insatisfaccion senala que el trabajo
carece de un significado personal y social relevante, mientras que
el nivel de insatisfaccidén extrema muestra la falta de un significado
personal y social relevante en el trabajo. En ambos casos, se deben
identificar las creencias y valoraciones negativas sobre la actividad
laboral y fomentar conciencia sobre la importancia de una actividad

laboral satisfactoria para resultados personales y grupales.

Segun Palma (2005), la interpretacion de la tarea incluye
elementos como el trabajo justo, la relevancia de la tarea, la
sensacion de ser util, el grado de la satisfaccion de los resultados,
el crecimiento personal, el interés por el trabajo, el nivel de

satisfaccion personal al cumplir con sus responsabilidades y el
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interés por las actividades. Este aspecto de la teoria de la higiene
motivacional alude a los elementos internos o motivadores que
provocan que el individuo se sienta a gusto con la labor efectuada,
ya que esta vinculado con el contenido del trabajo e incluye
elementos como el grado de esfuerzo necesario, el nivel de
responsabilidad asumido y las contribuciones materiales

involucradas en las tareas realizadas. (Herzberg et al., 1968).

Ilgualmente, en la teoria de la discrepancia, el significado de
la labor esta vinculado con lo que un trabajador verdaderamente
necesita de su labor, su relevancia, ventaja y el sentimiento de
satisfaccion que la otorga. Locke (1969) afirma que la satisfaccion

en el trabajo esta relacionada con la magnitud de la labor.

Al referirse al modelo dinamico de Bruggemann et al. (1975),
la Significacion de la Tarea muestra la figura del valor real y el valor
nominal respectivamente. El valor real se relaciona con la labor que
realiza el trabajador, mientras que el valor nominal representa lo
que el trabajador espera obtener de tal labor, en comparacion con
el esfuerzo requerido para su realizacion. Asi pues, la
trascendencia del trabajo es un factor uUnico que contribuye
significativamente a la satisfaccion del empleado al realizar sus

deberes o actividades asociados con su trabajo.
b. Condiciones del Trabajo.

Este establece la evaluacion de la labor basandose en la
presencia o disponibilidad de elementos o regulaciones que rigen
la actividad laboral. Segun Palma (2005), el método para evaluar la

satisfaccion en las condiciones de trabajo es el siguiente:

De acuerdo con las calificaciones en la categoria condiciones
Laborales en niveles de muy satisfecho, los componentes fisicos,
materiales, regulaciones y de relacion con la autoridad aportan una
disposicion positiva al trabajo, por lo que deben ser

retroalimentados y preservados. El grado de satisfaccion evidencia
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que algunos factores fisicos, materiales, normas y/o vinculados con
la autoridad proporcionan disposicion para el trabajo, mientras que
otros no obtienen la misma apreciacion. Es util identificarlos de
manera precisa para contrastar las evaluaciones. Dado que el
promedio sefala que estos factores no necesariamente influyen
positivamente en la predisposicion al trabajo, examinarlos y
proponer modificaciones en una labor de mejora. Los resultados
que indican un nivel de insatisfaccion en este aspecto sefialan que
las condiciones de trabajo provocan sentimientos de insatisfaccion
hacia el trabajo mientras que los puntajes altamente insatisfechos
estan vinculados con emociones negativas. En ambas situaciones,
de labor de transformaciéon debe enfocarse en identificar las
circunstancias desfavorables y reconsiderar y/o esclarecer el

compromiso que se debe tomar.

Segun Palma (2005), la satisfaccion laboral se ve influenciada
por diversas condiciones en el entorno del trabajo como la
localizacion del espacio fisico, ambiente confortable, la preferencia
por el horario asignado, la calidad de las relaciones con los
superiores, asi como la comodidad general para desempefar las

funciones y el reconocimiento al esfuerzo realizado.

En relacion con la teoria de higiene-motivacion, se hace
referencia a los factores extrinsecos o higiénicos que provocan que
una persona no se sienta a gusto con sus condiciones de trabajo.
Estos factores estan relacionados con el entorno del trabajo e
involucran factores como la disposicion del espacio laboral, la
comodidad de este, el horario y la relacién con la autoridad que
posee (Herzberg et al.,1968). En relacion con la teoria de la
discrepancia esta se alinea con la dimension de satisfaccion por las
condiciones laborales que sefialo Locke (1969), al detallar lo que
los empleados requieren: elementos fisicos, materiales,
regulaciones y de relacion con la autoridad. Lo que el empelado

anticipa obtener en su labor.
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Finalmente, en el modelo dinamico propuesto por
Bruggemann et al. (1975), la relevancia de la tarea se vincula con
el valor real, el cual se construye a partir de elementos fisicos,
materiales y normativos. Asi mismo se introduce el concepto de
valor nominal, entendido las expectativas del trabajador respecto a
lo que obtendra de su trabajo. Es esencial brindar a los empleados
espacios, entornos y tiempos laborales apropiados para potenciar
su rendimiento en el trabajo, ya que el ambiente laboral es una
dimensién extrinseca, es decir, su presencia no provoca

satisfaccion, pero previene la insatisfaccion.
c. Reconocimiento Personal y Social

Esta dimension muestra la propension a valorar el trabajo
individual basandose en el reconocimiento, ya sea personal o social
que perciben los trabajadores. Este reconocimiento puede estar
relacionado con los logros alcanzados o con impacto de estos en
aspectos indirectos, como la percepcién de maltrato por parte de la

organizacion.

De acuerdo con el instrumento desarrollado por palma
(2005), la satisfaccion esta relacionada con esta dimension que

puede manifestarse de diferentes maneras:

Las calificaciones del Reconocimiento Personal y/o Social en
niveles de Muy Satisfecho estan vinculados con un trato positivo y
agradable con sus superiores y companeros de trabajo disponibles
para el trabajo; es aconsejable preservar o fortalecer las relaciones

cordiales existentes.

Las calificaciones en los grados de satisfaccion sefialan que
la interaccidn con los superiores y/o colegas es placentera, aunque
no necesariamente constante. Asi pues, reconocer las
circunstancias de riesgo y reconsiderar los mecanismos de
comunicacién  positivos puede resultar beneficios para

contrarrestar esta circunstancia. Los niveles medios indican una
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cierta aceptacion y puede haber circunstancias que puede causar
descontento en el lugar de trabajo. Es conveniente aclarar los
descontentos y proponer formas de acomodarse mutuamente. Es
crucial crear dinamicas para ensefar a las personas y/o grupos
acerca de maneras positivas de relaciones y tacticas de
afrontamiento. Los grados de insatisfaccion y de muy insatisfaccion
estdn vinculados con vivencias poco gratificantes o
extremadamente desagradable, lo que puede provocar

descontento laboral o generar insatisfacciones constantes.

La evaluacion Personal y/o Social que establece la
satisfaccion o insatisfaccion de los trabajadores incluye factores
como la sensacion de abuso por parte de la institucion, la
envergadura de las tareas, el trabajo colaborativo, la valoracion del
esfuerzo por horas extra y la distancia en las relaciones

interpersonales (Palma,2005).

Esta dimension de la teoria de la higiene-motivacion hace
referencia a los elementos intrinsecos y motivadores que provocan
que una persona se sienta feliz con el reconocimiento que obtiene.
La distincion personal y social abarca elementos como sentirse a
gusto con el trato que recibe de la entidad y de los individuos con
los que colabora. Por otro lado, segun Locke (1969) en su teoria de
la discrepancia, se refiere a la dimensién de satisfaccion por el
reconocimiento; el empleado requiere aprobacion y elegios para
demostrar cuan gratificante es un trabajo realizado, sumado a las

criticas hacia él.

En el modelo dinamico propuesto por Bruggemann et al.
(1975), el valor real hace referencia al reconocimiento que se
adquiere por la ejecucion de su labor, en cambio, el valor nominal
hace referencia al reconocimiento que el empleado anticipa recibir
por la labor efectuada. Por ultimo, pero no menos importante, el
reconocimiento personal y/o social es una parte importante que

produce satisfaccion. Por lo tanto, es crucial que el sujeto reciba
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trato y elogios por su trabajo, sin tener en cuenta el tipo de

relaciones que desarrolla en el ambito laboral.

d. Beneficios Econémicos

Se refiere a la voluntad de trabajar en funcion de factores de
remuneracion o incentivos financieros, como consecuencia del
esfuerzo en la tarea asignada, como sentirse insatisfecho con lo
que se consigue. Los grados de satisfaccion fundamentados en las
ventajas econdmicas se muestran en diversos estudios en el

instrumento de medicion de Palma (2005), que comprenden:

En niveles de muy satisfactorio, las calificaciones de la
dimensién se presentan en puntos. Los beneficios econdmicos se
vinculan con una evaluaciéon de la compensacion econdmica que
satisface sus expectativas personales, por lo que debe ser
retroalimentada en base al rendimiento en el trabajo. Es importante
reconocer los motivos de discrepancia respecto a la remuneracion.
porque las puntuaciones en los niveles de Satisfecho pueden
sugerir que, si bien el ingreso es aceptable no cubre
completamente las expectativas individuales. Los niveles Promedio
muestran una sensacion de aceptacion por la remuneracion
economica. Es necesario establecer de manera objetiva los
planteamientos econdmicos y las obligaciones vinculadas al
trabajo, dado que los grados de insatisfecho y muy insatisfecho
indican una insuficiencia en la compensacién vinculada a las

sensaciones de insatisfaccion.

De acuerdo con Palma (2005), los Beneficios Econdmicos
vinculados a la satisfaccién en el trabajo abarcan elementos como
el sueldo vinculado a la labor efectuada, la percepcion sobre la
remuneracion, el grado de satisfaccion respecto al pago, la
percepcion de explotacion y las expectativas financieras. En la
teoria de la higiene — motivacion, esta dimension se refiere a

factores intrinsecos e higiénicos que permiten que una persona no
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se sienta satisfecha con los beneficios econémicos que recibe, que
incluyen salarios e incentivos financieros si satisface las

expectativas de los trabajadores. (Herzberg et al., 1968).

En realidad, en la teoria discrepante, la satisfaccion con las
condiciones laborales hace referencia a lo que un empleado
requiere en cuanto a pensiones, seguro de salud, vacaciones y
prestaciones. (Locke, 1969). Finalmente, en el modelo sugerido por
Bruggemann et al. (1975), el espectro de los beneficios econdmicos
incluye el valor real, el sueldo y los incentivos financieros que el
empleado recibe, ademas del valor nominal, las expectativas

econdmicas que intentan cumplir.

En conclusion, la utilidad econdmica son factores externos
que evitan que el trabajador se sienta insatisfecho con el sueldo
que obtiene por su labor. Asi pues, se debe pagar de manera justa
por el trabajo realizado. Para concluir, la escala propuesta Palma
(2005) es un instrumento valido, fiable y ajustado a la circunstancia
peruana, con el proposito de facilitar la compresion de la situacion
organizacional y fomentar la creacion de entornos laborales

saludables.

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

Burnout: se define como una reaccion al constante estrés en el trabajo
que incluye actitudes y emociones negativas hacia los individuos con los
que se colabora y hacia el puesto laboral, ademas de la sensacién de

agotamiento. (Maslach, 2009).

Cansancio emocional: forma que el cuerpo tiene de decirnos que
necesita descomprimir y recargarse. Si bien puede ser el resultado de un
exceso de trabajo, también puede ser causado por el estrés emocional de

un trauma o alguna otra situacion. (Maslach, 2009).

Condiciones de Trabajo: conjunto de factores que pueden afectar de

manera negativa la salud de los trabajadores. El entorno de trabajo, el
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horario laboral, el salario, las vacaciones, los cuales buscan el equilibrio

entre el trabajo y la vida personal. (Martinez et al, 2013).

¢ Despersonalizacién: Sensacion de que estas viendo tus pensamientos,
sentimientos o cuerpo o partes de tu cuerpo desde fuera. (Cruzado et al,
2013).

¢ Realizacion Personal: Se enfoca en lograr las motivaciones individuales,
aspiraciones de un individuo mediante el desarrollo personal. (Juarez,
2006).

¢ Reconocimiento Personal y Social: se refiere a la aprobacién o
valoracidon personal que obtenemos de un grupo determinado, tras una
labor bien hecha o por haber aportado mucho al colectivo. (Martinez et al,
2013).

e Satisfaccion laboral: son los sentimientos y emociones de los empleados
de una institucién u organizacioén, pueden ser favorables o negativos,
porque la satisfaccion laboral depende de varios factores que satisfacen

las necesidades individuales y crean felicidad personal. (Hannoun, 2011).

o Significacion de la Tarea: se refiere al grado en el que el trabajo es
reconocido por otros y tiene un valor relevante dentro de la organizacion y
que sus acciones generan un efecto positivo en otras personas, contribuye
significativamente en la organizacién y percibe la importancia de su
puesto. (Martinez et al, 2013).

2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

Ha: Existe relacion significativa entre el sindrome de Burnout y la
Satisfaccion Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil,
Amarilis -2024.

Ho: No Existe relacion significativa entre el sindrome de Burnout y
la Satisfaccion Laboral en el personal de salud del Hospital Materno
Infantil, Amarilis -2024.
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2.5.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Ha1: Existe relacién significativa entre el Cansancio Emocional y
la Satisfaccion Laboral en el personal de salud del Hospital Materno
Infantil, Amarilis -2024.

Ho1: No existe relacion significativa entre el Cansancio Emocional
y la Satisfaccion Laboral en el personal de salud del Hospital Materno
Infantil, Amarilis -2024.

Ha2: Existe relacion significativa entre la Despersonalizacién y la
Satisfaccion Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil,
Amarilis -2024.

Ho2: No existe relacién significativa entre la Despersonalizacion y
la Satisfaccion Laboral en el personal de salud del Hospital Materno
Infantil, Amarilis -2024.

Ha3: Existe relacion significativa entre la Realizaciéon Personal
disminuida y la Satisfaccién Laboral en el personal de salud del Hospital
Materno Infantil, Amarilis -2024.

Ho3: No existe relacion significativa entre la Realizacion Personal
disminuida y la Satisfaccion Laboral en el personal de salud del Hospital
Materno Infantil, Amarilis -2024.

VARIABLES
2.5.1. VARIABLE 1
Sindrome de Burnout

Dimensiones
- Cansancio Emocional
- Despersonalizacion

- Realizacién Personal
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2.5.2. VARIABLE 2
Satisfacciéon Laboral

Dimensiones

- Significacion de la Tarea

- Condiciones de Trabajo

- Reconocimiento Personal y/o Social

- Beneficios Econdmicos
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1
Matriz de operacionalizacion
4 RANGOS
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO MEDDIEION
Malasch y Jackson, Se refiere a |la Inventario de Alta= 67 a
segun se menciona puntuacion Cansancio I?rii?:%sril 1’2’3’1%82’83’14’ Burnout de 99
en Ortiz et al. 2021), obtenida utilizando emocional ’ Maslach Media=34 a
tiene como la clasificacion de -Sentimientos adaptado 66
principales respuestas en las o negativos. Ruiz (2020) Baja=01 a
caracteristicas el dimensiones de Despersonalizacion -Actitudes 5-10-11-15-22 33
agotamiento cansancio negativas
SINDROME emocional, la emocional,
DE despersonalizacién y  despersonalizacién
BURNOUT la disminucion del vy realizacion
desempeio personal, que estan
personal. Esta es compuestas por 22
una reaccion al items y tiene una
estrés laboral escala de
prolongado que dimensionde 0 a6
consta de actitudes y i Autopercepcion  4-7-9-12-17-18-
emociones negativas Realizacion Personal de Logros 19-21

hacia las personas
con las que se
colabora y hacia la
posicion profesional,
ademas de la
sensacion de
agotamiento.
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SATISFAC
CION
LABORAL

Segun Vasquez vy
Caicay (2022), son
los sentimientos vy
emociones de los
empleados de una

institucion u
organizacion,

pueden ser
favorables 0

negativos, porque la
satisfaccion laboral
depende de varios
factores que
satisfacen las
necesidades
individuales y crean
felicidad personal.

Se refiere a la
calificacién lograda
mediante
Clasificacion de
respuestas en las
dimensiones
significacién de
tarea, condiciones
laborales,
reconocimiento
personal y/o social
y beneficios
economicos. Esta
clasificacion consta
27 items y tiene una
escala de
dimensiéon de 1 a 5.

Significacion de la
Tarea

Disposicion al
Trabajo

Escala de
Satisfaccion
Laboral Palma
(2005).
Adaptada

3,4,7,18,21,22,2
5, 26.

Condiciones de

Existencia y/o

Boada (2018).
1,8,12,14,15,17,

Trabaio disponibilidad de 20,23 ,27
J elementos
Reconocimiento Au.to .
Personal y/o Social recon00|m|§nto 6,11,13,19y 24
del Trabajo

Beneficios
Econdémicos

Remuneracion

2,5,9,10y 16

Muy
Satisfecho
(117 o0 mas)

Satisfecho
(103-116)

Promedio
(89-102)

Insatisfecho
(75-88)

Muy
Insatisfecho
(740
menos)

52



CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

En la investigacion se utilizé el método de investigacion basica, Sanchez
y Reyes (2017) expresa que este tipo de investigacion se orienta a la
busqueda de nuevos conocimientos, con la finalidad de adquirir datos sobre
la realidad para incrementar el conocimiento y comprender el problema

presentado.
3.1.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) afirmaron que se
utilizé un enfoque cuantitativo, que comenzé con la formulacién de
objetivos y preguntas y continud con la recoleccién de datos utilizando
instrumentos especificos. Se presentaron tablas y graficos utilizando
analisis de correlacion estadisticos, y se llegaron a conclusiones y
recomendaciones acerca del Sindrome de Burnout y la satisfaccion
laboral del personal de salud en el Hospital Materno Infantil, Amarilis-
2024.

3.1.2. ALCANCE O NIVEL DE INVESTIGACION

La investigacion se realizdé en un nivel Descriptivo-Correlacional.
De acuerdo con Hernandez et al. (2014), el propésito de este grado de
investigacion es profundizar en la realidad de las variables y establecer

su interrelacion a través del uso de pruebas estadisticas.
3.1.3. DISENO DE INVESTIGACION
El Diseno de Investigacion es No Experimental

Los fendmenos fueron observados en condiciones naturales sin
manipular las variables. Los datos se procesaron estadisticamente y se
recopilaron en un solo instante. De acuerdo con Hernandez et al. (2014),

este disefo se categoriza como no experimental debido que se analizan
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los fendmenos en el ambiente sin modificar las variables involucradas.
Dado que los datos fueron recogidos en un instante unico, esta

investigacion se clasifico como:

Este estudio muestra el siguiente esquema:

/ &
r I Relacion

\.Oy

En donde:

M: Muestra de investigacion.
Ox: Sindrome de Burnout.
Oy: Satisfaccién Laboral

r: Relacién que existe entre las variables

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

De acuerdo con Loayza (2022), la poblacion comprende todos los
elementos a los que hace referencia el estudio. Representa la totalidad
de elementos con caracteristicas similares, llamados también a
convertirse en un conjunto de todas las unidades de muestreo,

elementos utilizados para la ejecucion de la investigacion.

En el estudio que se plantea realizar, el grupo de estudio se
compone de 294 trabajadores del Hospital Materno Infantil, Amarilis-
2024.
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Tabla 2
Distribucion de la poblacion de estudio trabajador del Hospital Materno Infantil,
Amarilis-2024

Grup.o Nombrado Cas Rotados Destacados Terceros Total

Ocupacional
Medicos 10 8 9 20 47
Especialistas
Bidlogo 01 01
Nutricionista 01 01 02
Odontdlogo 01 01
Psicologo 01 01
Quimico 01 01
Farmacéutico
Asistente
Administrativo 04 01 01 06
Tecnico. 51 27 03 02 09 92
Asistencial
Enfermeras 42 09 01 03 55
Obstetras 27 09 03 02 41
Servicios 15 07 05 o7
Generales
Técnicos
Administrativos 14 01 15
Tecnlc'o. en 04 04
Informatica
Socidlogo 01 01
TOTAL 172 62 13 06 41 294

Fuente. RR. HH. Del Hospital Materno Infantil, Amarilis-2024

3.2.2. MUESTRA

La muestra es un subconjunto de la poblacion, seleccionado para
representar sus caracteristicas, y sobre el cual se recolectan y analizan

los datos (Hernandez et al.,2021).

La muestra estuvo constituida por 168 trabajadores del hospital,

quienes participaron voluntariamente en el estudio.

Se utilizd un muestreo no probabilistico por conveniencia, debido a
que los participantes fueron seleccionados en funcidon de su
disponibilidad y accesibilidad durante el periodo de recoleccion de datos.
Esta técnica fue adecuada dado el disefio no experimental del estudio,
asi como las caracteristicas operativas del hospital, como turnos

rotativos y limitaciones de tiempo.
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El muestreo no probabilistico por conveniencia se aplica cuando los
elementos se seleccionan porque estan disponibles o son de facil
acceso, lo cual es frecuente en investigaciones aplicadas en contextos

reales como instituciones de salud (Sampieri, 2021; Bisquerra, 2014).

La obtencion del resultado numérico para la muestra se realizé a

través del calculo de una férmula:

Tamano de Muestra

B NxXZ2xpxq
T d2x(N-1)+z2xpxq

n

En donde:

n =Tamano de la muestra que se busca

N = Tamafo de la poblacion: 294

Z = nivel de confianza

p = probabilidad de éxito o proporcion esperada

q = probabilidad de que suceda el fracaso

d = precision (Error maximo permitido en relacion con la
proporcion).

Para el desarrollo de esta tesis se planted la siguiente férmula en

la cual como resultado se tiene una muestra total de:
n: 168

Tabla 3
Distribucion de la muestra de estudio de los trabajadores del Hospital Materno Infantil,
Amarilis-2024

Grupo

. Nombrado Cas Rotados Destacados Terceros Total
Ocupacional

Médicos

Especialistas 5 S S 10 25
Bidlogo 1 1
Nutricionista 1 1 2
Odontélogo 1 1
Psicélogo 1 1
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Quimico

Farmacéutico 1 1
Asistente

Administrativo 1 1 1 3
Tecnico. 32 10 1 1 1 45
Asistencial

Enfermeras 32 4 1 1 38
Obstetras 20 4 1 1 26
Servicios 10 > 1 13
Generales

Técnicos

Administ. 8 1 9
Tecnlcp_ en > >
Informatica

Sociélogo 1 1
TOTAL 115 27 7 3 16 168

Fuente. RR. HH. Del Hospital Materno Infantil, Amarilis-2024

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICAS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Segun Argibay (2006) refiere que la evaluacion psicométrica fue el
método utilizado para recopilar los datos porque facilitd la recolecciéon de
informacion y nos brindé la oportunidad de obtener las perspectivas de

cada profesional de la salud acerca de nuestras variables de interés.

Tabla 4

Instrumentos y Técnicas para la recopilacion de informacion.

VARIABLES TECNICAS INSTRUMENTO AUTOR

- Christina Maslach y
Sindrome de Psicométrica Maslach Burnout Susan Jackson
Burnout Inventory (MBI) (1977-1980)

-Adaptacion: Ruiz
Caqui, Yanet (2020)
-Dra. Sonia Palma

Satisfaccion Psicométrica Escala de Carrillo (2005).
Laboral Satisfaccion Laboral -Adaptacion: Boada,
(SL-SPC) Natalia (2018)
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3.3.2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

» Para evaluar la variable 1: Sindrome de Burnout
FICHA TECNICA

a. Nombre de la prueba: Maslach Burnout Inventory (MBI)
b. Autores: Maslach Christina y Jackson Susan
c. Ano de Construccion: 1981
d. Procedencia: Estados Unidos
e. Adaptacion: Ruiz Caqui Yanet (2020)
f. Objetivo: Evaluar los componentes del Sindrome de Burnout
g. Escala: de Tipo Likert, se compone de 22 items
h. Estructuracion: Evalua tres dimensiones:
1-Cansancio emocional (09 preguntas)
2-Despersonalizacion (05 preguntas)
3- Realizacion personal (08 preguntas)
i. Administracion: Individual y colectiva

j- Tiempo: No existe un limite, sin embargo, la mayoria de los

individuos necesitan entre 10 y 15 min para finalizarlo.

k. Correccion de la Prueba:

Se realizara una evaluacién de las 3 escalas del sindrome de

burnout;

o Cansancio Emocional: Este indicador se mide mediante un
total de 9 items. Los resultados se clasifican en tres niveles:
¢ Nivel alto: entre 36 y 54 puntos.
¢ Nivel medio: entre 18 y 35 puntos.
e Nivel bajo: entre 0 y 17 puntos.
o Despersonalizacion: Compuesta por 5 items, esta escala

también se clasifica en tres niveles:
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¢ Nivel alto: de 20 y 30 puntos.
e Nivel medio: de10 y 19 puntos.
e Nivel bajo: de 0 y 9 puntos.
o Realizacién Personal: Esta dimensién esta constituida por 8

items, los niveles de puntuacion son los siguientes:

¢ Nivel alto entre 32 y 48 puntos.
¢ Nivel medio entre 16 y 31 puntos.
¢ Nivel bajo entre 0 y 15 puntos.

I. Confiabilidad del instrumento:

Segun indican Maslach, C y Jackson, S (1997), se establecio
fiabilidad del instrumento mediante el coeficiente de alfa Cronbach,
logrando un valor global de 0.80. Respecto a sus dimensiones, se
registraron coeficientes de (0.90) para Cansancio Emocional, (O.79)
para Despersonalizaciéon y (0.71) para Realizacion Personal, lo que
demuestra una elevada fiabilidad. En concordancia con estos hallazgos,
Ruiz (2020) evalué la confiabilidad del MBI en su version adaptada,
hallando un alfa de Cronbach de 0.878. En esta investigacion se utilizara

el coeficiente Alfa para calcular la confiablidad del instrumento disefiado.

Tabla 5
Confiabilidad del Instrumento: Sindrome de Burnout
Estadistica de Fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de Elementos
0.872 22

m. Validaciéon: El instrumento que se utilizara en la investigacion fue
validada utilizando la técnica de validacion a través del criterio de
expertos. Este método asegurara la valides del dispositivo y brindara
un fundamento firme para la interpretacion y la generalizacion de los
resultados. Para alcanzar este objetivo se llevé a cabo un estudio de
contenido a nivel local con la colaboracion de especialistas, quienes

establecieron la factibilidad de emplear el instrumento.
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Tabla 6
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento de la variable de

Sindrome de Burnout

Expertos Nombres y Apellidos N .de Aplicable
colegiatura
01 Mg. Edward Cristébal Loayza 13434 Aplicable
02 Mg. Ruli Hinostroza Salazar 9342 Aplicable
03 Mg. Ricardo Juan de Dios 19687 Aplicable

> Para evaluar la variable 2: Satisfacciéon Laboral
FICHA TECNICA
a. Nombre de la prueba: Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)
b. Nombre del Autor: Dra. Sonia Palma Carrillo
c. Ano de Construccién: 2005
d. Procedencia: Peru
e. Adaptacion: Boada Llerena, Natalia Angélica (2018)

f. Objetivo: Facilita la identificacion de cuan placentera o incomoda

es para el trabajador su labor.

g. Escala: Tipo Likert y estd conformado por veintisiete preguntas

tanto positivas como negativas.

h. Estructuracién: Se organizan en cuatro dimensiones en las que

se analizan las percepciones del personal:

1. Significacion de la Tarea

2. Condiciones de trabajo

3. Reconocimiento Personal y/o Social
4. Beneficios Economicos.

i. Administracion: Individual y colectiva

j-  Tiempo: 15 minutos en version impresa y 5 minutos en version

digital.
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k. Correccion de la Prueba: Para la evaluacion, esta se llevara a cabo
de forma informatica, digitando los datos que se encuentran en el
protocolo SL-SPC. El instrumento evaluar el grado de satisfaccion
laboral mediante una escala dimensional de opciones como Total
Acuerdo, De Acuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, En
desacuerdo, Total desacuerdo; estas opciones son evaluadas en
forma automatica, dependiendo si son elementos positivos o
negativos con una puntuacién entre 1 a 5 puntos. La escala permite
un rango de puntuacion que varia entre un minimo de 27 puntos y

un maximo de 135 puntos.

I. Categorias Diagnésticas: La valoracion del instrumento se lleva a
cabo segun la escala Likert, con calificaciones que varian entre 1y
5, en funcién de si el enunciado posee una tendencia positiva o
negativa. La suma potencial puede oscilar entre 27 y 135 puntos.
Las categorias diagnostico situan las calificaciones en cinco

categorias de evaluacion, las cuales se presentan a continuacion:

Tabla 7
Categorias Diagndsticas Escala SL-SPC

Nivel de Significacion Condiciones Reconocimiento  Beneficios  Puntaje

Satisfaccion Tarea de Trabajo Personal y/o Econbémicos  total
Social
Muy . . . . 117 o
Satisfecho 37 0 mas 41 o mas 24 0 mas 20 0 mas mas
. 103-
Satisfecho 33-36 35-40 19-23 16-19 116
Promedio 28-32 27-34 18-20 11-15 89-102
Insatisfecho 24-27 20-26 12-17 8-10 75-88
Muy 23 o0menos 19 o menos 11 o menos 7 0 menos 740
Insatisfecho menos
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Tabla 8
Relacion de preguntas positivas y negativas en la Escala de Satisfaccion Laboral SL-
SPC

Puntaje segln Escala Likert

Tipo de

Total - De Total,
pregunta En desacuerdo Indeciso
desacuerdo acuerdo acuerdo
. 1 2 3 4 5
Positiva
. 5 4 3 2 1
Negativa

Fuente. Palma, Sonia (2005). Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) Manual.

m. Confiabilidad del instrumento: Los procedimientos estadisticos se
llevaron a cabo mediante el software SPSS, aplicado a la muestra
seleccionada para la tipificacién. Para determinar la fiabilidad, se
empled el Coeficiente Alfa de Cronbach, junto con el método de
mitades, que utilizd el Coeficiente de Guttman. La obtencién de
coeficientes confirma la fiabilidad del instrumento (Palma, 2005)
adaptacién (Boada, 2018)

Tabla 9

Escala de Confiabilidad SL-SPC
Método/Coeficiente Correlacion
Consistencia Interna/Alfa de Cronbach 0.84*
Mitades/Guttman 0.81*

n. Validez: Ademas de haber verificado la validez de contenido
mediante el juicio de expertos lo cual permitié realizar ajustes
pertinentes en los items, se aplico el coeficiente Spearman Brown
para estimar las correlaciones entre factores, obteniéndose
resultados positivos y estadisticamente significativos. Las
correlaciones fueron las siguientes: Significacion de la Tarea (0.75),
Condiciones laborales (0.79), Reconocimiento Personal y/o Social
(0.53) y Beneficios financieros (0.54). (Palma, 2005) adaptacion
(Boada,2018)
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3.4.

Ademas, se utilizé la opinidn de expertos para validar el contenido

en el ambito local, concluyendo que se puede utilizar el instrumento.

Tabla 10

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento de la variable Satisfaccion

Laboral

Expertos Nombres y Apellidos N° de Aplicable

colegiatura

01 Mg. Edward Cristobal Loayza 13434 Aplicable
02 Mg. Ruli Hinostroza Salazar 9342 Aplicable
03 Mg. Ricardo Juan de Dios 19687 Aplicable

TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

3.4.1. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE DATOS

Los datos fueron recolectados de acuerdo con el procedimiento

establecido para el disefio pre y post con un solo grupo:

- Se Gestiono para la ejecucion de la investigacién: Permisos vy
solicitudes para recoleccion de datos.

- La estadistica descriptiva que permitié la caracterizacion de la
muestra en relacion con las variables y dimensiones especificas.
Ademas, pueden proporcionar varios parametros o estimadores en

funcion de los objetivos establecidos.
Plan de tabulacion:
Se realizara utilizando lo siguiente:

» Diagrama de barras: Esta formado por graficos rectangulares con
longitudes que corresponden a los valores que representa. Los
graficos de barras se utilizan para comparar dos o mas valores. Las
barras se pueden orientar horizontal o verticalmente. Esto permitira
visualizar y/o ilustrar graficamente los resultados de las variables

de gestidon administrativa y posicionamiento de marca.
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» Cuadros estadisticos: Es una forma metddica de comprender los
patrones de nuestra forma de ser y vivir. En un cuadro estadistico,
se puede identificar como muchas variables se desea; en este

caso, se relaciona el posicionamiento y la gestion administrativa.
Pruebas estadisticas

Nos permitiran establecer conclusiones acerca de la estructura de
la muestra. Para este estudio se utilizara la Prueba Estadistica de
Pearson; que evalua la correlacion estadistica entre dos variables

continuas. Esta variable oscila entre -1y +1.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

Tabla 11

Nivel de la variable Sindrome de burnout

SINDROME DE
f %
BURNOUT
Alto 78 46
Medio 43 26
Bajo 47 28
Total 168 100
Grafico 1
Sindrome de burnout
SINDROME DE
BURNOUT
50
45
40
35
30 @Alto
25 O Medio
AL @8Bajo
15
10 26
5
0
Alto Medio Bajo

Interpretacion:

Segun la tabla 11 y el grafico 1, se determina que el 46% (78) de los

trabajadores del Hospital Materno Infantil, Amarilis presentan un nivel alto de

estrés laboral. Este estado se manifiesta a través de sintomas como cefalea,

malestar corporal, fatiga, disnea y taquicardia, o que repercute de manera

adversa en su rendimiento en el trabajo. Asimismo, un 26% (43) de los

empleados presentan un nivel moderado de estrés, vinculado al sindrome de

agotamiento laboral.

65



Tabla 12

Nivel de la variable satisfaccion laboral

SATISFACCION

%

LABORAL
Alto 45 27
Medio 56 33
Bajo 67 40
Total 168 100
Grafico 2
Satisfacciéon laboral
SATISFACCION
LABORAL
45
40
35
30
25
20
10
5
O |
Alto Medio Bajo

Interpretacion:

En la tabla 12 y el grafico 2, el 40% (67) de los trabajadores del Hospital
Materno Infantil, Amarilis muestran un nivel bajo de satisfaccion laboral. Esta
situacidon se asocia con un incremento en los niveles de estrés y ansiedad, lo

que puede derivar en problemas de salud mental. Por otro lado, un 27% (45)

@Alto
DO Medio
@Bajo

de los empleados muestran un alto grado de satisfaccion en el trabajo.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
Prueba de normalidad

La prueba de Kolmogdrov-Smirnov es una prueba no paramétrica que
permite evaluar si los datos de una muestra se ajustan a una distribucion
tedrica especifica. En este estudio, se utilizdé para verificar la normalidad de

las variables principales: sindrome de Burnout y satisfaccion laboral.

Esta prueba compara la funcion de distribucion acumulada de los datos

con la de una distribucion teorica (en este caso, la distribucion normal).

La interpretacion se fundamenta en un valor p < 0,05 que indica que la
hipbtesis nula es incorrecta y una p > 0,05 que la hipétesis nula es autentica:
siempre nos movemos en el terreno de la probabilidad. Es utilizada cuando la

muestra es mayor a 50 elementos. (Moraguez, 2017).
Ho: La distribucion de los datos es normal (Paramétrica)

Hi: La distribucion de los datos no es normal (No paramétrica)

Tabla 13

Prueba de normalidad Kolmogdérov-Smirnov

Estadistico o] Sig.
sindrome de Burnout ,151 168 ,200
Satisfaccion Laboral ,145 168 ,200

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Criterio de decision

Nivel de significancia: 0,05
Estadistico de Prueba:
Sig. < 0,05, rechazar Ho

Sig. > 0,05, aceptar Ho
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De acuerdo con la cantidad de datos evaluados, se procedio a considerar
la informacion del estadigrafo de Kolmogoérov-Smirnov y dado que los valores
de significancia de ambas variables son mayores a 0,05, se concluye que los
datos presentan una distribucién normal. Por lo tanto, se utilizara la prueba
estadistica paramétrica para la contrastacion de hipdtesis (prueba de

coeficiente de correlacién de Pearson.)
Analisis de correlacién

Para analizar la relacion entre las variables sindrome de Burnout y
satisfaccion laboral, se aplicé el coeficiente de correlacion de Pearson, dado
que ambas variables cumplen con el supuesto de normalidad. Este analisis
permite determinar la fuerza y direccién de la relacion lineal entre las variables

estudiadas. El procesamiento de datos se realizé mediante el software SPSS.

Tabla 14

Niveles de correlacion de Pearson

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7a0,89 Correlacion negativa alta
-0,4a0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a0,39 Correlacion positiva baja
-0,01a0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula

HIPOTESIS GENERAL

Ha: Existe relacion significativa entre el sindrome de Burnout y la
Satisfaccion Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil,
Amarilis -2024.

Ho: No Existe relaciéon significativa entre el sindrome de Burnout y la
Satisfaccién Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil,
Amarilis -2024
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Tabla 15

La Correlacion entre la variable Sindrome de Burnout y Satisfaccion laboral

Correlaciones

Sindrome de Satisfaccion
Burnout laboral
Correlacion de Pearson 1 977"
Sindrome de ) ]
Sig. (bilateral) ,000
Burnout
N 168 168
Correlacion de Pearson -977" 1
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 000
N 168 168

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

Interpretacion:

La Tabla 15 muestra que el valor de significancia bilateral obtenido fue
de p =0.000, cifra menor al nivel de significancia establecido (a = 0.05). Por
tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha),
concluyendo que existe una relacién estadisticamente significativa entre el
sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral en el personal de salud del
Hospital Materno Infantil, Amarilis, en el afo 2024.El coeficiente de correlacion
de Pearson obtenido fue r =-0.977, lo que indica una correlacion negativa muy
fuerte. Esto significa que, a mayor nivel de sindrome de Burnout, menor sera

la satisfaccion laboral, y viceversa.
HIPOTESIS ESPECIFICOS.

Ha1: Existe relacion significativa entre el Cansancio Emocional y la
Satisfaccién Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil,
Amarilis -2024.

Ho1: No existe relacion significativa entre el Cansancio Emocional y la
Satisfaccion Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil,
Amarilis -2024.
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Tabla 16

La Correlacion entre la dimension Cansancio emocional y variable Satisfaccion laboral

Correlaciones

Cansancio Satisfaccion
emocional laboral
Correlacion de Pearson 1 -,974"
Cansancio emocional Sig. (bilateral) 1000
N 168 168
Correlacion de Pearson -,974" 1
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 000
N 168 168

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

Interpretacién:

La Tabla 16 muestra que el valor de significancia obtenido fue p = 0.000,
el cual es menor al nivel de significancia establecido (a = 0.05). Esto indica
que existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula y
aceptar la hipotesis alterna, lo que confirma la existencia de una relacion
significativa entre la dimension de Cansancio Emocional y la Satisfacciéon
Laboral del personal evaluado. El coeficiente de correlacion de Pearson es de
r = -0.974, lo que representa una correlacion negativa muy fuerte. Esto
significa que, a mayor nivel de cansancio emocional, menor sera la

satisfaccion laboral.

Ha2: Existe relacion significativa entre la Despersonalizacion y la
Satisfaccién Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil,
Amarilis -2024.

Ho2: No existe relacion significativa entre la Despersonalizacion y la
Satisfaccion Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil,
Amarilis -2024.
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Tabla 17

Correlacion entre la dimensién Despersonalizacion y variable Satisfaccion laboral

Correlaciones

s Satisfaccion
Despersonalizacion

laboral

Correlacion de 1 -,976"
Pearson

Despersonalizacion Sig. (bilateral) ,000
N 168 168
Correlacion de -,976™ 1
Pearson

Satisfaccion laboral . .
Sig. (bilateral) ,000
N 168 168

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

Interpretacion:

La Tabla 17 muestra que el valor de significancia obtenido fue p = 0.000,
el cual es menor que el nivel de significancia establecido (a = 0.05). Por tanto,
se rechaza la hipotesis nula (Ho;) y se acepta la hipotesis alterna (Ha,),
concluyendo que existe una relacion estadisticamente significativa entre la
dimension Despersonalizacion y la Satisfaccion Laboral del personal de salud
del Hospital Materno Infantil, Amarilis. El coeficiente de correlacion de Pearson
es de r = -0.976, lo cual indica una correlacién negativa muy fuerte. Esto
significa que, a mayor nivel de despersonalizacion, menor sera el nivel de

satisfaccion laboral.

Ha3: Existe relacion significativa entre la Realizacion Personal
disminuida y la Satisfaccién Laboral en el personal de salud del Hospital

Materno Infantil, Amarilis -2024.

Ho3: No existe relacion significativa entre la Realizacion Personal
disminuida y la Satisfaccién Laboral en el personal de salud del Hospital

Materno Infantil, Amarilis -2024.
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Tabla 18
La Correlacion entre la dimension Realizaciéon personaldisminuida y variable Satisfaccion

laboral

Correlaciones

Realizacion Satisfaccion
personal laboral
Correlacion de Pearson 1 -,979"
Realizacion personal
dism. Sig. (bilateral) ,000
N 168 168
Correlacion de Pearson -,979" 1
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 000
N 168 168

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

La Tabla 18 muestra que el valor de significancia obtenido fue p = 0.000,
el cual es menor al nivel de significancia establecido (a = 0.05). Esto permite
rechazar la hipotesis nula (Hoz) y aceptar la hipétesis alterna (Has),
concluyendo que existe una relacion significativa entre la Realizacion
Personal Disminuida y la Satisfaccion Laboral en el personal de salud del
Hospital Materno Infantil, Amarilis.El coeficiente de correlacion de Pearson es
r=-0.979, lo que representa una correlacion negativa muy fuerte. Esto implica
que, a mayor disminucion en la realizacion personal (es decir, menor sentido

de logro y competencia en el trabajo), menor sera la satisfaccion laboral.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Segun la hipdtesis general planteada, se acepta la hipdtesis alterna y se
descarta la hipotesis nula. Los hallazgos mostraron un coeficiente de
correlacion de -,9777, lo que indica una correlacion negativa muy fuerte. Este
hallazgo es similar a los resultados obtenidos por Soncco (2023), quien
encontré que el 86.7% de los participantes percibian manifestaciones
moderadas del sindrome de Burnout, mientras que el 76,7% presentaba un
nivel elevado de insatisfaccion laboral. Estos hallazgos concuerdan con la
definicion propuesta por Avalos (2023), quien indica que el Burnout se ha
transformado en uno de los riesgos psicosociales mas relevantes en el

entorno laboral actual.

En cuanto a la Satisfaccion Laboral, Sarmiento (2019) la define como un
conjunto de condiciones laborales que no estan necesariamente relacionados
con la motivacion de los empleados, sino con factores como la naturaleza

rutinaria de trabajo y las politicas organizacionales.

Segun los resultados obtenidos en relacion con nuestra primera
hipotesis especifica, se corrobora la hipdtesis alternativa y se descarta la
hipotesis nula, ya que se detectd un coeficiente de correlacion de -,974", lo
que senala una relacion negativa muy fuerte. Este hallazgo difiere de los
resultados reportados por Silva (2023), que revelo que el 56% del personal de
salud presenté un grado bajo de sindrome de Burnout, en cambio el 84%
evidencio un nivel regular de satisfaccion laboral. Estos hallazgos pueden
analizarse desde la definicion sugerida por Rodriguez (2022), quien sefiala
que el Burnout es un fendmeno multifactorial influenciado tanto por la manera
en que los trabajadores desempefian sus funciones como por las condiciones

laborales en las que estas se desarrollan.

De acuerdo con los resultados obtenidos para nuestra segunda hipoétesis
especifica, ya que se detecté un coeficiente de correlacion alterna positiva y

se rechaza la hipétesis nula, ya que se detectd un coeficiente de correlaciéon
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de -,9767, lo que sefiala una correlacion negativa muyfuerte. Este hallazgo es
similar al reportado por Cachi (2021), quien determino que el sindrome de
Burnout se manifest6 de manera moderada en un 43% de los casos
analizados. Igualmente, la variable Satisfaccion Laboral mostro el mismo
porcentaje (40.3%). igualmente, se descubrié una relacién relevante entre el
Cansancio Emocional y la Satisfaccion Laboral del personal de salud en el
ambito de la atencién médica.Estos resultados pueden interpretarse a la luz
de la definicion propuesta por Apiquian (2022), que define el sindrome de
Burnout, también conocido como sindrome de agotamiento emocional como
una reaccion al estrés laboral constante que provoca agotamiento emocional,

despersonalizacion y una reduccién en la percepcién de satisfaccion personal.

De acuerdo con los hallazgos logrados para nuestra tercera hipotesis
especifica, se corrobora la hipdtesis alterna y se descarta la hipétesis nula, ya
que se detectd un coeficiente de correlacion de -,9797, lo que sefala una
correlacion negativa de gran magnitud. Resultados similares fueron
reportados por Sandoval (2023), quien concluyé que los valores obtenidos
fueron 0.97 y 0.90, lo que también refleja niveles de correlacion elevados. Asi
mismo, estos hallazgos pueden interpretarse a la luz de la definicién por Ortiz
et al. (2021), quienes argumentan que el sindrome de agotamiento, también
denominado sindrome de quemado en espafol hace referencia al desgaste
fisico y emocional, ademas del agotamiento causado por el estrés y la elevada

exigencia de energia en el ambiente de trabajo.
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CONCLUSIONES

Se concluye que hay una correlacion negativa muy fuerte y
estadisticamente muy significativa entre el Sindrome de Burnout y la
Satisfaccion Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil,
Amarilis (r=-0.977, p<0.0). Este hallazgo sefiala que, a mayor presencia
de Burnout, la satisfaccion en la realizaciéon de sus tareas disminuye. Esta
relacion impacta negativamente en el bienestar de los colaboradores,
generando consecuencias adversas tanto a nivel emocional como fisico,

lo que puede impactar su desempefio y calidad de vida.

Se identific6é una correlacion negativa muy fuerte (-,9747) entre la
dimensién del Cansancio Emocional y la Variable de Satisfaccion Laboral.
Esto indica que el aumento del Cansancio Emocional esta directamente
relacionado con una menor satisfaccion en el trabajo. Este agotamiento
se manifiesta a través de un estado de extenuacion psicolégica vy fisica,
generando una sensacion abrumadora que afecta tanto el bienestar del

trabajador como su desempeio y productividad laboral.

Los resultados evidencian una correlacion negativa muy fuerte (-,976")
entre la dimension Despersonalizacién y variable Satisfaccion laboral.
Esta relacion indica que ha mayor despersonalizacién, menor satisfaccion
en el trabajo. La despersonalizacién se manifiesta como una sensacion
de separacion de uno mismo o de los propios procesos mentales, lo que
puede generar ideas o pensamientos perturbadores que afectan el

bienestar emocional y el desempefio laboral.

Se evidencio una correlacion negativa alta (-,979) entre la dimensién de
Realizacion Personal Disminuida y la variable Satisfaccion Laboral. Esta
condiciéon es considerada un sintoma del sindrome de Burnout o
agotamiento profesional, el cual emerge cuando las exigencias del
entorno laboral sobrepasan los recursos personales del individuo para
afrontarlas comprometiendo su bienestar psicolégico, su desempefio

funcional y su nivel de satisfaccién en el contexto laboral.
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RECOMENDACIONES
Al Hospital Materno Infantil

Se recomienda que la institucion implemente politica de prevencién del
sindrome de Burnout mediante intervenciones como programas de
bienestar laboral, jornadas de sensibilizacion sobre salud mental,
capacitacion en manejo del estrés y fortalecimiento del clima
organizacional. Estas medidas permitiran reducir los niveles de estrés
laboral, lo cual favorecera una mayor satisfaccion en el personal de salud

y, por ende, una mejor calidad en la atencién brindada.

Se recomienda implementar programas institucionales orientados a la
prevencion y disminucion del Cansancio Emocional en el personal de
salud, tales como talleres de manejo del estrés, pausas activas durante la
jornada laboral, apoyo psicolégico continuo y estrategias de cuidado.
Estas acciones no solo contribuiran al bienestar emocional de los
trabajadores, sino que también podrian mejorar significativamente su nivel
de satisfaccion laboral, ya que se ha demostrado una correlacion inversa

entre el incremento del agotamiento emocional y la satisfaccién laboral.

Se recomienda fomentar un entorno laboral que priorice las relaciones
interpersonales positivas, el trabajo en equipo y la empatia, con el fin de
reducir los grados de despersonalizacién en los trabajadores de salud.
Esto puede lograrse a través de talleres de inteligencia emocional,
espacios de escucha activa, reuniones de retroalimentacion positiva y
estrategias de reconocimiento laboral. Reducir la despersonalizacion
contribuira directamente a mejorar la satisfaccién en el trabajo y el

compromiso del personal con su labor

Se recomienda que la institucion promueva el desarrollo profesional y
personal del personal de salud mediante programas de capacitacion
continua, reconocimiento de logros, posibilidades de desarrollo y areas de
participacion en la toma de decisiones. Estas tacticas pueden potenciar la

satisfaccion personal, lo que ayudara a incrementar los grados de
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satisfaccion en el trabajo y potenciar el desempefio y compromiso del

equipo de trabajo.

A la Universidad de Huanuco

Se recomienda futuras investigaciones, las cuales se den en instituciones
publicas o privadas de salud, la cual ayude a contrarrestar resultados de
este fendmeno, el cual es el estrés, ya que afecta en toda area y no

distingue edades, sexo, ni condicion social.

Brindar facilidades de acceso a la poblacién estudiantil para el desarrollo
de las investigaciones, las alianzas institucionales deberian de ser la

prioridad para la universidad
A los estudiantes de psicologia

Cumplir con la vision y mision que nos exhorta nuestra casa de estudios
a fin de considerar a la investigacion como un pilar de formacion

profesional y brindar soluciones innovadoras en pro de nuestra sociedad.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “Sindrome de Burnout y Satisfaccién Laboral en el personal de salud del Hospital Materno Infantil, Amarilis-2024”

Problema Objetivo Hipoétesis Variables e Tipo de Técnicae
Indicadores Investigacion instrumentos
Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable 1 Técnica
¢, Cual es la relacion Determinar la  Hg: Existe relacion significativa entre el  Sindrome de Burnout  Tipo de Encuesta
entre el sindrome de  relacion ~ entre el gindrome de Burnout y la Satisfaccion Investigacién: | _
Burnout Y la " sindrome de Laboral en el personal de salud del . Basica nstrumentos:
Satisfaccion Laboral Burnout y la Hospital Mat Infantil. Amarili Indicadores
en el personal de Satisfaccién Laboral 'OSP!al Matemno ntantll, Amartis - noqqaste Emocional. Variable 1:
salud del Hospital en el personal de 2024. ' S Enfoque de Maslach Burnout
Mateljr?o Infantil, salud del Hosplt_al Ho: No E’)(lste relacion significativa Sentimientos Invest.lga.icmn: Inventory (MBI)
Amarilis-20247? Materno Infantil, entre el sindrome de Burnout y la negativos Cuantitativo
Amarilis-2024. i i )
Satisfaccion Labgral en el personal dg Actitudes negativas . Autores:
salud del Hospital Materno Infantil, Alcance o Nivel Maslach & Jackson
- Arna’rilis_-2024. _ Autopercepcion dg Investig.ac.ién: Versién adaptada por
Problemas Objetivos Hipétesis Especifica de Logros Nivel Descriptivo Ruiz Caqui, Janet
Especificos: Especificos He1: Existe relacion significativa entre Correlacional. (2020).
¢Cual es la relacion Describir la relacion o  cansancio  Emocional y la
entre el cansancio entre el cansancio ; ‘e PR
. D : i
emocional y la emocional y Ia Saltlzfac;mlonHLabc.J{all e'\r;I etl persclmfal ?Ie Variable 2 Dls:.no~ Variable 2
Satisfaccion Laboral ~ Satisfaccion Laboral S@Ud del Hospital Materno - Intanti, € diseno no Escala de

en el personal de
salud del Hospital
Materno Infantil,
Amarilis-2024?

¢ Cual es la relacion
entre la
Despersonalizacion
y la Satisfaccion

en el personal de
salud del Hospital
Materno Infantil,
Amarilis-2024.

Identificar la relacion
entre la
Despersonalizacion
y la Satisfaccion

Amarilis -2024.
Ho1: No existe relacion significativa
entre el Cansancio Emocional y la
Satisfaccion Laboral en el personal de
salud del Hospital Materno Infantil,
Amarilis -2024.

Satisfaccion Laboral

Indicadores

Disposicién al Trabajo

experimental,
transversal.

Satisfaccion Laboral
(SL-SPC)

Autores:
Sonia Palma Carrillo.
Versién adaptada
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Laboral en el
personal de salud
del Hospital Materno
Infantil, Amarilis-
20247

¢, Cual es la relacion
entre la Realizacién
Personal disminuida
y la Satisfaccion
Laboral en el
personal de salud
del Hospital Materno
Infantil, Amarilis-
20247

Laboral en el
personal de salud
del Hospital Materno
Infantil, Amarilis-
2024.

Describir la relacion
entre la Realizacion
Personal disminuida
y la Satisfaccion
Laboral en el
personal de salud
del Hospital Materno
Infantil, Amarilis-
2024.

He2: Existe relacion significativa entre
la Despersonalizacion y la Satisfaccion
Laboral en el personal de salud del
Hospital Materno Infantil, Amarilis -
2024.

Ho2: No existe relacion significativa
entre la Despersonalizacién y la
Satisfaccion Laboral en el personal de
salud del Hospital Materno Infantil,
Amarilis -2024.

He3: Existe relacion significativa entre
la Realizacion Personal disminuida y la
Satisfaccion Laboral en el personal de
salud del Hospital Materno Infantil,
Amarilis -2024.

Ho3: No existe relacion significativa
entre la Realizacion Personal
disminuida y la Satisfaccion Laboral en
el personal de salud del Hospital
Materno Infantil, Amarilis -2024.

Existencia y/o
disponibilidad de
elementos

Auto reconocimiento
del Trabajo

Remuneracion

Boada Llerena,
Natalia Angelica
(2018)
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ANEXO 2
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Instrumento de recoleccion de datos

INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH (MBI)

Area de Trabajo..................... Cargo que Ocupa........ccevuvuiereninnnnns Fecha ...............
SEXO: M F Situacién Laboral: Nombrado Contratado Otro
A continuacion, encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus
sentimientos en él. Le pedimos su colaboracion respondiendo a ellos como lo siente.
A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese
sentimiento
con una x
(2] © (2] © g o (] 8
o © @ N © @ N g ® @ c S
Enunciados 21584238 S53¢2¢g 8anc 83
3| 289 0f 250 285 8%
<>|5 |<>|5g g% 8
0 1 2 3 4 5 6

1 Debido a mi trabajo me siento
emocionalmente agotado

Al final de la jornada me siento agotado.

WIN

Me encuentro cansado cuando me levanto
por las mafianas y tengo que enfrentarme a
otro dia de trabajo.

4 | Puedo entender con facilidad lo que piensan
mis pacientes.

5 Creo que trato a algunos pacientes como si
fueran objetos.

6 | Trabajar con pacientes todos los dias es
una tension para mi.

7 | Me enfrento muy bien con los problemas
que me presentan mis pacientes.

(o]

Me siento "quemado" por el trabajo.

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

10 | Creo que tengo un comportamiento mas
insensible con la gente desde que hago
este trabajo.

11 | Me preocupa que este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente.

12 | Me encuentro con mucha vitalidad

13 | Me siento frustrado por mi trabajo.

14 | Siento que estoy haciendo un trabajo
demasiado duro.

15 | Realmente no me importa lo que les ocurrira
a algunos de los pacientes a los que tengo
que atender.

16 | Trabajar en contacto directo con los
pacientes me produce bastante estrés.

17 | Tengo facilidad para crear una atmosfera
relajada a mis pacientes.

18 | Me encuentro animado después de trabajar
junto con los pacientes.

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

20 | En el trabajo siento que estoy al limite de
mis posibilidades.
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21 | Siento que se tratan de forma adecuada los
problemas emocionales en el trabajo.

22 | Siento que los pacientes me culpan de
algunos de sus problemas

Fuente. Maslach C., Jackson; 1986-Adaptado: Ruiz (2020)
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Escala De Satisfaccion Laboral de Sonia Palma Carrillo (SL-SPC)

Fecha... ....ccccee. Sexo: Masculino | | Femenino [ |
El siguiente cuestionario tiene como objetivo medir la satisfaccién laboral de las

trabajadoras. Le pedimos que marque con un v o X en el recuadro que considere exprese
mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones.

Agradecemos el tiempo que le dedica a esta encuesta.

TA A | D TD
TOTAL, ACUERDO DE INDECISO EN DESACUERDO TOTAL
ACUERDO DESACUERDO
ESCALA D'E
N° PREGUNTAS VALORACION
TA |[A|l |D|TD
1 Lg distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de
mis labores.
2 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizé.
3 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
5 Me siento mal con lo que gano.
6 Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.
7 Me siento util con la labor que realizo.
8 El ambiente donde trabajo es confortable.
9 El sueldo que tengo es bastante aceptable.
10 |La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.
11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.
12 | Me disgusta mi horario.
13 |Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
14 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.
15 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
16 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.
17 | El horario de trabajo me resulta incomodo.
18 | Me complacen los resultados de mi trabajo.
19 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.
20 | En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo.
21 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
22 | Me gusta el trabajo que realizo.
23 E_xigten las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.
24 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas
extras.
25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
26 | Me gusta la actividad que realizo.
27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Fuente. Palma S. Escala de satisfaccion laboral (2005) Adaptada: Boada (2018)
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Instrumento de recoleccién de datos
INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH (MBI)
Area de Trabajogbn:‘.‘.‘.;.z...Cargo que Ocupa...eJ.f-.iZ..:ﬂ!?.'f'..,...Focha 2}‘/1.’/7'\/
SEXO: M /( F | Situacién Laboral: Nombrado s Confratado  Otro

A continuacién, encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos
en €él. Le pedimos su colaboracion respondiendo a ellos como lo siente.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese sentimiento
conunax.

g3 |3, |23/ 584228
Enunciados g Sge §§ §§ gg §3§ 28
o
AR A FNES FHE g 2|2
0 1 2 3 4 5 6
1 | Debido a mi trabajo me siento emocionaimente
agotado )(
2 | Alfinal de la jornada me siento agotado.
.
3 | Me encuentro cansado cuando me levanto por las
mafanas y tengo que enfrentarme a otro dia de /\/
trabajo. I
4 | Puedo entender con facilidad lo que piensan mis
pacientes.
5 | Creo que trato a algunos pacientes como si fueran )(
objetos.
6 | Trabajar con pacienies todos los dias es una
tensién para mi. /\'
7 | Me enfrento muy bien con los problemas que me
presentan mis pacientes. )'(
8 | Me siento "quemado” por el trabajo.
9 | Siento que mediante mi trabajo esloy influyendo
positivamente en la vida de otros.
10 | Creo que tengo un comportamiento mas insensible
con la gente desde que hago este trabajo.
11 | Me preocupa que este trabajo me esté
endureciendo emocionaimente, «)(
12 | Me encuentro con mucha vitalidad <
13 | Me siento frustrado por mi trabajo. X
14 | Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado )(
duro.
15 | Realmente no me importa lo que les ocurrira a
algunos de los pacientes a los que fengo que )(
atender.
16 | Trabajar en contacte directo con los pacientes me )(
produce bastante estrés,
17 | Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada a )(
mis pacientes.
18 | Me encuentro animado después de trabajar junto
con los pacientes. X
19 | He realizado muchas cosas que merecen la pena )(
en este trabajo.
20 | En el trabajo siento que estoy al limite de mis X
posibilidades.
21 | Siento que se trata de forma adecuada los
problemas emocionales en el trabajo.
22 | Siento que los pacientes me culpan de algunos de ‘)<
sus problemas

Fuente: Maslach C., Jackson;1986-Adaptado: Ruiz (2020)
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Instrumento de recoleccion de datos
INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH (MBI)
Area de Trabajo..C‘.meAB ....... Cargo que Ocupa..gnm.mm ..... Fecha ..2d..[...1 )-2 |
SEXO: M F x Situacién Laboral: Nombrado x Contratado Otro

A continuacién, encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos
en él. Le pedimos su colaboracién respondiendo a ellos como lo siente.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese sentimiento
conunax.

- w0 -] ™ @ ®
L N 0n's cl oo ® 5
Enunciados § g 2 g§ g“ ‘38 8o8 g8
3| 28%| aE| D g adl & § & £
< 5 < 5 o > g |
0 1 2|3 4 5 6
1 | Debido a mi trabajo me siento emocionalmente X
agotado
2 | Alfinal de la jornada me siento agotado. x
3 | Me encuentro cansado cuando me levanto por las
mafanas y tengo que enfrentarme a otro dia de )(
trabajo. :
4 | Puedo entender con facilidad lo que piensan mis ><
pacientes.
5 | Creo que trato a algunos pacientes como si fueran 3{
objetos. 3
6 | Trabajar con pacientas todos los dias es una X
tensidn para mi,
7 | Me enfrento muy bien con los problemas que me s
p tan mis pacientes.
8 | Me siento "quemado” por el trabajo. X
9 | Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo )(
positivamente en la vida de otros.
10 | Creo que tengo un comportamiento mas insensible X
con la gente desde que hago este trabajo.
11 | Me preocupa que este trabajo me esté X
dureciendo emocionalmente. -
12 | Me encuentro con mucha vitalidad X
13 | Me siento frustrado por mi trabajo. X
14 | Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado ><'
duro. P
15 | Realmente no me importa lo que les ocurmra a
algunos de los pacientes a los que tengo que )ﬁ 4
atender.
16 | Trabajar en contacto directo con los pacientes me )(
produce bastante estrés.
17 | Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada a
mis pacientes. 7<
18 | Me encuentro animado después de trabajar junto 7(
con los pacientes.
19 | He realizado muchas cosas que merecen la pena 7(
en este trabajo. 3
20 | En el trabajo siento que estoy al limite de mis
posibilidades.
21 | Siento que se frata de forma adecuada los ><
problemas emocionales en el trabajo.
22 | Siento que los pacientes me culpan de algunos de
sus problemas X TN

Fuente: Maslach C., Jackson;1986-Adaptado: Ruiz (2020)
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Instrumento de recoleccién de datos
INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH (MBI)
Area de Trabajo..<n /. G.......Cargo que Ocupa.. 2R3  .......... Fecha 4(’/" 14
SEXO: M F |_— Situacién Laboral: Nombrado . Contratado| | Otro

A continuacion, encontrard una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos
en él. Le pedimos su colaboracidn respondiendo 2 ellos como lo siente.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese sentimiento
con una x .

5 |8 [a5| 08 ,2c|8
Enunciados g g‘"é’ g3 §§ g8 §:§ g8
2| 28%| sk 28| =8/285| %5
<> 5 <5 -_‘.:, © 8 & e
0 1 213 4 5 6

1 | Debido a mi trabajo me siento emocionalmente

agotado X
2 | Alfinal de la jornada me siento agotado. >
3 | Me encuentro cansado cuando me levanto por las

i y tengo que enf aotrodiade

trabajo. >(
4 | Puedo entender con facilidad lo que piensan mis

pacientes. X
5 | Creo que trato a algunos pacientes como si fueran

objetos. Dl
6 | Trabajar con pacientes todos los dias es una .

tensién para mi. *
7 | Me enfrento muy bien con los problemas que me

presentan mis pacient >{
8 | Me siento "quemado"” por el trabajo. X
9 | Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo

positivamente en la vida de otros. X
10 | Creo que tengo un comportamiento més insensible

con la gente desde que hago este trabajo. X
11 | Me preocupa que este trabajo me esté G

dureciendo emocionalmente. X <

12 | Me encuentro con mucha vitalidad X
13 | Me siento frustrado por mi trabajo. x
14 | Siento que estoy haciendo un trabajo d iado

duro. i
15 | Realmente no me importa lo que les ocurrira a

alguncs de los pacientes a los que lengo que s

atender.
16 | Trabajar en contacto directo con los pacientes me

produce bastante estrés. Il
17 | Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada a

mis pacientes. X
18 | Me encuentro animado después de trabajar junto

con los pacientes. X
19 | He realizado muchas cosas que merecen la pena

en este trabajo. X
20 | En el trabajo siento que estoy al limite de mis

posibilidades. Pl
21 | Siento que se trala de forma adecuada los

problemas emocionales en el trabajo. x
22 | Siento que los pacientes me culpan de algunos de

sus problemas

Fuente: Maslach C., Jackson;1986-Adaptado: Ruiz (2020)
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Instrumento de recoleccion de datos
INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH (MBI)
Area de Trabajo$:.8/x47) % 2.Cargo que Ocupa. 5., S 2k ... Facha2 121 S 202
SEXO: M F . Situacion Laboral: Nombrado > Contratado,  Otro

A continuacién, encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos
en él. Le pedimos su colaboracion respondiendo a ellos como lo siente.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese sentimiento
conunax.

o33 (3 aslael 2e ]2
Enunciados < ag% >§ §§ ;§ §§g Sé
JE MR R R HE
0 1 2 3 4 5 6

1 | Debido a mi trabajo me siento emocionalmente A
agotado >{

2 | Alfinal de la jornada me siento agotado.

3 | Me encuentro cansado cuando me levanto por las

mafianas y tengo que enfrentarme a otro dia de ><
trabajo. /
4 | Puedo entender con facilidad lo que piensan mis
pacientes.
5 | Creo que trato a algunos pacientes como si fueran
objetos. r=
6 | Trabajar con pacientes todos los dias es una .
tension para mi. X
7 | Me enfrento muy bien con los problemas que me .
presentan mis pacientes. ~
8 | Me siento "quemado” por el trabajo. f
9 | Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo -
positi te en la vida de otros, (
10 | Creo que tengo un comportamiento mas insensible
con la gente desde que hago este trabajo. £
11 | Me preocupa que este trabajo me esté
A, iandn amod 0 + »~
12 | Me encuentro con mucha vitalidad x
13 | Me siento frustrado por mi trabajo.

14 | Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado =
duro. r

15 | Realmente no me importa lo que les ocurrirs a
algunos de los pacientes a los que tengo que i
atender. I

16 | Trabajar en contacte directo con los pacientes me
produce bastante estrés. 7

17 | Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada a
mis pacientes.

18 | Me [ imado después de frabajar junto
con los pacientes.

19 | He realizado muchas cosas que merecen la pena )
en este trabajo. ¥

20 | En el trabajo siento que estoy al limite de mis
posibilidades. X

21 | Siento que se trata de forma adecuada los
problemas emocionales en el trabajo. ad

22 | Siento que los pacientes me culpan de algunos de
208 probl

Fuente: Maslach C., Jackson;1986-Adaptado: Ruiz (2020)
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Escala De Satisfacclén Laboral de Sonia Palma Carrillo (SL-SPC)

P

Area de trab?o 3 A2, ...Cargo que ocupa AA3(S:
Fecha?."/ / (Z24... Sexo: Masculino | S Femenino
El siguiente cuestionario tiene como objetivo medir la satisfaccion laboral de las trabajadoras.

Le pedimos que marque con un v o X en el recuadro que considere exprese mejor su punto de

vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones. Agradecemos el tiempo
que le dedica a esta encuesta.
TA A [ D i)

TOTAL, ACUERDO DE INDECISO EN DESACUERDO TOTAL
ACUERDO DESACUERDO

=
3

ESCALA DE
PREGUNTAS VALORACION

TAJA |t |D |TD

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores.

M: sueldo es muy bajo para la labor que realizo. b4

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. )(
La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. X

Me siento mal con lo que gano. Py

Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa. X

Me siento Gtil con la labor que realizo. R

El ambiente donde trabajo es confortable. A

Wi | N nibs W IN| -

El sueldo que tengo es bastante aceptable. X

-
o

La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

-
-

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. 3,

-
N

Me disgusta mi horario. ™

-
w

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. X

-
£y

Llevarse bien con el jefe beneficia |a calidad del trabajo.

-
«

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. N

-
o

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas. )\

-
)

El horario de trabajo me resulta incémodo. X

-
(<]

Me complacen los resultados de mi trabajo.

-
w0

Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido. )(

n
o

En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo. )(

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. | <

Me gusta el trabajo que realizo. e

Existen las comodidades para un buen d pefio de las lab diarias.

BRI

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas exiras, X

»n
w

Haciendo mi trabgjo me siento bien conmigo mismo. N

3

Me gusta la actividad que realizo. s

»N
B

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. | x

Fuente: Palma S. Escala de satisfaccion laboral (2005) Adaptada: Boada (2018)
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Escala De Satisfaccion Laboral de Sonia Palma Carrillo (SL-SPC)

Area de trabajo %'m_o, ....................... Cargo que ocupa.... &f)er
Fecha.Z2ML1}24..... Sexo: Masculino [ | Femenino [ ]
El siguiente cuestionario tiene como objetivo medir |2 satisfaccion laboral de las trabajadoras.

Le pedimos que marque con un v o X en el recuadro que considere exprese mejor su punto de
vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones. Agradecemos el tiempo
que le dedica a esta encuesta.

TA A 1 D TO
TOTAL, ACUERDO DE INDECISO EN DESACUERDO TOTAL
ACUERDO DESACUERDO
ESCALA DE
N° PREGUNTAS VALORACION
TA|A {I D |TD
1 | La distibucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis labores. K
2 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. X
3 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
4 |La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. X
5 |Me siento mal con lo que gano. X
6 | Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa. ¥
7 | Me siento Gtil con la labor que realizo.
8 |Elambiente donde trabajo es confortable. X
9 | El sueldo que tengo es bastante aceptable. ¢
10 | La sensacion que tengo de mi irabajo es que me estan explotando. X
11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. K
12 | Me disgusta mi horario. X
13 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. o
14 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo, >
15 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
16 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas. ~
17 | €l horario de trabajo me resulta incomodo. 4
18 | Me complacen los resultados de mi trabajo. T
19 | Compartir el trabajo con otros comp me resulta aburrid
20 | En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo. X
21 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
22 | Me gusta el trabajo que realizo. o X 1
23 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias. e
24 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras. '7(
25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
26 | Me gusta la actividad que realizo. 7(
27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. ')(

Fuente: Palma S. Escala de satisfaccion laboral (2005) Adaptada: Boada (2018)
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Escala De Satisfaccion Laboral de Sonia Palma Carrillo (SL-SPC)

Area de trabajo .. &. /1.6 (5. . S 1.5 1. ACargo que ocupa.... OB =

Fecha..26/41.124.. Sexo: M lino [ |

Femenino [—j

El siguiente cuestionario tiene como objetivo medir la satisfaccién laboral de las trabajadoras.

Le pedimos que marque con un v o X en el recuadro que considere exprese mejor su punto de

vista, No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones. Agradecemos el tiempo

que le dedica a esla encuesta.

TA A [

TOTAL, ACUERDO DE INDECISO EN DESACUERDO

ACUERDO

D

0

TOTAL
DESACUERDO

-4
s

PREGUNTAS

ESCALA DE
VALORACIO!

TA

A |l _|D

La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis labores.

X

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

%

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

La tarea que realizo es tan valiosa como cuakquier otra.

M M

Me siento mal con [o que gano.

Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.

Me siento Gtil con la labor que realizo.

El ambiente donde trabajo es confortable.

Ve INlolo|slWIN| -

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

-
o

La sensacion que tengo de mi irabajo es que me estan explotando.

-

Prefiero tomar di ia con las p con qui trabajo.

-
N

Me disgusta mi horario.

-
w

\

-
&

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

% X ¥

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

El horario de trabajo me resulta incomodo.

X X

Me complacen los resultados de mi trabajo.

Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido,

En el ambiente fisico en el que laboro me siento cdmodo.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

Me gusta el trabajo que realizo.

Existen las idades para un buen d

de las labores diarias.

RBIR BB |3 |z |3|a|a

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer ias horas extras.

»n
o

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

X | X

3

Me gusta la actividad que realzo.

P

N
~

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Fuente: Palma S. Escala de satisfaccion laboral (2005) Adaptada: Boada (2018)

95




Escala De Satisfaccion Laboral de Sonia Palma Carrillo (SL-SPC)

Fecha..Z4-//(:.45... Sexo: Masculino | |

Femenino

El siguiente cuestionario tiene como objetivo medir la satisfaccion laboral de las trabajadoras,

Le pedimos que marque con un v 0 X en el recuadro que considere exprese mejor su punto de

vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones. Agradecemos el tiempo

que le dedica a esta encuesta.

TA A I

D

ip]

TOTAL, ACUERDO DE INDECISO
ACUERDO

EN DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO

PREGUNTAS

ESCALA DE
VALORACION

TAIA |1 |D

-

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores.

Pa

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

»

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

La tarea que realizo s tan valiosa como cualquier ofra.

Me siento mal con lo que gano.

Siento que recibo “‘mal trato® de parte de la empresa.

Me siento Util con la labor que realizo.

El ambiente donde trabajo es confortable.

eI |salw N

El sueldo que tengo es bastante acaptable.

-
o

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me esién explotando.

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

12

Me disgusta mi horario.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

Lievarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

El horario de trabajo me resulta incomodo.

Me complacen los resultados de mi trabajo

Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.

En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

Me g;;l; el trabajo que realizo.

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras,

x

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

Mea gusta la actividad que realizo.

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Fuente; Palma S. Escala de satisfaccion laboral (2005) Adaptada: Boada (2018)
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ANEXO 3

VALIDACION DE EXPERTOS

ANEXO 5.

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALU

D

PROGRAMA ACADEMICO DE PSICOLOGIA

VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO

evalvADoR: Mo Juan e Dws  Sasoicsz
PROFESION: > HORDP N* DE COLEGIATURA: 19cwt
oA L= JRCET -
INSTITUCION DONDE TRABAJA:
MIAJ STERWGC DE Lo MUy R

CARGO QUE DESEMPERA.

ESPECIALILNTA =ociog

Tt o) JRere

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Escacn P saviapaccen

LABRE M~ | {

oL —5Pc 3

N ‘fNDICAC!ONES CRITERIOS PUNTUACION |
1 Claridad [Esta formulado con lenguaje apropiado 1 J2 3 4
2 Consistencia _|Basado en aspectos tedricos cientificos i 2l
3 Objetividad Esta expresado en conductas observables N } s
4  Actuahdad Adecuado al avance de la ciencia et
S |Organicidad Existe organizacion logica .
6  [Suficiencia Comprende los aspectos en calidad y cantidad | S
7 Intencionalidad Wdecuado para valorar lo que el investigador |
estudiar - | z
8 ICoherencia Existe relacion légica entre el problema vy los |
PR -
9  |Metodologia Responde al proposito de la »n_r]ygtlg_agé:gw |
10  |Pertinencia Es atil y adecuado para la investigacion —
4 Excelente (76% -]30-40 :
f j G
3 Bueno (51%- 75%) 22-32
|2 Regular (26% - 50%) 11-21
| 1 Deficiente (01% - 25%) 00-10
RESULTADO: Aplicable 4§ Aplicable después de corregir( )} Noaplhcable( )
™ 24 J .
Lugar y fecha: Huanuco, .. < '/Cﬁde 20.2Y4

Mg W5rdo A, de Duos Suncier
PSICOLOGO
CPsP 196587

FIRMA/SELLD DEL
VAUDADOR
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I_Jp,.. UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

PROGRAMA ACADEMICO DE PSICOLOGIA
ANEXO 5.

VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO
EVALUADOR: H(. Juans DE DS S AMCHMET

PROFESION: ;,‘S 16 LEGE N* DE COLEGIATURA: ] qeef
INSTITUCION DONDE TRABAJA:
ﬁ?j IuisIERIle DE LA MUkl
CARGO QUE DESEMPENA: ESCEC/ALSTA SOCIBL  COMUMTAALG
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: = F TR
TJuvent scic Bieppews e Masiock MHE)
N*  INDICACIONES CRITERIOS PUNTUACION ;
1 Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado T 2.8 [& |
|2 [onsistencia _[Basado en aspectos tedricosclentificos | | | |~ 1‘
| 3 DObjetividad [Esta expresado en conductas observables | B
'. 4 Actualidad  Adecuado al avance de la ciencia | | Pl
| 5 Organicidad Existe organizacion logica z 1
6 BSuficiencia Comprende |los aspectos en calidad y cantidad P
7 Intencionalidad  Adecuado para valorar lo que el investigador | | |
i estudiar [< ]
8 Coherencia xiste relacion logica entre el problema v los T o |
bbietivos ‘ P
5 Metodologia IResponde al propdsito de la investigacion | | ~
10  Pertinencia [Es util y adecuado para la investigacion : ]

4 Excelente 76%  -30-40
.E P
{3 Bueno(51%-75%) 12232
| 2 Regular (26% - 50%) 11-21
{1 Deficiente (01% - 25%) 00-10

RESULTADO: Aplicabl?yQ/Aplicable después de corregir( )}  No aplicable { )

/
Lugar y fecha: Huanuco, ....... ??_i/'{gde 2024

< -

_‘ MM *M Sl!l‘h‘.‘
PSICOLOGO
CPeP 19687

FIKMAYSELLD DtL
VALIDADOR
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U UNIVERSIDAD DE HUANUCO
s FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
PROGRAMA ACADEMICO DE PSICOLOGIA

ANEXO 5.

VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO
EVALUADOR: __ ‘@_EE’&Q;’?’_PMQF&UBJL ©0y2d

PROFESION: P N° DE COLEGIATURA: "
\Jitowes Wiy
INSTITUCION DONDE TRABAJA:
B T =] 0 ey
CARGO QUE DESEMPERA: TR P .
AiosiSi%n~ JSUu'eD

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

. Frouteracs Drnoor x /(/A_\‘ngy

N°  INDICACIONES [ CRITERIOS PUNTUACION I
1 a![iq!c_j E:M formulado con lenguaje apropiado 1 273 14 |
2 [Consistencia sado en aspectos tedricos cientificos 3
3 PObjetividad ta expresado en conductas observables ol | |

| 4 _A:luaﬂig!ad Adecuado al avance de |a clencia | [ %

5 Organicidad Existe organizacion logica L X
6 Suficiencia Comprende los aspectos en calidad y cantidad i X1 |
7 Intencionalidad {Adecuado para valorar lo que el investigador |

L ¥ __ Meseaestudiar NP 1] 5.3
8 iCoherencia Existe relacion légica entre el problema y los ¥

=1 ——Phietvos_______ —

| 9 Metodologia Responde al propdsito de la investigacion r s

10  Pertinencia Es atil y adecuado para la investigacion [ I A (S

4 EerIente {76% -30»-4'0

3 Bueno (51%- 75%) 22-32 X |
2 Regular (26%-50%)  [11-21
[1_Deficiente (01% - 25%) 100-10

RESULTADO: Apuablaqd Aplicable después de corregir { ) No aplicable { )

Lugar y fecha: Huanuco, 1225 s de 202,

FIRMA/SELLO DE-TALIDADO
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ANEXO 5

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
PROGRAMA ACADEMICO DE PSICOLOGIA

VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO

: \ [
99\..-(‘4_9 Ltnirz C Riyon( (Sov

EVALUADOR:
PROFESION: (\ N* DE COLEGIATURA:
S0 | 7 S
INSTITUCION DONDE TRABAJA: ( ?
AT SR L WO )

CARGO QUE DESEMPERA:

C:z o2 (O

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: (C_; oo 98 5‘“ sacce [/'2 - ’-_(_C Y, gp()
IN* INDICACIONES CRITERIOS PUNTUACION
l 1 [Claridad Esté formulado ggﬂle_nyale apropiado .
| 2 Konsistencia __Basado en aspectos tedricos cientificos

3 bbptwndad ad  Esta expresado en conductas observables |
4 Actualidad Adecuado al avance de la ciencia |
$  Organicidad Existe organizacion logica |
6 Suficiencia Comprende los aspectos en calidad y cantidad
F? Intencionalidad  Adecuado para valorar lo que el investigador
Fgan,om&iL . ——
F oherencia xiste refacion logica entre el problema y los T
jetivos
Mctodologta Responde al proposito de I; de la lnvestlgmén l
10 Pertinencia 75; util y adecuado para la investigacion

i4 ‘E;:elente (76%

-30-40
X

3 T (51% - 75%)

| 2 |Regular (26% - 50%)

RESULTADO: Aphicabie ()]  Apficabie después de corregir { |

1

|

! |
22-32
121

1 |Deficiente (01%- 25%) 00-10

No aplicable { }

Lugar y fecha: Hudnuco, | 3.... ¢ _( vmage 2024

FIRMASELLD Der A'fnam
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I,Q-I__ UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
PROGRAMA ACADEMICO DE PSICOLOGIA

VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO
evawapor: ___ [Col! T u’-v_ﬂ“ - ”-“"-:. fveaa

PROFESION: N" DE COLEGIATURA

y.‘,,?,,\,_ Q342

INSTITUCION DONDE TRABAIA 0 Jq.l TR (O I 1l

vomuce

"
CARGO QUE DESEMPERA Co
_ ,,L._LL’“ O ——z

NOMBRE DEL INSTRUMENTO E ?
Lsrc—\lo 'I( ’._-n_"_.(nrv-'r- - ['\[-gvni(‘_.l ~-SPC)

N®  INDICACIONES CRITERIOS PUNTUACION
1 Claridad Esta formutado con lenguaje apropiado 3. 12 { 3 . 57";
2 Consistencia Basado en aspectos tedricos clentificos = =5 R

| 3 Objetividad Esta expresado en conductas observables E v

| 4 Actuslidad Adecuado al avance de la cencia | |
5 Ovganicidad Existe organzacion logica | || 1 2~
6 Suficencs  Komprende los aspectos en calidad y cantidad | | & |
7 Intercionalidad  Adecuado para valorar lo que o Investigador |

I E— desea estudiar I —
B Coherenca Existe relacon logics entre of problema vy los } Y P

| 9 Metodologia Responde sl proposito de la investigacion 1 | | le]

(10 Pertinencia s Util y adecuado para la investigacion | =] | £

(4 Excelente (76% -30-40 J
|3 Bueno (51%-75%)  22-32

2 [Regular (26%-50%) 11-21
{1 Deficiente (01% - 25%) 00-10 !

RESULTADO: Aplcable (] Aplicable despuiry de corregir | | No aplicubie ( |

Lugar y fecha: Hudnuco, /€ k e . de202 M

Wl
.. sactlepy

sl AL

KI'MABELD OFL VALIDADOR

101



uD- UNIVERSIDAD DE HUANUCO

S FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
PROGRAMA ACADEMICO DE PSICOLOGIA

ANEXO 5

VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO

EVALUADOR: __?(\- ! (:) o ’a'?c “~ v}'lm % J‘vc.'z <

PROFESION:  “ L7 . ISSC N' DE COLEGIATURA:  q 3y -

'NS”TUCION BNDE TRARAA; L nall qu' /\1("1 ic o LQ’ f_\Jt'l | _‘T }'{ J f. nmoeo.

CARGO QUE DESEMPENA: 2
! “Sicete r\ <
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: —
J-““{(ﬂ*Cl':_l_c \)(l" HCL }L‘J( ](\_){/‘[f 1‘ H]\
INDICACIONES | CRITERIOS PUNTUACION
1 Claridad Lta’ formulrado coni -53- uaje apropiado | l 2 T 3 |4r
2 tonslsteocla " Basado ‘en aspectos teoricos cientificos — ) T Ul
| 3 Dbjchvgggg Esu expresado en cond‘gggs observables | |
4 Actualidad IAdecuado al avance de la ciencia ! Jesci] W
‘ 5 Ovzamcmao Existe organizacion Io;ncq ! ¥
6 Suficiencia Comprende los aspectos en calidad y cantidad 1 [#
7 |intencionalidad  Adecuado para valorar lo que el investigador
= _desea estudiar e —— I __f |
8 herencia Existe relacion légica entre el problema vy los | Z \
| ¥
| 4 pbjetivos +—t———
| 9 Metodologia  Responde al propsito de la investigacidn | | S ,1
10 Pertinencia __Esutily adecuado para lainvestigacion | | __L & |

L ‘
3 Bueno(51%-75%) 2232 |
2 Regular (26%-50%) |11-21 |
|1 Deficiente (01% - 25%) 00-10

RESULTADO: Aplicable §¢)  Aplicable después de corregir { )  No aplicable ( )

Lugar y fecha: Hudnuco, /. S‘ e de 2024

S0 v

FIRMA/SELLO DEL VALIDADOR
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ANEXO 4
AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

.
DIRECCION REGIONAL i
ST TAL wEme meatA0 sty Ablicaadn o {nsfrument
SHOWING FERRARI* e Recoleccim ol dabs ara e
_Te:-ts do ansfljrmoll ‘—,‘{T[ d\
1dsmg. de Burpogt Y é&:‘h:rchn)

SENOR: DIRECTOR oral el peiscna) deselud, Al
............................................ O ITAL CARLOS SHOWING g 1 o

vo,. Bectny C:r'{qvqj.!!.q. Aleamarq
DNL N° 22\(#"“{?‘1 ....................

.................................... con domicilio en ¢ Jr, . tich} J2um, 53¢
CELULAR No: R i

Ante Ud. Con e] debido respeto me Presento y expon
£0.

: Por lo expuesto,

....................... oz.g -
e.ﬁ i[.nﬂ_m AS\ - Adjuate: dnshrumae -

M___ ~ Conseubemeah | ey

FIRMA s < Reselucda o Ap'?o\nﬁd«

al W&k -luwshg:tﬁ"-w
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. e ©

“Afo 0l Fortalecimiento de ta Soberania Nacional”

Visto la sohctud presentada por CORTAVARRIA ALCANTARA BEATRIZ
identficada con DNI N- 22474989 para recoleccidn de datos en el Proyecto de
investgacion * Sindrome de Bumout y Satisfaccion Laboral en el Personal de
Salud del HMICSF " y en atencidon al convenio especifico vigente con la
UNIVERSIDAD DE HUANUCO del Area : Ciencias Sociales Sub drea © de
PSICOLOGIA la Unicad de Apoyo a la Docencia e Investigacon del HMICSF
ha revisado el proyecto de follos 80, opina PROCEDENTE lo solicitado, se le
autoriza instrumento de recoleccidn de datos del mismo, previo compromiso de
confidencialdad, se recomienda al término de @ investigacdn alcanzar
resultados a nuestra insttucion y tener una base de datos en la Unidad de Apoyo
a la Docencia e Investgacion

Se comunica @ a Unidad de RRHH y a la interesada, para trdmite

comrespondiente

Amarilis, 21 de noviembre del 2024
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ANEXO 5
CONSENTIMIENTO INFORMADO

uD

— -

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacdn es realzada por Cortavarmia Aicantara Beatre
bachilier on Psicologia de o Universidad de Mudnuco, sutor (8) de I
iInvestgacion ttulada “Sindrome de bumnout y satsfaccion laboral en of
personal de salud del Hospital Materno Infantl, Amardis - 2024" CUyO Olyetvo o8
Ceterminar 1a relacion entre el sindrome de Burnout y la satisfaccion Laboral en
ol personal de salud del Hospital Matemo Infantil, Amankis -2024. Con of §n de
optar el Titulo de Licenciado en Psicologia.

Se firma ol presents, habendo accedido a participar en este ostudio
CONOCENJO I0s Objetivos y fines de la nvestigacdn, y procedendo a desarrollar
ol instrumento denominado Inventano del Sindrome de Burnout y la Escala de
Satsfaccion Laboral

La partcipacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacién que
se recoya serd confidencial y no 8@ uSard para NIngUN otro propdsito fuera de los
de esta nvestgacion Las respuestas son andnimas, por 10 que NO se estd
consignando los nombres v apelidos en &l Instrumento
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacdon es reaszada por Cortavamia Alcantara Beatriz
bachilier en Pscologia de la Universidad de Mulnuco, autor (a) de la
Investgacion ttulada “Sindrome de bumout y satisfaccion sboral en of
personal de salud del Hospital Materno Infantd. Amaris - 24" Cuyo objetvo o8
Oeterminar la relacion entre el sindrome de Burnout y la satisfaccidn Labora! en
o personal de salud del Hosptal Materno Infantd, Amarilis 2024 Con ol fin de
optar el Titulo de Licenciado en Psicologla
Se firma of presents, habiendo accedido 8 Paricipsr on este estudio
CONOGENIO IS ODJELIVOS y ines de 3 Nvestigacdn, y procedendo a desaroliar
ol instrumento denominado Inventario del Sindrome de Burnout y la Escala de
Satisfaccdn Laborad
La paricipacion on este estudio es estrictamente voluntaria La informacién que
& recoja serd confidencial y no se uSard Para NIngUN otro propdsito fuera de s
Go esia nvestgacion. Las respuestas son andnimas. por 1o que NO se esth
CONSQNandao los nombres ni apelidos en ol Nstrumento

Lugary fecha 1500 b 24 -riiuvn =
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

La preserte mvestigacdn es realzada por Cortavarria Alcantara Beatriz
bachiler en Pacologia de 8 Universidad de Hudnuco, autor (a) de la
investigacion tiulada “Sindrome de burmnout y satisfsccidn laboral en ol
personal de salud del Mospital Materno Intantl. Amarts - 2024 CUYO ODtvVO o8
Oetermnar 1a relacin entre @l sindrome de Burnout y la satsfaccidn Laboral en
o personal de salud del Hospital Materno infantl, Amarkis -2024. Con el fin de
optar o Titulo de Licenciado en Psicologia
Se firma o presents, habwndo acceddo a participer en este ostudo
CONOCIEN0 108 CDJetIves y ines de la Nvestigacdn, y procedendo a desaroliar
ol instrumento denominado Inventaro del Sindrome de Burnout y la Escala de
Satsfaccdn Laboral
La parncpacion en este estudo es estrictamente voluntaria. La informacidén que
S& 1eCol sord confidancial y NO S8 uSard para NINgUN oo propdsio fuera de los
o esla nvestgacion. Las respuestas 100 andnimas. por 10 que 1O s estd
CoNSGNando los nomibres rv apelidos en &l instrumento

Lugar y fecha: Ruacic 45 A My wind
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacon es realizada por Cortavarria Alcantara, Beatriz
bachiller en Psicologia de la Universidad de Hudnuco. autor (a) de la
investigacion titulada: “Sindrome de burnout y satisfaccion laboral en el
parsonal de salud del Hospital Materno Infanti, Amarilis - 2024" cuyo objetvo es
determinar la relacion entre el sindrome de Burnout y |a satisfaccion Laboral en
el personal de saiud del Hospital Matemo Infantil, Amarilis -2024. Con el fin de
optar el Titulo de Licenciado en Psicologia.

Se firma el presente, habendo accedido a participar en este estudio.
conociendo los objetivos y fines de la investigacion, y procediendo a desarrollar
ol instrumento denominado Inventario del Sindrome de Burnout y la Escala de
Satisfaccion Laboral

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacién que
se fecoja serd confidencial y no se usara para ningln otro propdsito fuera de los
de esta investigacion. Las respuestas son andnimas, por o que no se estd
consignando los nombres ni apellidos en el instrumento

Azl
Lugar y fecha ,."s/;’/////z &y
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LIVEN B0 AD DF wUAWUDS

s Anexo 5:

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion es realizada por Cortavarria Alcantara, Beatriz
bachiller en Psicologia de la Universidad de Huanuco, autor (a) de la
investigacion titulada: "Sindrome de burnout y satisfaccion laboral en el
personal de salud del Hospital Materno Infantil, Amarilis - 2024",cuyo objetivo es
determinar la relacién entre el sindrome de Burnout y la satisfaccién Laboral en
el personal de salud del Hospital Materno Infantil, Amarilis -2024. Con el fin de
optar el Titulo de Licenciado en Psicologia.

Se firma el presente, habiendo accedido a participar en este estudio,
conociendo los objetivos y fines de la investigacién, y procediendo a desarrollar
el instrumento denominado Inventario del Sindrome de Burnout y la Escala de
Satisfaccion Laboral.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacién que
se recoja sera confidencial y no se usara para ningln otro propésito fuera de los
de esta investigacion. Las respuestas son anénimas, por lo que no se esta
consignando los nombres ni apellidos en el instrumento.

~ o .
Lugar y fecha: wa A d%dmi“, 2024

y i

FIRMA
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ANEXO 6
FOTOGRAFIAS
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