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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar el clima organizacional y su relacion
en el desarrollo del sindrome burnout en servidores administrativos del hospital
regional de Tumbes, 2019, la investigacion fue no experimental, cuantitativa,
transversal, correlacional. Las variables de estudio fueron el clima organizacional
con las dimensiones de autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo,
reconocimiento, equidad e innovacioén, para la variable desarrollo del sindrome de
Burnout tuvo como dimensiones de agotamiento emocional, despersonalizacion y
realizacion personal. La poblacién estuvo constituida por los 130 servidores del
Hospital Regional de Tumbes, con una muestra no probabilistica por conveniencia
de la investigacion, se utilizaron dos instrumentos para la obtencion de los datos
con 22 y 23 preguntas respectivamente en escala de Likert. Los resultados fueron
la existencia de una relacion directa y positiva entre el clima organizacional y el
desarrollo del sintoma de Burnout de nivel alto con el 44,6% de las respuestas de
los servidores, aceptando la hipétesis de trabajo apoyados por el coeficiente Rho
de Spearman con 0,853. Las dimensiones de la variable clima organizacional
tuvieron resultados distintos en cuanto a equidad e innovacién con respuestas de
nivel bajo del 59,2%. Para la variable desarrollo del sindrome de Burnout se obtuvo
resultados de nivel alto para las dimensiones agotamiento emocional y la
despersonalizacion, mientras que para la realizacion personal el 70% de las

respuestas fueron de nivel bajo.
Palabras Clave: Clima organizacional, sindrome de Burnout, autonomia,

innovacion, agotamiento emocional, stress, despersonalizacion, realizacion

personal
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the organizational climate and its
relationship in the development of the burnout syndrome in administrative servers
of the regional hospital of Tumbes, 2019, the research was non-experimental,
quantitative, cross-sectional, correlational. The study variables were the
organizational climate with the dimensions of autonomy, cohesion, trust, pressure,
support, recognition, equity and innovation, for the development variable of the
Burnout syndrome had as dimensions of emotional exhaustion, depersonalization
and personal fulfillment. The population consisted of the 130 servers of the Regional
Hospital of Tumbes, with a non-probabilistic sample for convenience of the
investigation, two instruments were used to obtain the data with 22 and 23 questions
respectively on the Likert scale. The results were the existence of a direct and
positive relationship between the organizational climate and the development of the
high-level Burnout symptom with 44.6% of the responses from the servers,
accepting the working hypothesis supported by Spearman's Rho coefficient. with
0.853. The dimensions of the organizational climate variable had different results in
terms of equity and innovation, with low-level responses of 59.2%. For the
development of Burnout syndrome variable, high-level results were obtained for the
emotional exhaustion and depersonalization dimensions, while for personal

fulfillment, 70% of the responses were low-level.

Keywords: Organizational climate, Burnout syndrome, autonomy, innovation,

emotional exhaustion, stress, depersonalization, personal fulfillment.



CAPITULO |

1.INTRODUCCION

Planteamiento del problema

La busqueda de una calidad de los servicios que ofrecen tanto los servidores como
las organizaciones. Por lo que “las organizaciones modernas centran su mirada en
sus empleados, ya que el tema en relacion al clima organizacional en la que se
desempenfan los servidores durante las ocho horas diarias de jornada laboral, ha

tomado gran significancia para las entidades publicas y privadas.”

En este sentido: “el capital humano es considerado el intangible mas valioso de las
organizaciones, por ser el mas relevante para el funcionamiento de las mismas; de
esto deriva el interés de ofrecerles un clima organizacional adecuado para laborar,
permitiéndoles sentirse satisfechos y que de esta manera realicen las actividades
asignadas con eficacia y eficiencia que ayude al desarrollo de la vision

organizacional.”

Por lo tanto: “el clima organizacional esta dado por las percepciones compartidas
por los servidores de una organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en

que éste se da’ (...)

Por tal motivo, “es frecuente observar inconvenientes de insatisfaccion laboral entre
los servidores y las organizaciones, esto debido en parte por la insatisfaccion de
laboral, las condiciones de trabajo, los malos entendidos, los resentimientos, los
problemas de organizacion y por la falta de una correcta comunicacion entendida

desde la autenticidad, la empatia y la escucha activa.”



Sin embargo, “Para la salud, el estrés laboral representa un campo de creciente
interés, especialmente desde que en las Uultimas décadas la investigacion
epidemiologica ha aportado fuertes evidencias de su impacto sobre la salud, No se

trata de un hecho reciente o nuevo”.

El sindrome de desgaste laboral (Burnout) “se caracteriza por ser una frustracion
cognitiva, una especie de depresion cognitiva al comprobar que los valores iniciales
de referencia aparecen como insolventes, incapaces de solucionar el problema
laboral.”, es un “fendmeno cada vez mas frecuente y con consecuencias
importantes, ya que puede afectar al bienestar fisico y psicolégico y también
deteriorar la salud de los servidores en las organizaciones. Es un elemento
empobrecedor de la salud y la eficiencia,” tanto individual como social, y actda en
gran medida en el lugar de trabajo, convirtiéndose en un aspecto principal de la

seguridad y la salud laboral.

“‘EL Hospital Regional ‘José Alfredo Mendoza Olavarria’- JAMO 11-2 es una
institucion publica descentralizada del Ministerio de Salud, que brinda a la poblacién
de la Region Tumbes atencion integral ambulatoria y hospitalaria especializada, con
énfasis en la prevencion, tratamiento, recuperacion y rehabilitacion de problemas
de salud de la poblacién.” Para brindar estos servicios, “cuenta con una
infraestructura que fue construido por el Fondo Nacional de Salud y Bienestar Social
e inaugurado el dia 24 de mayo de 1963, durante el Gobierno del Dr., Manuel Prado
Ugarteche. Cuenta con una construccion de un piso, posteriormente, en el afio
1995”

La Misién, del Hospital Regional 11-2 José Alfredo Mendoza Olavarria de Tumbes,
“es prevenir los riesgos, proteger del dafio, recuperar la salud y rehabilitar las
capacidades de los pacientes, en condiciones de plena accesibilidad y de atencion

a la persona desde su concepcién hasta su muerte natural”.

La vision, del Hospital Regional 1I-2 José Alfredo Mendoza Olavarria de Tumbes,
“tiene como vision, constituirse en un Hospital modelo, lider en la atencion de salud
en el ambito de la jurisdiccion de la Regién Tumbes, y reconocido a nivel nacional

e Internacional, como un hospital acreditado de segundo nivel”, basados en nuevos
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paradigmas de desarrollo, con infraestructura moderna y equipos de alta tecnologia,
en donde el desempefio profesional y humano de nuestros miembros se caracterice
por su competencia, eficiencia y calidad de resultados en la atencién hospitalaria, y
una cultura organizacional de excelencia y calidad, lo que “permitira la intervencion
activa en la comunidad, con prioridad en los grupos mas vulnerables y con ello
elevar el nivel de salud y desarrollo social de la poblacion, con usuarios satisfechos

en sus necesidades”.

Ante toda esta problematica se plantea la siguiente interrogante:

¢ Existe relacion entre el clima organizacional y su relacion en el desarrollo del

sindrome burnout en servidores administrativos del Hospital Regional de Tumbes?

Justificacion tedrica:

La “investigacion reforzara con argumentos cientificos y sistematicos, los
conocimientos e informacién que hasta hoy se han formulado respecto a las
variables clima organizacional y el sindrome burnout”. El estudio permitird asimismo
mejorar las bases teoricas de estos constructos teniendo en cuenta los dltimos

enfoques de la gestion de los servicios de la organizacion.

Justificacion Préactica:

“Los resultados de esta investigacion beneficiaran definitivamente a los directivos y
servidores administrativos del Hospital Regional de Tumbes, es importante el
abordaje del tema pues diagnosticarian problemas de gestién ligados a los
procesos de manejo del recurso humano” que actualmente se vienen desarrollando

con un criterio mas de produccion que de potenciamiento y conservacion del mismo.
Justificacion Metodologica:

“Esta investigacion hara posible la aplicacion y consolidacion de la validez y
confiabilidad de instrumentos para evaluar el Clima organizacional como el

cuestionario del sindrome de burnout en los servidores administrativo”. Asimismo,
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el estudio permitird construir instrumentos para diagnosticar el clima organizacional

y el sindrome burnout.

Objetivo general:

Determinar el clima organizacional y su relacion en el desarrollo del sindrome

burnout en servidores administrativos del hospital regional de Tumbes, 2019.
Objetivo especifico:
1. Determinar el clima organizacional en el hospital regional de Tumbes.

2. Describir el sindrome burnout en servidores administrativos del hospital regional

de Tumbes.

13



CAPITULO I

2. REVISION DE LA LITERATURA

2.1 Bases tedrico-cientificas.

A través del marco tedrico, se pretende analizar y exponer algunas teorias,
investigaciones y antecedentes en general que se consideren validos para el
correcto manejo de esta investigacion. Ademas, orientar sobre como habréa de
realizarse y ampliara el horizonte del mismo para evitar desviarnos del

planteamiento del problema.

Por otro lado, el Marco tedrico tiene la intencion de ayudar a analizar la investigacion

a realizar.

Clima Organizacional

Definicion
Hoy en dia se encentran muchos los conceptos sobre clima organizacional, en

nuestra busqueda de informacién hemos considerado los mas relevantes:

Brow y Moberg (1990), Afirma lo siguiente: “El clima organizacional se refiere a una
serie de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como lo

perciben los miembros de esta.”

También: Alexis Goncalvez (1997), describe al clima organizacional como: “La

expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos, se forman de



la organizacién a la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio de

la organizacion.”

Por otro lado: Chiavenato (1999), plantea que: “el clima organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los

miembros de la organizacion, y que influye, directamente, en su comportamiento.”

De igual manera: Anzola, (2003) opina que “el clima organizacional se refiere a las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los individuos
tienen con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los

trabajadores, diferenciando una organizacién de otra.”

Enfoques del Clima Organizacional

a. Enfoque estructural

“Se considera el clima como una manifestacion objetiva de la estructura de la
organizacion. Se forma porque los miembros estan expuestos a las caracteristicas
estructurales comunes de una organizacion.” Como resultado de esta exposicion
tienen percepciones similares: (Guion 1973), (Indik 1965), (Inkson 1970), (Payne y
Pugh 1976)

b. Enfoque perceptual

“La base para la formacion del clima esta dentro del individuo. Reconoce que los
individuos responden a variables situacionales de una forma que para ellos tiene
significado desde un punto de vista psicolégico, los investigadores mas
representativos, tenemos:” (James (1978) (James y Jones 1974), (Joyce y Slocum
1982,1984), (Schneider y Reichers 1983)

c. Enfoque interactivo

“La interaccion de los individuos al responder a una situacion, aporta el acuerdo

compartido que es la base del clima organizacional, los investigadores mas
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representativos, tenemos:” (Blumer (1969). (Joyce y Slocum 1979), (Poole y
McPhee 1983), (Schneider y Reichers 1983) y (Terborg 1981).

d. Enfoque cultural

“El clima organizacional se crea por un grupo de individuos que actian
reciprocamente y comparten una estructura comun, abstracta y cultura de la
organizacion”, los investigadores mas representativos, tenemos: (Allaire y Firsirotu
1984), (Ashforth 1985), (Geertz 1973), (Goodenough 1971), (Keesing (1974) y
(McPhee 1985)

Teoria del Clima Organizacional de Likert

Likert (citado por Brunet, 1999) establece que: “el comportamiento asumido por los
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que

la reaccion estara determinada por la percepcion.”

“Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de

una organizacién y que influyen en la percepcion individual del clima”.

Variables causales: “definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la

administrativa, las decisiones, competencia y actitudes”.

Variables Intermedias: “este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacién y toma de decisiones”. Estas variables revistan gran importancia ya
gue son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la

Organizacion.

Variables finales: “estas variables surgen como resultado del efecto de las

variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a
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establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad,
ganancia y pérdida”. Para resumir, se pudiera decir que los factores extrinsecos e
intrinsecos de la Organizacion influyen sobre el desempefio de los miembros dentro
de la organizacion y dan forma al ambiente en que la organizacién se desenvuelve.
“Estos factores no influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las

percepciones que sus miembros tengan de estos factores.”

Tipos de Clima Organizacional

Segun la propuesta de Likert (1999) los tipos de Clima Organizacional son: Clima

autoritario y clima participativo.
1. Clima Autoritario:

Sistema | Autoritario explotador: se caracteriza porque la direccidbn no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion
entre los superiores y subordinados es casi nula, y las decisiones son tomadas

Gnicamente por los jefes.

Sistema Il Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque existe confianza
entre la direccion y los subordinados, se utilizan recompensas y castigos como
fuentes de motivacién para los trabajadores. En este clima la direccién juega con

las necesidades sociales de los empleados.

2. Clima Participativo:

Sistema Il Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los superiores
en sus subordinados a los cuales se les permite tomar decisiones especificas,
satisfacen necesidades de estima, hay interaccion entre ambas partes y existe la

delegacion.

Sistema IV Participacion en grupo: en este existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion. La toma de decisiones persigue la integracion
de todos los niveles, la comunicacioén fluye de forma vertical, horizontal, ascendente

y descendente.”
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Caracteristicas del Clima Organizacional

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes de las
personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los dias de pago,
dias de cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reduccion
de personal, cambio de directivos, etc. Por ejemplo, cuando hay un aumento
general de salarios, la motivacion de los trabajadores se ve incrementada y se
puede decir que tienen mas ganas de trabajar, situacion contraria si en vez de darse

un incremento de salarios se hiciera un recorte de personal.

Rodriguez, (2001) menciona que el clima organizacional se caracteriza por:

a. “Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de clima
laboral con ciertos cambios graduales.

b. ElI comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una
empresa.

c. El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de
los trabajadores.

d. Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también afectan
Sus propios comportamientos y actitudes.

e. Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la mismay
a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

f. Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser una
alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus

empleados pueden estar insatisfechos.”

Dimensiones del Clima Organizacional

Para llevar a cabo un diagnéstico de clima organizacional es conveniente conocer
las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en

definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.

Segun Litwin y Stringer el clima organizacional depende de seis dimensiones:
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1. Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que

Se encuentran en una organizacion.

2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio

patron.

3. Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo

esta bien hecho.

4. Riesgos y toma de decisiones. Percepcién del nivel de reto y de riesgo tal y

COmo se presentan en una situacion de trabajo.

5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los

empleados en el trabajo.

6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de

su organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.”

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron f“cinco grandes

dimensiones para analizar el clima organizacional,” a saber:

1. Apertura alos cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura manifestada por
la direccion frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos que pueden
facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.

2. Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la direccion
al bienestar de los empleados en el trabajo.

3. Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los empleados
de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

4. Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar
mas 0 menos intensamente dentro de la organizacion.

5. Toma de decisiones. Evalia la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel de

los empleados en este proceso.-
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Sindrome de Burnout

Se manifiesta como una de fatiga emocional que agrupa un conjunto de sefales
psicoldgicas y fisicas que van evolucionando en el tiempo debido a la interaccién
de factores internos y externos. La caracteristica principal es que el individuo

desarrolla una idea de fracaso profesional.

Segun diferentes autores el sindrome de burnout se define asi:

Freudenberger, afirma lo siguiente: lo define como la sensacion de fracaso y una
existencia agotada que resulta de una sobrecarga por exigencia de energias,

recursos personales o fuerza espiritual del trabajador.

También: Pines y Kafry, lo definen como una experiencia general de agotamiento
fisico, emocional y actitudinal causado por estar implicada la persona durante largos

periodos de tiempo en situaciones que le afectan emocionalmente.

De la misma marera Dale, es uno de los que inician la concepcion teorica del
burnout entendiéndolo como consecuencia del estrés laboral indicando que el

sindrome podria variar en relacion a la intensidad y duracion del mismo.

Cherniss, lo define como cambios personales negativos que ocurren a lo largo del

tiempo en trabajadores con trabajos frustrantes o con excesivas demandas.

Por otro lado: Otros autores que aportan una definicién de burnout son Edelwich y
Brodsky, que lo definen como “una pérdida progresiva del idealismo, energia y
motivos vividos por la gente en las profesiones de ayuda, como resultado de las

condiciones del trabajo.

De igual manera: con palabras mas claras, Pando M, Aranda C, Velazquez | (2003),
afirma que Burnout significa estar quemado, desgastado, exhausto y perder la
ilusién por el trabajo. Lo cual explica el sentimiento de apatia y cinismo que

experimentan las personas afectadas.
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También: Moreno Jiménez B, Seminotti R y Hernandez E et al (2005), explicaron
gue consiste en una pérdida progresiva del idealismo, energia y motivos,
experimentados por personas que ejercen profesiones de ayuda humanitaria, como
resultado de las condiciones de trabajo. Por tal razén, también se le denomina

sindrome del desgaste profesional.

Como es de notar, la literatura sobre el tema es cada dia mas voluminosa. Sin
embargo, pese a que no existe una definicibn undnimemente aceptada sobre
burnout, si parece haber consenso en que se trata de una respuesta al estrés
laboral cronico, una experiencia subjetiva que engloba sentimientos y actitudes con

implicaciones nocivas para los servidores y la organizacion.

Variables Desencadenantes o Antecedentes del Burnout

Para las variables desencadenantes o0 antecedentes se “entienden aquellas
variables que predicen la presentacion del burnout y pueden ayudar a comprender
mejor su origen. Las formas de identificarlas pueden ser muy variadas y permiten
entender que las variables a analizar se han enfocado desde varias perspectivas.”
variables mas relacionadas con aspectos personales del individuo, con
caracteristicas propias del contexto laboral o con aspectos relacionados con

circunstancias externas al trabajo o incluso, desde perspectivas interrelacionadas:

Profesionales mas Afectados

“Afecta principalmente a profesiones que exigen entrega, implicacion, idealismo y
servicio a los demas y se asienta sobre una personalidad perfeccionista con un alto

grado de auto exigencia y con una gran tendencia a implicarse en el trabajo.

En resumen, del resultado, a estas personas victimas del sindrome burnout, les
resulta casi imposible disfrutar y relajarse. Actualmente los profesionales
consideran que hay que dar un paso mas y reconocer el sindrome burnout no sélo
como accidente sino también como enfermedad laboral. El listado que recoge estas
enfermedades realizado en 1978, es bastante restrictivo y el estrés o la ansiedad

no forman parte de él.

21



Dimensiones del Sindrome Burnout

Los estudios de Maslach y Jackson (1981, 1985 y 1986), afirman lo siguiente:
indicaron que el Sindrome Burnout se produce debido a la presencia de estrés
cronico en ambiente laboral, que el trabajador no ha sido capaz de resolver
adecuadamente, Asi mismo explican que el Burnout esta configurado como un

sindrome tridimensional caracterizado por:

El Agotamiento emocional, que se define como cansancio y fatiga que puede
manifestarse fisica, psiquicamente o como una combinacién de ambos. Es la

sensacion de no poder mas de si mismo a los demas.

La despersonalizacion, es la segunda dimensién y se entiende como el desarrollo
de sentimientos, actitudes, y respuestas negativas, distantes y frias hacia otras
personas, especialmente hacia los beneficiarios del propio trabajo. Se acompana
de un incremento en la irritabilidad y una pérdida de motivacion hacia el mismo. El
profesional trata de distanciarse no sé6lo de las personas destinatarias de su trabajo
sino también de los miembros del equipo con los que trabaja, mostrandose cinico,
irritable, irénico e incluso utilizando a veces etiquetas despectivas para aludir a los
usuarios y tratando de hacerles culpables de sus frustraciones y descenso del

rendimiento laboral.

Y como tercera dimension aparece una, consistente en un sentimiento de bajo
logro o realizacién profesional y/o personal, que surge cuando se verifica que
las demandas que se le hacen, exceden su capacidad para atenderlas de forma
competente. Supone respuestas negativas hacia uno mismo y hacia su trabajo,
evitacion de las relaciones personales y profesionales, bajo rendimiento laboral,
incapacidad para soportar la presién y una baja autoestima. La falta de logro
personal en el trabajo se caracteriza por una dolorosa desilusion y fracaso en dar
sentido personal al trabajo. Se experimentan sentimientos de fracaso personal (falta
de competencia, de esfuerzo o conocimientos), carencias de expectativas y
horizontes en el trabajo, y una insatisfaccion generalizada. Como consecuencia: la

impuntualidad, la abundancia de interrupciones, la evitacion del trabajo, el
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absentismo y el abandono de la profesién, son sintomas habituales y tipicos de esta
patologia laboral. En opinién de Alvarez y Fernandez (1991), el bajo logro puede,

también, estar encubierto por una sensacion paraddéjica de omnipotencia.

Sintomatologia del Sindrome Burnout

(Quiceno y Vinaccia, 2007), afirma lo siguiente: A diferencia del estrés, el burnout
esta asociado a sentimientos de desvalorizacién y fracaso, y se presenta con

caracteristicas o conjuntos de sintomas.

También: en cuanto a los sintomas, diversos autores (Maslach y Pines, 1977;
Cherniss, 1980 y Maslach, 1982), revelan que: se pueden agrupar en cuatro areas

sintomatolégicas:

a. A nivel somatico: fatiga cronica, cansancio, frecuentes dolores de cabeza,
espalda, cuello y musculares, insomnio, alteraciones respiratorias, alteraciones

gastrointestinales, hipertension, etc.

b. A nivel conductual: comportamiento suspicaz y paranoide, inflexibilidad y
rigidez, incapacidad para estar relajado, superficialidad en el contacto con los
demas, aislamiento, actitud cinica, incapacidad de poder concentrarse en el
trabajo, quejas constantes y comportamientos de alto riesgo como conductas
agresivas, absentismo, consumo de sustancias psicoactivas, tranquilizantes y

barbituricos.

c. A nivel emocional: agotamiento emocional, expresiones de hostilidad,
irritabilidad y odio, dificultad para controlar y expresar emociones, aburrimiento,

impaciencia e irritabilidad, ansiedad, desorientacion y sentimientos depresivos.

d. A nivel cognitivo: baja autoestima, baja realizacion personal en el trabajo,

impotencia para el desempefio del rol profesional y fracaso profesional.
Por ultimo, los autores sefialan: “los sintomas defensivos que aluden a la negacién

emocional. Se trata de un mecanismo que utiliza el profesional para poder aceptar

sus sentimientos, negando las emociones anteriormente descritas cuyas formas
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mas habituales son: negacién de las emociones, ironia, atencion selectiva y el
desplazamiento de sentimientos hacia otras situaciones o cosas. También pueden
utilizar para defenderse la intelectualizacién o la atencion parcial hacia lo que le

resulta menos desagradable”. (Alvarez y Fernandez, 1991 y PSISA, 1993).

Evolucion del Cuadro

Jerry Edelwich y Archie Brodsky (1980), Explican: “las cuatro fases que atraviesa

una persona antes y durante el padecimiento del Sindrome de Burnout:”

a. Etapa de idealismo y entusiasmo: El individuo posee un alto nivel de energia
para el trabajo, se involucra demasiado y asume tareas que no le corresponden

de manera voluntaria, posee una hipervalorizacién de su capacidad profesional.

b. Etapa de estancamiento: Al pasar el tiempo el individuo observa que los
esfuerzos realizados en su trabajo no son recompensados, ni reconocidos, en
ocasiones no logra cumplir con los compromisos adquiridos y sus expectativas
se ven frustradas, esto provoca el sentimiento de desilusion. El individuo constata
que sus expectativas profesionales no estan siendo satisfechas, por cual, pierde

el idealismo y entusiasmo hacia su trabajo.

c. Etapa de apatia: Es la fase central del sindrome: El individuo desarrolla apatia
y falta de interés hacia las actividades laborales, se ausenta reiteradamente,

evita el contacto con los compairieros, se ausenta del puesto laboral.

d. Etapa de distanciamiento: La persona estd cronicamente frustrada en su
trabajo, ocasionando sentimientos de vacio total que pueden manifestarse en la
forma de distanciamiento emocional y de desvalorizacion profesional, en los

casos mas extremos dejan de ejercer la profesion.
Diagndstico diferencial.

Este sindrome “se diferencia del estrés general, estrés laboral, fatiga fisica crénica,
alienacion, depresion, tedio o aburrimiento, insatisfaccién laboral, acontecimientos

vitales y crisis de la edad media de la vida y sindrome de fatiga crénica.”
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Burnout en trabajadores

Maslach y Jackson (1986), describen lo siguiente: el burnout mediante tres
aspectos principales: el agotamiento, la despersonalizacién y el menor rendimiento
laboral. También: Gil-Monte (2003) complementa la descripcidén del sindrome desde
una perspectiva psicosocial, afiadiendo como caracteristicas bajos niveles de
realizacion personal en el trabajo, y altos niveles de agotamiento emocional y
despersonalizacion. Las poblaciones mas estudiadas han sido enfermeras,
trabajadoras sociales y médicos, sin embargo, en todos los casos, se apunta a la
poblacion docente como la mas afectada por este sindrome. Moriana y Herruzo
(2004).

Las variables causantes del estrés y burnout en el personal docente, identificadas
por Moriana y Herruzo (2004), en diversas investigaciones, se han clasificado en
tres grupos: variables socio demogréficas (edad, sexo, estado civil, nivel impartido,
tipo de centro, etc.), variables de personalidad (actitudes y tipo de personalidad) y
variables propias del trabajo y organizacionales (sobrecarga laboral, trabajo
administrativo, nimero de alumnos, etc.) Al respecto, Correa, Mufioz y Chaparro
(2010) revelan que los factores que estan altamente asociados con las
consecuencias fisicas y sociales evaluadas, son: género masculino, edad entre 20
y 40 afios, relacion marital con pareja habitual, dedicacion de tiempo completo al
trabajo, realizacidon de actividades laborales en casa y la interaccion del mas del 75

% del tiempo de la jornada laboral con los beneficiarios de los servicios.

Relacion entre Sindrome Burnout y Clima Institucional

Los ambientes laborales pueden ocasionar altos niveles de estrés. Cuando no
existe una adecuada estrategia de afrontamiento, estos niveles de estrés se pueden
prolongar por un periodo de tiempo. El estrés laboral cronico aparece como la
exposicion prolongada en el tiempo ante eventos estresantes. Quiceno y Vinaccia,
(2007).

Los estudios sobre el Sindrome de Burnout desarrollado en varios paises y en el
nuestro, como es el caso de Ana Delgado, realizado en Docentes de entidades

escolares publicas, o como la investigacion realizada por Carlos Ponce, en
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docentes universitarios, confirman los efectos del estrés asistencial relacionado con
el objeto y condiciones de trabajo En estos ultimos tiempos se estan realizando
lineas de investigaciébn en relaciébn al clima social y organizacional de las
instituciones Pulido (2002), en la que se trata de evaluar el impacto que puede tener

dicho factor en la productividad, la eficiencia y calidad de los servicios.

También: En 1975, Porter, Lawwer y Hackman, citado por Pulido, (2002) hablan de:
“caracteristicas concretas y practicas habituales de la organizacion que van a ser

percibidas por sus miembros o quienes estén familiarizados con el sistema.

Por otro lado, existen otros autores

Weinert, (1985)

Que analiza las tendencias del enfoque que se ha tenido para definir el
concepto de Clima Organizacional. El sefiala tres aspectos: el primero, que
se refiere a las caracteristicas objetivas de la organizacion
circunscribiéndose a la realidad y a las dimensiones principalmente
estructurales; el segundo aspecto, es la concepcion del Clima
Organizacional desde el punto de vista de la percepcion individual de los
atributos subjetivos y de la descripcién, por ello se afirma que el Clima es
una suma de variables que se constituye como una descripcién de todos los
estimulos que influyen en el individuo; y en tercer lugar encontramos al Clima
Organizacional entendido como un clima psicoldgico que seria una cuestion
puramente individual; .es decir, lo Gnico importante es como se percibe el
individuo mismo y como percibe su entorno laboral, sin tomar en
consideracion como se perciben otros en ese mismo entorno laboral. De
igual manera, Weinert refiere en opinion de Naylor (citado por Pulido) que
dichos enfoques son partes de un proceso de desarrollo que parte de las
caracteristicas externas al individuo, pasa por los atributos subjetivos de la
organizacién percibidos por el individuo, y llega al constructo psicologico de

clima global izado y personalizado, el juicio descriptivo sobre la organizacion.
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a.Sindrome de Burnout confirman los efectos del estrés asistencial relacionado con
el o Factores que se sitian en el contexto organizacional y social sobrecarga de

trabajo, presiones temporales, escasez de recursos.

b.Factores vinculados a la relacion educativa -escasa disciplina y mala conducta
del alumnado, desmotivacion estudiantil, falta de comprensién por parte de

comparieros de trabajo.

c. Factores personales inherentes del profesorado que influyen en la vulnerabilidad
al estrés docente - experiencia docente, autoestima, caracteristicas de
personalidad. Las habilidades de inteligencia emocional se centran en este tercer
grupo de factores relacionados con las habilidades intrinsecas del profesor. (33,
34, 35).

Objeto y condiciones de trabajo, sobre todo el personal médico, concentrando el
mayor porcentaje del personal afectado, tanto médico como enfermera, la categoria
de Despersonalizacion. Esto pone de manifiesto la relacion que se establece con
los pacientes, siendo indicativa de la sobrecarga que siente el profesional y el

desarrollo de defensa como medida protectora.

Doménech (1995) y Valero (1997)

Reconocen varios grupos de agentes que contribuyen con la apariciéon del
estrés laboral en el profesorado, de acuerdo con los factores citados
anteriormente, se puede afirmar que el sindrome de Burnout es un problema”
gue, si no es diagnosticado y tratado a tiempo, puede desencadenar

enormes problemas dentro de las organizaciones. (14, 36, 40)
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2.2 Antecedentes

A nivel internacional encontramos:

(Borja, 2014), En su investigacion “Ambiente, estructura organizacional y Burnout
en docentes de educacion general basica y bachillerato de la ciudad de Guayaquil”

busca determinar:

La relacion existente entre el ambiente, la estructura organizacional y el
Burnout; “El tipo de investigacion es cuantitativo; el estudio es de enfoque
descriptivo y correlacional. Describe el estresor ambiente, la estructura y la
incidencia de Burnout en docentes, analiza la relacion entre el estresor y
cada una de las dimensiones del sindrome. El estudio lo realiz6 con una
muestra de 243 docentes. Método que se utilizo es el instrumento de
recoleccion de datos que se aplico la version espafola del cuestionario
Indicador del Estrés Organizacional” (OSl), y para la medicion del Burnout el

Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI-GS).

Los resultados concluyen; demostraron que los factores jerarquicos y
estructurales representan una fuente de estrés importante para los docentes,
pero que la incidencia del Burnout en la actualidad es leve. A demas: “Se
comprobé que existe una relacién positiva entre el ambiente y estructura y el
agotamiento emocional y la despersonalizacion.” También se observé: “una
linea de inclinacion positiva en relacion a las variables ‘el ambiente y la
estructura’ y ‘Agotamiento Emocional’ y la despersonalizacion”. Por lo tanto,
se puede decir que: hay una relacion positiva, pero de manera leve, con una
media de 1.01 (D.T.=1.20) indicando que los docentes las experimentan una
vez al mes o0 menos. Y que la realizacion personal que experimentan los
docentes en la actualidad representa un recurso de afrontamiento que

disminuye la incidencia del Burnout.

(Oramas, 2013) En su investigacion “Estrés laboral y sindrome de Burnout en

docentes cubanos de ensefianza primaria”,
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Busca detectar la: “presencia del estrés laboral y el sindrome de Burnout, en
una muestra de 621 docentes de ensefianza primaria en cuatro provincias,
el método utilizado fue la Escala sintomatica de estrés y el Inventario de
Burnout de Maslach”. El estudio es “descriptivo, con un disefio transversal,
los resultado revela la presencia de estrés laboral en 88.24% de los sujetos

estudiados y del Burnout en 67.5%.”

El agotamiento emocional fue la dimension del Burnout mas afectada, con
predominio de valores no deseables en el 64.4%. Se constato una relacion
directa entre la edad y el estrés laboral, e inversa con el Burnout, también
diferencias entre provincias y entre escuelas. El Burnout en los docentes
masculinos se manifesto diferente segun los afios de experiencia en la

docencia.

Donde este Autor: Identific6 una relacion directa entre el estrés laboral
percibido, el agotamiento emocional y los sintomas de estrés, que
denominamos el triada del desgaste, como consecuencia de un ciclo de
pérdida de recursos, que integra el Burnout al proceso del estrés laboral;
también encuentra una relativa independencia de la despersonalizacion y la
realizacion personal, congruente con la mediacion de variables de la

personalidad. (...)

(Castro L., 2012), en su investigacion titulada:

Influencia del Clima Laboral en el sindrome Burnout, este estudio se realizo
en una empresa de produccion de la cuidad de Quetzaltenango — Guatemala;
tuvo como objetivo: describir la influencia del clima laboral en el Sindrome de
Burnout en los trabajadores del area administrativa. Se tomé una muestra de
50 trabajadores que representa al 100% de la muestra, comprendido entre
las edades de 20 a 60 afios, de ambos sexos, con diferente estado civil y
nivel académico. Los instrumentos utilizados fueron: encuesta de 30
preguntas, que se evalué el clima laboral con escala de Likert, se orienta en

evaluar 6 aspectos que son, trabajo en equipo, comunicacion interna,
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retribucién, ergonomia, distribucion de funciones y estilo administrativo
imperante; y el test psicométrico Maslach Burnout Inventory el cual busca
determinar la presencia del Sindrome de Burnout, mediante la medicién de
sus tres escalas que son, cansancio emocional, despersonalizacién y
realizacién personal. Concluyo: que efectivamente el clima laboral, influye en
el desarrollo de sintomas de estrés, mismos que pueden avanzar al grado
de presentar Sindrome de Burnout; del 100% de los encuestados, el 34%
coincide que el clima laboral que se maneja en la empresa es bueno; de la
muestra total, un 12% presento un indice considerable de padecer a futuro
el Sindrome de Burnout. Con ello se comprueba entonces la hipétesis de
investigacion: El clima laboral de la organizacion es un factor influyente en el
Sindrome de Burnout. Como aporte y recomendacion hacia la empresa, se

cred un programa de actividades jA cuidar su salud!.

(Ramirez, 2011), en su investigacion titulada: “Sindrome de burnout entre hombres

y mujeres medido por el clima y la satisfaccion laboral”,

El presente estudio busca: determinar posibles diferencias por sexo en la
aparicion de variables asociadas al sindrome de Burnout medidos a través
del climay la satisfaccion organizacional en una muestra de 233 trabajadores
de la ciudad de Arica, pertenecientes a cinco diferentes actividades
econdémicas (educaciéon, salud, comercio de tangibles e intangibles, vy

administracion publica).

Concluyo que: los hombres presentan mayores niveles de
despersonalizacion que las mujeres. La despersonalizacion se caracteriza
por el desarrollo de sentimientos, actitudes y respuestas negativas, distantes
y frias hacia los beneficiarios del propio trabajo. Para el resto de las variables
estudiadas son las mujeres las que lideran los puntajes significativos en
relacion a los obtenidos por los hombres. Ademas sefialar que, con respecto
al clima laboral, son las mujeres las que evidencian sentimientos de
pertenencia o identificacion con la organizacién, ademas de mantener la
clara intencion de permanecer en ella. Ademas, en relacion a la satisfaccion
laboral, “son las mujeres las que presentan mayor satisfaccion en relacién a

la supervision, la percepcion de justicia del trato recibido por la empresa, con
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la formacién recibida y con la participacién en las decisiones. Evidencian
también sentirse mas satisfechas que los hombres en relacion al
cumplimiento de convenios laborales, de incentivos econdémicos,
negociaciones laborales, salarios, promocion y a la formacién, evaluando asi
de mejor manera los medios materiales de los que disponen para realizar su

trabajo.

A nivel nacional

Canchanya (2019), en su investigacion titulada Liderazgo y clima
organizacional en la empresa Sedam Huancayo s.a., 2018, tiene como
objetivo busca describir la relacion del liderazgo y el clima organizacional en
la empresa SEDAM Huancayo S. A., 2018. El tipo de investigacion es
descriptivo correlacional de disefio no experimental transversal. La poblacion
para la investigacion fueron todos los trabajadores de la empresa SEDAM
Huancayo S. A., 2018 que son un total de 138; de los cuales se ha tomado
como muestra un total de 102 trabajadores, determinado por el muestreo
estratificado simple. Los datos se han regido a través de las encuestas
disefladas, validadas y sometidas a un estudio de confiabilidad. Las
encuestas son de disefio ordinal, en escala de Likert. Cuyos datos han sido
procesados en el paquete estadistico del SPSS V. 24.0 El resultado del
analisis estadistico segun el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman
es de 0.359 % entre el liderazgo y el clima organizacional; con un nivel de
significancia de 0.000 menor a 0.05. Por lo que se infiere, que al ser el valor
de significancia menor a 0.05; y al existir una correlacion débil entre el
liderazgo y el clima organizacional, se acepta la hipotesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula. Por lo que se afirma que existe relacidbn poco
significativa entre el liderazgo y el clima organizacional en la empresa
SEDAM Huancayo S.A., 2018. Palabras claves: Liderazgo, clima

organizacional, empresa e investigacion

Espejo (2018), En su investigacion titulada
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Relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal del
Centro Médico Universitario Pedro P. Diaz, Arequipa 2017 la presente
investigacion tuvo como objeto el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal del Centro Médico Universitario Pedro P. Diaz,
Arequipa, 2017. El estudio es de caracter descriptivo correlacional entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral, el disefio del presente estudio
pertenece al disefio no experimental, relacional y transversal. La muestra
para la presente investigaciéon fue: no probabilistica de tipo censal. La

muestra qued6 conformada por 58 colaboradores.

Para la presente investigacion se utilizaré la técnica de la encuesta, con dos
cuestionarios validados, la Escala de Clima Organizacional, modificada
elaborado por Litwin y Stringer (1968) y modificada por Davila y Romero
(2008) y la Escala de Satisfaccion Laboral elaborado por Sonia Palma para
obtener informacion relevante del testimonio de los encuestados. Las
conclusiones obtenidas al final de la investigacion son: Existe relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la percepcién del personal
del Centro Médico Universitario Pedro P. Diaz, tal como queda demostrado
por la correlacion de Pearson y la prueba chi cuadrado. Esto corrobora la
hipétesis de la investigacion. El nivel del clima organizacional en la
percepcion del personal del Centro Médico Universitario Pedro P. Diaz, es
regular. Finalmente, el nivel de satisfaccion laboral en la percepcién del

personal del Centro Médico Universitario Pedro P. Diaz es medio.

(Viellagas, 2018), En su investigacion titulada

Andlisis del clima organizacional segin modelo de Litwin y Stringer, en el
Colegio ABC School, y las propuestas de mejora, la presente investigacion
tiene como objetivo: analizar el clima organizacional de acuerdo al modelo
de Litwin y Stringer en el colegio ABC School. La investigacion se centra en
el andlisis de las nueve dimensiones que conforman el clima organizacional,
segun este modelo: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgos-
desafios, calor-cordialidad, cooperacién - apoyo, estandares, conflicto e

identidad. Para la obtencién de los resultados se ha aplicado un cuestionario
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de 50 preguntas a los docentes de dicha institucién, presentando los
resultados en tablas de distribucion de frecuencias y diagramas de barras,
por cada pregunta y luego por cada dimension. Asimismo, se ha obtenido “el
promedio valor de la variable clima organizacional y de la variable
desempeino docente utilizando la escala de Likert, aplicando luego la
herramienta de correlacion lineal de Pearson para determinar la correlacion
de ambas variables. El trabajo esté dividido en tres capitulos, en el primer
capitulo se desarrolla los antecedentes de investigacion, que son otras
investigaciones relacionadas al tema, se definen los términos basicos
relacionadas al clima organizacional y los conceptos fundamentales. En el
segundo capitulo se desarrolla el marco operativo y los resultados de la
investigacion, en este capitulo se plantean los problemas, objetivos e
hipétesis, en él también se presentan las tablas de distribucion de
frecuencias con los resultados cuantitativos de cuestionario como la
correlacion que existen entre las dos variables de estudio, clima
organizacional y desempefio docente. En tercer y ultimo capitulo se
desarrollan las propuestas para solucionar el presente fenébmeno de
investigacion, con su respectivo cronograma de actividades y se termina en
las conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos. Se debe precisar
que los resultados obtenidos con esta investigacién son los siguientes: del
andlisis de las nueve dimensiones del clima organizacional de acuerdo al
modelo de Litwin y Stringer se advierte que tres son favorables: calor -
cordialidad, estandares y conflictos; y seis dimensiones son desfavorables:
estructura, responsabilidad, recompensa, riesgos — desafios, cooperacion —
apoyo e identidad. Este resultado indica que el clima organizacional no es
tan favorable. Asimismo, se demostr6 que la Direccién no trabaja para exista
un buen clima organizacional y que su plana docente se pueda desempefiar
eficientemente; esto se pudo determinar a través de las encuestas y
entrevistas que se utilizaron como métodos para recopilar informacion de los

miembros de la organizacion.

(Salas, 2017), En su investigacion titulada:
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Clima organizacional y satisfaccién laboral en Clima organizacional y
satisfaccion laboral en instituciones prestadoras de servicios de salud
publicas, la presente investigacion tuvo como objetivo: Determinar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en instituciones
prestadoras de servicios de salud publicas, Lima, 2017. La investigacion
realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica, con un disefio no
experimental — transversal — correlacional con dos variables. La poblacion
estuvo conformada por 420 profesionales de salud y la muestra fue 200. Se
utilizé la encuesta como técnica de recopilacion de datos de las variables
clima organizacional y satisfaccion laboral; se empled como instrumento el
cuestionario para ambas variables. Los instrumentos son del Ministerio de
Salud, adicionalmente fueron sometidos a la validez de contenido a través
del juicio de tres expertos con un resultado de aplicable y el valor de la
confiabilidad fue con la prueba Alfa de Cronbach con coeficientes de 0,894
para el cuestionario de clima organizacional y 0,822 para el cuestionario de
satisfaccion laboral, indicandonos una muy alta confiabilidad. También
obtuvo Los resultados de la investigacion indicaron que: Existidé relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en el
personal del Centro de Salud San Genaro (r=0,662 y Sig.=0,000) y el
Hospital Maria Auxiliadora (r=0,877 y Sig.=0,000), Lima, 2017.”

(Romero, 2018), En su investigacion titulada:

Sindrome de Burnout y su relacion con el rendimiento académico en
estudiantes universitarios, Sullana - 2017, el presente proyecto de
investigacion tuvo como objetivo determinar: “si el Sindrome de Burnout tiene
relacion con el Rendimiento Académico en el curso de Botanica
Farmacéutica en estudiantes que trabajan de segundo ciclo de la Escuela
Profesional de Farmacia y Bioquimica de la Universidad San Pedro, Sullana
2017, y asi mismo evaluar la relaciébn que existe entre estas dos variables.
Para lograrlo se plante6 un tipo de investigacion Aplicada, No Experimental
- Transeccional - Explicativo - Correlacional. Para ello se trabajo con una
poblacién de 2700 alumnos y una muestra de tipo No Probabilistica

Intencional constituida por 22 unidades experimentales (alumnos que
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trabajan y estudian de la Escuela Profesional de Farmacia y Bioquimica del
segundo ciclo en la Universidad San Pedro, Sullana). Los resultados
obtenidos muestran un 14% de estudiantes que trabajan, padecen el
Sindrome de Burnout y un 86% no lo padecen. Que el 81.8% tiene un
promedio de Rendimiento Académico bueno de 15.5, el 13.6% tiene
promedio regular de 12 y solo el 4.5% muy bueno de 19 en la escala
vigesimal; y con coeficiente de relacion de p= -0.664 indica una relacién

negativa moderada entre el Sindrome de Burnout y Rendimiento Académico.

Anyosa (2018), En su investigacion titulada

Sindrome de Burnout y calidad de atencion. Vista Alegre, Ayacucho 2017, el
estudio tuvo como propdsito analizar la relacién que existe entre el sindrome
de Burnout y la calidad de atencion en el Centro de Salud “Vista Alegre”
Ayacucho 2017. El enfoque de investigacion utilizado fue el cuantitativo,
mientras que el disefio investigativo que ha permitido organizar y ejecutar
cada uno de las actividades en el recojo de datos y comprobacion de
hipotesis fue el descriptivo correlacional de corte transversal. La metodologia
empleada demando el uso de métodos y técnicas estadisticas, las mismas
que permitieron la elaboracion de tablas y el calculo de estadigrafos de
correlacion. La poblacion estuvo conformada por 135 usuarios externos del
Centro de Salud de Vista Alegre y la muestra comprendi6 a 114 unidades de
estudio. La técnica utilizada en el recojo de informacion fue la encuesta y el
instrumento que permitio registrar los datos ha sido el cuestionario. Los
resultados demuestran que 35,1%(40) de unidades de estudio consideran
que la calidad de atencidn en el Centro de Salud “Vista Alegre” es regular y
en ese mismo porcentaje se consideran que los profesionales que laboran
en el mencionado establecimiento de salud presentan sintomas de tener
niveles moderados del sindrome de Burnout. Las conclusiones afirman que,
existe relacion indirecta fuerte entre el sindrome de Burnout y la calidad de
atencion, en la medida que el valor de Tau_b=-0,745, mientras que al ser el
p- valor=0,000, se ha asumido la hipdtesis alterna y se ha rechazado la
hipotesis nula, con un nivel de significancia del 5% y un intervalo de

confianza del 95%.
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(Fluker, 2016) en su investigacion titulada:

‘Sindrome de Burnout y su relacion con el Clima Organizacional en
profesionales de los Centros de Salud Mental Comunitaria de la region La
Libertad”, se realizé una investigacion descriptiva—correlacional de disefio
transversal, con el objetivo de determinar la relacion entre el Sindrome de
Burnout con el Clima Organizacional y con la participacion de 39
profesionales a quienes se les aplicé el Maslach Burnout Inventory y el
Cuestionario de Clima Organizacional del MINSA 2009. Dichas pruebas se
sometieron a estudio de validacién en campo obteniendo un coeficiente Alfa
de Cronbach basada en elementos estandarizados de 0,880 y 0,874. Se
encontré que para una gran mayoria el Sindrome de Burnout alcanza un nivel
Medio y el Clima Organizacional es Regular. La cultura organizacional, el
disefio organizacional y el desarrollo del potencial humano inherentes al
clima organizacional son Regulares. ElI agotamiento emocional, la
despersonalizacién y la realizaciébn personal, inherentes al sindrome de
burnout, alcanzaron un nivel Medio. Se concluye que existe relacion
significativa entre el Sindrome de Burnout con el Clima Organizacional a nivel
general y entre el agotamiento emocional, inherente al sindrome de burnout
con el clima organizacional (p<0,05) en profesionales de los Centros de
Salud Mental Comunitarias de la region La Libertad, 2017.

(Fluker, 2016), en su investigacion titulada:}

Influencia del Sindrome de Burnout sobre el Clima Institucional en Docentes
de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Nacional San Antonio
Abad del Cusco, realiza un analisis de la actualidad de la salud publica que
se ha convertido en una de las principales herramientas de conocimiento en
los procesos de la salud. En este pensar el sindrome de burnout, produce
una pérdida de energia progresiva hasta llegar al agotamiento, sintomas de
ansiedad y depresién, asi como desmotivacién en el trabajo y agresividad
con los pacientes y personas de su alrededor y a variacion negativa del clima
institucional. El presente estudio tiene como objetivo “determinar la influencia

del sindrome de Burnout sobre el clima institucional en docentes de la
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facultad de Medicina Humana UNSAAC del Cusco durante el afio 2014, para
ello se utilizd6: un enfoque Cuantitativo, ademas de un disefio no
experimental. Mediante el método descriptivo, correlacional y transversal, la
cual, conto con una poblacién constituida por todos los docentes nombrados
y contratados que laboran en la facultad de medicina humana, de la
UNSAAC, que son en numero de 73. Y segun la formula muestral con una
confiabilidad de 95% y un error del 5%, de 62 docentes elegidas de forma
aleatoria simple, donde se respecto al sindrome de Burnout se encuentra
una afectacion del 100% en su mayoria en el nivel medio con el 93.5%,
ademas de niveles de cansancio emocional bajo y medio al igual que la
despersonalizacion, mientras que la realizacidon personal presento niveles
altos en 45% de los participantes. Respecto al clima institucional esta
percepcion es negativa en 51% con la autonomia y reconocimiento siendo
positiva y las demas dimensiones negativas. Por lo que se concluye: que el
sindrome de Burnout en los docentes de la facultad de medicina Humana no
tiene diferencias significativas en relacibn al clima organizacional,

rechazando la hipotesis en esta institucion.

(Flores, 2016), En su investigacion:

“Sindrome de Burnout y Clima Laboral en docentes de Instituciones
Educativas del Distrito de El Porvenir de la ciudad de Trujillo”, el objetivo del
presente estudio fue: determinar la relacion entre el Sindrome de Burnout y
Clima Laboral en docentes de Instituciones Educativas del Distrito de El
Porvenir de la Ciudad de Trujillo, se aplicé un disefio de investigacion tipo
descriptivo — correlacional, El tamafo de la muestra fue de 100 docentes, se
selecciond 10 de cada Institucion Educativa, Se utilizé los instrumentos para
la medicion de las variables: el Inventario de Burnout de Maslach (MBI) y la
Escala de Clima Social en él Trabaja (WES). Las dimensiones a medir de la
variable para Sindrome de Burnout son: Agotamiento Emocional,
Despersonalizacién y Realizacion Personal y de la variable Clima Laboral
son: Relaciones, Autorrealizacion y Estabilidad/Cambio. En los resultados,
se encontrd que las variables investigadas y sus dimensiones entre si, estan

relacionadas de manera directa y la fuerza de la relacion es significativa,
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considerando que el coeficiente de contingencia calculado es 0.91. Se
concluye que existe relacion estadistica significativa directa entre el

Sindrome de Burnout y Clima Laboral y sus respectivas dimensiones.

A nivel local

Como informe de investigacion, aqui en la regién Tumbes no se encontrd ningun

antecedente similar al que se pretende desarrollar.
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CAPITULO Il

3. MATERIALES Y METODODS

3.1 Hipotesis.

Hi: Existe la influencia significativa entre el nivel del Clima Organizacional y su
Relacién en el Desarrollo del Sindrome Burnout en Servidores Administrativos del

Hospital Regional de Tumbes.

Ho: Existe relacién no significativa entre el nivel del Clima Organizacional y su
Relacién en el Desarrollo del Sindrome Burnout en Servidores Administrativos del

Hospital Regional de Tumbes.

3.2 Poblacién, muestra y muestreo.

Poblacion.

La poblacion estd constituida por los servidores administrativos del Hospital
Regional Jamo II-2 - Tumbes de distintas areas que hacen un total de 130

servidores administrativos.

Tabla 1: Poblacion de servidores administrativos del Hospital Regional Jamo 1I-2 —
Tumbes.

i i Tipo Sexo
Hospital Regional conltprato FX 56'1\/):0
Servidores 276 78 35 43
Servidores CAS 52 32 20

TOTAL 130 67 63




Muestra.

La muestra sera igual al total de la poblacién, debido a que la cantidad de

miembros es reducida. Muestra no aleatoria por conveniencia de la investigacion.

3.3 Técnicas e instrumentos

Para la Variable (1): Clima Organizacional; Para el estudio del clima institucional
se utilizé el cuestionario validado por Koys y Decottis (1991), que comprende 23
preguntas en escala de Likert con las equivalencias siguientes: 1= Nunca; 2= Casi

Nunca; 3= Algunas Veces; Casi Siempre; 5= Siempre.

Para la Variable (2): Sindrome Burnout; Para la valoracion de presencia de
Burnout se utilizo la encuesta propuesta por Maslach y Jackson, con 22 preguntas
en escala de Likert con las equivalencias siguientes: O = nunca, 1= algunas veces
al aflo, 2= una vez al mes, 3= algunas veces al mes, 4= una vez a la semana, 5=

varias veces a la semana, 6= diariamente.

Confiabilidad del Instrumento.

La validacion del instrumento se realizé mediante el calculo del Coeficiente Alfa de

Cronbach; cuya formula estadistica es la siguiente:

« o K [,.Z8
K-1 Sy*
Donde:
A = coeficiente de alfa de Cronbach
K = es numero de items
2si? = suma de las varianzas de los items
sT? = varianza de los totales de los items de cada uno de los
encuestados.
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Tabla 2: Alfa de Cronbach V. Burnout.

Alfa de Cronbach N° de elementos
0.963 22

Tabla 3: Alfa de Cronbach V. Clima 0.

Alfa de Cronbach N° de elementos
0.997 23

Entre mas cerca de 1 esté el coeficiente Alfa de Crombach, mas alto es el grado de
confiabilidad, los resultados cercanos a cero presentan nula la confiabilidad, el
grado de aceptacion es mayor a 0,963 para la variable sindrome de Burnout,
calificAndola como alto grado de confiabilidad. Para la variable clima organizacional,
el calculo del coeficiente Alfa de Cronbach nos da un valor de 0,997
determinandose que el instrumento tiene un alto grado de confiabilidad. Podemos
concluir que los instrumentos son aceptables y nos proporcionaron los datos

importantes para la investigacion.

3.4 Procedimientos

Los datos que se lograron a través de las técnicas descritas como la encuesta,
entrevista y la observacion, las primeras se organizan y se tabulan en una matriz,
asi como las entrevistas y las observaciones se procede al analisis de los
contenido, para el analisis documental se cuestionara los registros e informes
proporcionados por las instituciones, toda esta informacion con la aplicacion de la
estadistica descriptiva, se presentara en tablas y graficas con frecuencias relativas

aplicandose para ello el programa Excel y SPSS.

3.5 Andlisis

Con la informacion obtenida se analiz6 y se discutié la informacion mas relevante

del presente trabajo que permiti6 contrastar la hipétesis, dar la respuesta al
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problema y alcanzar los objetivos previamente establecidos y de este modo arribar

a las conclusiones.

3.6 Metodologia

Tipo de estudio

El método a utilizado para el presente estudio de investigacién es descriptivo,

correlacional y transversal.

Disefio de contrastacion de hipétesis.

Para efectos de la contrastacion de hipotesis los daros obtenidos son procesados
con el Software estadistico SPSS. El mismo que permitir calcularan los datos por
medio de estadisticos descriptivos para la descripcion de los datos univariados y la

correlacion, para la presentacion de la influencia entre dos variables.

Métodos

El método utilizado para el presente estudio fue descriptivo, correlacional y

transversal.

Método Estadistico

Para la “contrastacion de las hipotesis se manejé el programa estadistico SPSS.
Donde se calculé los datos por medio de estadisticos descriptivos para la
descripcion de los datos univariados y la correlacion, para la presentacion de la

influencia de las variables”.

3.7 Variables y operacionalizacion.

Variable 1. Clima Organizacional.

Variable 2. Sindrome Burnout.
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Tabla 4: Matriz de Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Ambiente total Autodeterminacion.
determinado por factores . . Efectividad de la
g Analizar las Autonomia. . -
fisicos, elementos ; L integracion. _
relaciones Cohesion. . (1)=Nunca
estructurales, personales, internersonales del Confianza Nivel de lealtad. (2)=Casi nunca
funcionales que, b - ' Nivel de desempefio -
. personal Presion. o (3)=A veces
CLIMA integrados administrativo del Apoyo exigido. (4)=Casi siempre
ORGANIZACIONAL interactivamente en un . . poyo. Respaldo y tolerancia. e P
L Hospital Regional de Reconocimiento ; (5)=Siempre
proceso dinamico . Recompensa obtenida.
> , Tumbes durante el Equidad. o
especifico, confieren un S Politicas y reglamentos
2018. Innovacion.

peculiar estilo o tono a la
institucion.

de equidad.
Retos planteados.

SINDROME DE
BURNOUT

Sindrome tridimensional
caracterizado por
agotamiento emocional,
despersonalizacién y
reducida realizacion
personal.

El sindrome de
Burnout se medira
con el instrumento
cuestionario el cual
se categoriza con
fines de investigacién
en Alto, medio, bajo

Agotamiento
emocional.

Vivencia de estar
exhausto
emocionalmente por las
demandas del trabajo.

Bajo 0-18puntos
Moderado: 19 — 26
puntos

Alto: 27 -54
puntos

Grado en que cada uno
reconoce actitudes de

Bajo: 0 -5 puntos
Moderado: 0-9

Despersonalizacion frialdad y distanciamiento | puntos
relacional (Servidor — Alto: 10 - 30
Paciente usuario). puntos
Bajo: 0-33
. L, Sentimientos de auto puntos
Baja realizacion . T ]
eficacia y realizacion Moderado: 34 —
personal. :
personal en el trabajo. 39 puntos

Alto: - 48 puntos




CAPITULO IV

4. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1Resultados

Para el objetivo general: Determinar el clima organizacional y su relacion en el
desarrollo del sindrome burnout en servidores administrativos del hospital regional de
Tumbes, 2019.

Tabla 5: Influencia del Clima Organizacional en el S de Brnout.

Nivel Clima Organizacional Sindrome de Burnout
Puntuaciéon n % Puntuacion n %
Alto 85a 115 58 44.6 742110 84 64.6
Moderado 54 a 84 63 48.5 37a73 36 27.7
Bajo 23 as3 9 6.9 0a36 10 7.7
Totales 130 100.0 130 100.0

Fuente: Encuesta.

La variable clima organizacional presentd un nivel alto de las respuestas con el 44,6%,
para el nivel moderado con el 48,5% y para el nivel bajo con el 6,9% mostrando su
relacion con las respuestas del desarrollo del sindrome de Burnout de nivel alto con el
64,6% para el nivel moderado tenemos respuestas del 27,7% y para el nivel bajo con
el 7,7% de la encuesta aplicada a los servidores administrativos del hospital regional
de Tumbes, 2019.

Estas afirmaciones sobre la relacién existente entre la variable clima organizacional y
el desarrollo del sindrome de Burnout de manera directa y positiva la podemos

confirmar con el calculo del coeficiente Rho de Spearman de 0,853 con un nivel de
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significancia de 0,01 lo cual nos lleva aceptar la hipétesis sobre la influencia

significativa entre ambas variables de estudio.

Tabla 6: Correlacion V.Burnout y Clima Organizacional

e ——

Clima

Coeficiente Rho de Spearman Burnout o
Organizacional

Coeficiente de -

correlacion 853
Burnout  sjg. (bilateral) 0.000

N 130

Coeficiente de "

Clima correlacion 853
Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 130

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas

Para el objetivo especifico 1: Determinar el clima organizacional en el hospital
regional de Tumbes.

Tabla 7: Determinacion de la V. Clima Organizacional.

Tabla 6. Detrminacién de la V. Clima Organizacional

Nivel Puntuacién n %
Alto 85a 115 58 44.6
Moderado 54 a 84 63 48.5
Bajo 23 as3 9 6.9
Totales 130 100.0

Fuente: Encuesta.
La variable clima organizacional de acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada

a los servidores del hospital regional de Tumbes fue de nivel alto para el 44,6% de

ellos, del 48,5% para el nivel moderado y de 6,9% para el nivel bajo.
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Tabla 8: Determinacion de las Dimensiones de Clima Organizacional

Alto Moderado Bajo Total
Dimensiones 11a15 7a10 3a6
n % n % n % n %
Autonomia 57 43.8 29 223 44 33.8 130 100.0
Cohesidén 78 60.0 28 215 24 185 130 100.0
Confianza 78 60.0 28 215 24 185 130 100.0
Presion 64 49.2 42 323 24 18,5 130 100.0
Apoyo 84 64.6 28 215 18 13.8 130 100.0
Reconocimiento 57 43.8 40 308 33 254 130 100.0
Equidad 38 29.2 48 36.9 44 33.8 130 100.0
Innovacion 10 7.7 43 331 77 59.2 130 100.0

Fuente: Encuesta.

Las dimensiones que conforman la variable clima organizacional de los servidores del
hospital regional de Tumbes, mostraron un nivel alto de las respuestas del 64,6% para
la dimensidn apoyo, seguida de la cohesion y confianza con el 60,0% y en tercer lugar
con mas del 40% las dimensiones de autonomia, presion y reconocimiento, cabe
indicar que la equidad tuvo un nivel moderado y bajo del 36,9 y 36,8%, llamando la
atencion la innovacion que presento un nivel bajo del 59,2% es decir que casi no se
potencia la invencién para mejorar la calidad del servicio ofrecido por el hospital de

Tumbes.

Para el objetivo especifico 2: Describir el sindrome burnout en servidores

administrativos del hospital regional de Tumbes.

Tabla 9: Describir las dimensiones del sindrome de Burnout.

Alto Moderado Bajo

Dimensiones 11a15 7al0 3ab Total
n % n % n % n %
Agotamiento Emocional 83 63.8 33 254 14 10.8 130 100.0
Despersonalizacion 111 85.4 14 10.8 5 3.8 130 100.0
Realizacién Personal 15 11.5 24 18.5 91 70.0 130 100.0

Fuente: Encuesta.

La variable que midi6 el desarrollo del sindrome de Burnout en los servidores del
hospital regional de Tumbes, present6é un nivel alto de las respuestas con el 64,6%
indicando que casi las dos terceras partes de la poblacion de servidores esta afectado

por el sindrome.
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La variable sindrome de burnout se apoya en las dimensiones de agotamiento
emocional que muestra el cansancio y la fatiga obtuvo el 63,8% de las respuestas
indicando que estd presente la sobrecarga de trabajo. La dimensién que mide la
despersonalizacion, como el desarrollo de sentimientos, actitudes, y respuestas
negativas, distantes y frias hacia otras personas, especialmente hacia los beneficiarios
del propio trabajo, obtuvo el 85,4% de las contestaciones de la encuesta, indicando el

incremento en la irritabilidad y una pérdida de motivacién hacia el mismo.

4.2 Discusién

Para el objetivo general: Determinar el clima organizacional y su relacion en el
desarrollo del sindrome burnout en servidores administrativos del hospital regional de
Tumbes, 2019.

Las respuestas para la variable clima organizacional indicaron un nivel alto de las
respuestas con el 44,6%, para el nivel moderado con el 48,5% y para el nivel bajo con
el 6,9% mostrando su relacién con las respuestas del desarrollo del sindrome de
Burnout de nivel alto con el 64,6% para el nivel moderado tenemos respuestas del
27,7% vy para el nivel bajo con el 7,7% de la encuesta aplicada a los servidores
administrativos del hospital regional de Tumbes, 2019.

Castro, (2012), en su investigacion titulada “/nfluencia del Clima Laboral en el sindrome
Burnout”, este estudio se realiz6 en una empresa de produccién de la cuidad de
Quetzaltenango, Guatemala, concluy6 que el clima laboral de la organizacion es un

factor influyente en el desarrollo del Sindrome de Burnout.
Existieron coincidencias con los resultados encontrados en la investigacion realizada

a los servidores del hospital regional de Tumbes, con los resultados del trabajo

realizado por Castro, (2012) en Quetzaltenango, Guatemala.
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Para el objetivo especifico 1. Determinar el clima organizacional en el hospital

regional de Tumbes.

El clima organizacional de acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada a los
servidores del hospital regional de Tumbes fue de nivel alto para el 44,6% de ellos, del

48,5% para el nivel moderado y de 6,9% para el nivel bajo.

Viellagas, (2018), En su investigacion titulada “Analisis del clima organizacional segun
modelo de Litwin y Stringer, en el Colegio ABC School, indican que “los resultados
obtenidos con esta investigacion son los siguientes: del analisis de las nueve
dimensiones del clima organizacional de acuerdo al modelo de Litwin y Stringer se
advierte que tres son favorables: calor, cordialidad, estandares y conflictos, y seis
dimensiones son desfavorables: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgos,
desafios, cooperacion, apoyo e identidad. Este resultado indica que el clima

organizacional no es tan favorable.”

Existieron diferencias en los resultados de las investigaciones realizadas a los
servidores del hospital regional de Tumbes y las investigaciones llevadas a cabo por
Villegas, (2018).

Para el objetivo especifico 2. Describir el sindrome burnout en servidores

administrativos del hospital regional de Tumbes.

La variable que midié el desarrollo del sindrome de Burnout en los servidores del
hospital regional de Tumbes, presento un nivel alto de las respuestas con el 64,6%
indicando que casi las dos terceras partes de la poblacion de servidores estan afectado

por el sindrome.
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Oramas, (2013)

En su investigacion Estrés laboral y sindrome de Burnout en docentes cubanos
de ensefianza primaria, concluyeron que existid6 una relacion directa entre el
estrés laboral percibido, el agotamiento emocional y los sintomas de estrés, que
denominamos el triada del desgaste, como consecuencia de un ciclo de pérdida
de recursos, que integra el Burnout al proceso del estrés laboral, también
encuentra una relativa independencia de la despersonalizacion y la realizacién

personal, congruente con la mediacion de variables de la personalidad.
Los resultados del trabajo de investigacion realizados a los servidores del

hospital regional de Tumbes, tienen acercamientos con las conclusiones del

trabajo realizado por Oramas, (2013).
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CAPITULOV

5. CONCLUSIONES

La variable clima organizacional presentd un nivel alto de las respuestas con el 44,6%,
para el nivel moderado con el 48,5% y para el nivel bajo con el 6,9% mostrando su
relacion con las respuestas del desarrollo del sindrome de Burnout de nivel alto con el
64,6% para el nivel moderado tenemos respuestas del 27,7% y para el nivel bajo con
el 7,7% de la encuesta aplicada a los servidores administrativos del hospital regional
de Tumbes, 2019. Afirmaciones que se confirman con el célculo del coeficiente Rho
de Spearman de 0,853 con un nivel de significancia de 0,01 lo cual nos lleva aceptar

la hipétesis sobre la influencia significativa entre ambas variables de estudio.

Las dimensiones que conforman la variable clima organizacional de los servidores del
hospital regional de Tumbes, mostraron un nivel alto de las respuestas del 64,6% para
la dimensién apoyo, seguida de la cohesion y confianza con el 60,0% y en tercer lugar
con mas del 40% las dimensiones de autonomia, presion y reconocimiento, cabe
indicar que la equidad tuvo un nivel moderado y bajo del 36,9 y 36,8%, llamando la
atencioén la innovacién que present6 un nivel bajo del 59,2% es decir que casi no se
potencia la invencién para mejorar la calidad del servicio ofrecido por el hospital de

Tumbes.

La variable sindrome de burnout se apoya en las dimensiones de agotamiento
emocional que muestra el cansancio y la fatiga obtuvo el 63,8% de las respuestas
indicando que esta presente la sobrecarga de trabajo. La dimension que mide la
despersonalizacion, como el desarrollo de sentimientos, actitudes, y respuestas

negativas, distantes y frias hacia otras personas, especialmente hacia los beneficiarios
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del propio trabajo, obtuvo el 85,4% de las contestaciones de la encuesta, indicando el

incremento en la irritabilidad y una pérdida de motivacion hacia el mismo.
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CAPITULO VI

6. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la alta direccion del hospital regional de Tumbes, mejorar las
dimensiones del clima organizacional para lograr personal con mejores

disposiciones para atender al publico.

Se debe mejorar mediante la capacitacion las dimensiones de equidad y de la
innovacion para lograr mayor participacion en el personal que presta servicios a la

poblacién.

En lo que respecta al desarrollo del sindrome de Burnout se debe mejorar las
dimensiones de agotamiento emocional que muestra el cansancio y la fatiga, la
despersonalizacién que mide el desarrollo de sentimientos, actitudes, y respuestas
negativas, distantes y frias hacia otras personas, especialmente hacia los
beneficiarios del propio trabajo, indicando el incremento en la irritabilidad y una

pérdida de motivacion hacia el mismo.
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8. ANEXOS.

CAPITULO VIII

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y su relacion en el desarrollo del sindrome burnout en

servidores administrativos del hospital regional de Tumbes, 2019.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE
Hi: “Existe la influencia
significativa entre el nivel del
Determinar el Clima Organizacional y su _
Clima Relacion en el Desarrollo del | Variable1
Organizacional Sindrome  Burmout  en | Clima Organizacional.
y su Relacion Servidores Administrativos
¢Clima en el del Hospital Regional de
Organizacional y | pesarrollo del Tumbes”.
su Relacion en .
Sindrome
el Desarrollo del . L
Sindrome Burnout en Ho: Existe relacion no
Burnout? Servidores significativa entre el nivel del
gdln;:mstr.at:vos gIITa' ,Organllzgcmnal IIy dsuI Variable 2
e .osplta ’eaC|onene esarrollodel | 5i4rome Burnout.
Regional de Sindrome Burnout en
Tumbes. Servidores Administrativos
del Hospital Regional de
Tumbes.

56




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables.

Titulo: Clima organizacional y su relacién en el desarrollo del sindrome burnout en servidores administrativos del hospital
regional de Tumbes, 2019.

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
< “Ambiente total
<ZE determinado por factores Autonomia Autodeterminacion.
o g P Analizar las relaciones o Efectividad de la integracion. _
O fisicos, elementos int les del Cohesion. Nivel de lealtad (1)=Nunca
< estructurales, personales Interpersonales de Confianza el celeatad. - (2)=Casi nunca
N funci PP ’ personal L : Nivel de desemperio exigido. _
> uncionales que, integrados o . Presion. . (3)=A veces
. . administrativo del Respaldo y tolerancia. AT
< interactivamente en un Hospital Regional de Apoyo. Recompensa obtenida (4)=Casi siempre
8 proceso dinamico b 9 Reconocimiento -0mp i (5)=Siempre
- X Tumbes durante el . Politicas y reglamentos de
(@] especifico, confieren un 2018 Equidad. equidad
< peculiar estilo o tono a la ’ Innovacion. q ‘
> e Retos planteados.
5 institucion.
@)
Bajo 0-18puntos
Agotamiento Vivencia de estar exhausto Moderado: 19 — 26
er%locional emocionalmente por las puntos
— ] ' demandas del trabajo. Alto: 27 -54
3 “Sindrome tridimensional El sindrome de puntos
S caracterizado por Burnout se medira con Bajo: 0.5 puntos
o agotamiento emocional, el ms';rume_ntol I Grado en que cada uno reconoce | o= - - 2T
o despersonalizacion cuestionario el cual se N actitudes de frialdad y '
P y cateqoriza con fines Despersonalizacion : > ! puntos
w reducida realizacién egoriza con distanciamiento relacional )
@ de investigacion en ; : : Alto: 10-30
w personal.” : ' (Servidor — Paciente usuario).
s ' Alto, medio, bajo puntos
8 Bajo: 0 - 33 puntos
a Baja realizacion Sentimientos de auto eficacia y Moderado: 34—
=z personal. realizacion personal en el trabajo. | 39 puntos
v Alto: - 48 puntos
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Anexo 3: Cuestionario del Sindrome de BURNOUT (Maslach y Jackson)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

ESCUELA DE POSGRADO

Estimado(a) servidor administrativo, el presente instrumento es de caracter anénimo; tiene
como objetivo ver si presenta 0 no el Sindrome Burnout, pido su colaboracién respondiendo
a las preguntas con sinceridad y verazmente, el cual sera totalmente confidencial.

A continuacion, usted encontrara un conjunto de items relacionados al Sindrome Burnout,
marqgue con un aspa (X) una sola alternativa segun la escala siguiente:

Datos Generales:

Edad ( ) Condicion (

) Sexo( ) Afosdetrabajo( )

Ne

items

NUNCA

ALGUNAS
VECES AL
ANO

UNA VES

AL
MES

ALGUNAS
VECES AL
MES

UNAVEZA
LA SEMANA

VARIAS VECES
A LA SEMANA

DIARIAMENTE

1

2

3

4

5

6

AGOTAMIENTO EMOCIONAL

01

Debido a mi trabajo me siento
emocionalmente agotado.

02

Al final de la jornada me siento agotado.

03

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

04

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

05

Me siento “desgastado” por el trabajo.

06

Me siento frustrado/a por mi trabajo.

07

Siento que estoy haciendo un trabajo
demasiado duro.

08

Trabajar en contacto directo con los
estudiantes me produce bastante estrés.

09

Me siento acabado en mi trabajo, al limite
de mis posibilidades.

DESPERSONALIZACION

10

Creo que trato a algunos estudiantes
como si fueran objetos.

11

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

12

Me preocupa que este trabajo me
esté endureciendo emocionalmente.
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N o wncn | Vs || Vsl | SNAVEES A EEE o
0 1 2 3 4 5 6
Realmente no me importa lo que les
13 | ocurrird a algunos de los estudiantes a
los que tengo que atender.
1 Siento que los estudiantes me culpan

de algunos de sus problemas.

REALIZACION PERSONAL

15 | Puedo entender con facilidad lo que
piensan los estudiantes.

16 | Me enfrento muy bien a los
problemas que me presentan los
estudiantes.

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

18 | Me encuentro con mucha vitalidad.

19 | Tengo facilidad para crear una
atmoésfera relajada a los estudiantes.

20 | Me encuentro animado(a) después
de trabajar junto con los estudiantes.

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

22 | Sjento que se tratar de forma

adecuada los problemas emocionales

en el trabajo
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Anexo 4: Instrumento de medida de Clima Organizacional Koys & Decottis (1991).

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
ESCUELA DE POSGRADO

Sexo: Masculino( ) Femenino( ) Edad: afos Estado civil: ...
Tiempo de servicio: Cargo Actual que desempena:

¢Ha desempefiado cargos Gerenciales?, ¢ Cuales?:

1= Nunca; 2= Casi Nunca; 3= Algunas Veces; Casi Siempre; 5= Siempre

Autonomia 1 2 (314 |5

Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en

! que desempefio mi trabajo

2 Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo

3 Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

Cohesion 1 2 13[4 |5

4 Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los unos a los otros.

5 | Las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre si.

Las personas que trabajan en mi empresa tienen un interés personal el uno

6

por el otro.
Confianza 1 /2 3|4 |5
7 Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma

confidencial.

8 | Mijefe es una persona de principios definidos

9 | Mijefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente

Presion 1 2 (3114 |5

10 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo

11 | Miinstitucion es un lugar relajado para trabajar.

En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de
alguien que llama sobre un problema en el trabajo

Apoyo 1 12|34 |5

12

13 | Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito.

14 | A mijefe le interesa que me desarrolle profesionalmente.

15 | Mijefe me respalda 100%

Reconocimiento 1 2 13 (4 |5

16 | Puedo contar con una felicitacidn cuando realizo bien mi trabajo.

La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un
error.

17

18 | Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar
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Equidad

19 | Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.

20 | Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.

Innovacion

21 | Mijefe me anima a desarrollar mis propias ideas

22 | A mijefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas formas
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