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Resumen

El propdsito del estudio consistio en determinar la relacion entre las variables
sindrome de burnout y clima organizacional, en colaboradores de un centro salud estatal de
Lima, 2023. Se empled un enfoque cuantitativo, correlacional, disefio no experimental y
transversal. Se administraron el Inventario de Burnout, de Maslach, y el Cuestionario de
Clima Organizacional, del MINSA, a una muestra de 140 colaboradores, 51.4% de sexo
femenino y 48.6% masculino, de un centro médico estatal en Lima. Se encontré que el
sindrome de burnout se correlaciona de manera inversa moderada muy significativa con el
clima organizacional (rho=-0.51; p=0.00<0.05); de igual manera con las dimensiones: cultura
de la organizacién (rho=-0.40; p=0.00<0.05), disefio organizacional (rho=-0.55;
p=0.00<0.05) y potencial humano (rho=-0.23; p=0.00<0.05). Lo que indica que si el clima
organizacional en el centro de salud mejora, entonces disminuiran los casos de sindrome de
burnout presentes en los colaboradores.

Palabras clave: sindrome de burnout, clima organizacional, personal de salud,

correlacion.



Abstract

The purpose of the study was to determine the relationship between burnout
syndrome and organizational climate in employees of a state health center in Lima, 2023. A
quantitative, correlational approach was used, a cross-sectional non-experimental design, for
which the Burnout Inventory was administered. Maslasch and the MINSA Organizational
Climate Questionnaire, to a sample of 140 workers, 51.4% female and 48.6% male, from a
medical center in Lima. It was found that the burnout syndrome correlates in a very
significant moderate inverse way with the organizational climate (rho=-0.51; p=0.00<0.05);
in the same way with the dimensions: culture of the organization (rho=-0.40; p=0.00<0.05),
organizational design (rho=-0.55; p=0.00<0.05) and human potential (rho=-0.23; p=0.00
<0.05). This indicates that if the organizational climate in the health center improves, then
the cases of burnout syndrome present in health personnel will decrease.

Keywords: burnout syndrome, organizational climate, health personnel, correlation.
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INTRODUCCION

El problema del burnout entre los trabajadores de la salud, en un contexto posterior a la
pandemia, se ha intensificado significativamente. La crisis de salud mundial ha llevado a
cargas de trabajo abrumadoras y condiciones desafiantes, lo que ha resultado en un
agotamiento emocional y estrés elevados. La exposicidn constante a situaciones intensas, la
presion de brindar atencion de alta calidad y las preocupaciones sobre la salud personal y
familiar han contribuido a esta crisis. Los recursos insuficientes y la necesidad de adaptarse
rapidamente a nuevos protocolos han exacerbado ain mas el problema.

En el primer capitulo se abordan elementos como la introduccion y planteamiento
del problema, los objetivos, la justificacion del estudio, asi como sus limitaciones.

En el segundo capitulo se analizan los antecedentes a nivel nacional e internacional,
se presentan los fundamentos tedricos y las hipotesis de la investigacion.

El tercer capitulo profundiza la metodologia de la investigacion, definiendo aspectos
como el enfoque, disefio, tipo y nivel de estudio. Se describen la poblacion, la muestra y el
proceso de seleccion. Ademas, se brinda informacidn sobre los instrumentos empleados y
sus propiedades psicométricas.

En el cuarto capitulo se exponen los resultados obtenidos, tanto descriptivos como
inferenciales, que permitieron evaluar las suposiciones planteadas. También se realiza la
discusion correspondiente de estos resultados.

En el quinto capitulo se presentan las conclusiones del estudio, junto con

recomendaciones pertinentes basadas en los resultados obtenidos.



CAPITULO I. EL PROBLEMA

1.1  Planteamiento del problema

El agotamiento laboral crénico representa un importante problema psicosocial que surge
como resultado de una gestion inadecuada del estrés en el entorno laboral (Lozano, 2021).
Al respecto, el sindrome de burnout (SIB) ocasiona sintomas asociados al ambito laboral
como indicadores fisicos y emocionales generando estrés cronico relacionado con la
ocupacion y desocupacién (SESST, 2019). Asimismo, es claro que el SIB es un peligro por
su facultad de alteracion del nivel y riesgos de vida; el colaborador que sufre sindrome de
burnout presentard un desempefio laboral defectuoso, mostrandose ausente, poco
cooperativos, dando resultados a disminucion econémica y pocas probabilidades a conseguir
sus logros profesionales (OMS, 2022).

En el plano nacional, el Ministerio de Salud (MINSA, 2020) menciona que el sector
salud esta expuesto a elevados grados de burnout debido a diversas razones, incluyendo
largas horas de trabajo, falta de capacitacion, inestabilidad laboral, supervisién constante y
amenazante, falta de higiene en el ambiente de trabajo, lo que estad provocando ausentismo,
bajo rendimiento laboral y habilidades de comunicacion asertiva deficientes. Es asi como, el

Instituto Nacional de Salud Mental (Diario el Peruano, 2021) sefiala que 5 de cada 10 adultos



de Lima experimenta niveles elevados de estrés laboral, a diferencia de ciudades como
Ayacucho, Cajamarca y Huaraz, en el que fue el 33,9%.

La investigacion realizada en Espafia por Gonzalez et al., (2020) muestra como el
SIB va deteriorando el bienestar; hallo que el 86% presentd signos elevados de sindrome de
burnout, el mas afectado siendo el factor de agotamiento emocional (58.6%). De igual
manera, Martinez y Figueroa (2020) elaboraron un estudio para demostrar la relevancia del
SIB dentro de las instituciones sanitarias en México, encontrando que el 48% presento
indicadores elevados de sindrome de burnout al punto de considerarse una patologia,
mientras que el factor mas predominante fue la falta de realizacién personal (51%), seguido
de episodios de despersonalizacion (37%). Finalmente, el 28% reporto altos sintomas de
agotamiento emocional.

Por otra parte, en el Per( el estudio realizado por Del Rosario (2022) en 103
colaboradores de salud, encontrd que el 45.6% presentd dificultades relacionadas con el
estrés laboral y una clara tendencia a desarrollar sindrome de burnout. De igual manera, la
investigacion desarrollada por Chilquillo et al., (2019) revel6 que el 15.3% presentd un
diagnostico de sindrome de burnout, manifestando un alto cansancio emocional (43%),
episodios recurrentes y severos de despersonalizacion (33.3%) y un nivel deficiente de
realizacion personal (41%).

El SIB, tal como se ha mencionado anteriormente, puede tener graves consecuencias
para la salud de una persona. Aquellos que lo sufren pueden experimentar desgaste
emocional, falta de conexion personal y disminucién del desempefio laboral; ademas de
afectar su vida personal, incluyendo la relacion con su familiay amigos (Renddn et al., 2020).
Por otra parte, al afectar su desemperio laboral, el personal de salud no brindara la atencion

adecuada al paciente dificultando su diagnostico y/o tratamiento, impactando sobre su



calidad de vida y salud (Rengifo, 2020); a largo plazo puede impactar negativamente en la
imagen del centro de salud materno infantil pudiendo considerarse de una atencion pésima.
De acuerdo con los argumentos expuestos se desprende la necesidad de investigar la
relacién entre las variables sindrome de burnout y clima organizacional en los colaboradores
de un centro de salud.
1.2 Problema de investigacion
1.2.1 Problema general
¢Existe relacion entre el sindrome de burnout y clima organizacional en
colaboradores de un centro de salud estatal de Lima, 2023?
1.2.2 Problemas especificos
- ¢Existe relacién entre la variable sindrome de burnout y la dimensién cultura de la
organizacion, de la variable clima organizacional, en colaboradores de un centro de
salud estatal de Lima, 2023?
- ¢Existe relacion entre el sindrome de burnout y la dimension disefio organizacional,
de la variable clima organizacional, en colaboradores de un centro de salud estatal
de Lima, 2023?
- ¢Existe relacion entre el sindrome de burnout y la dimension potencial humano, de
la variable clima organizacional, en colaboradores de un centro de salud estatal de
Lima, 2023?
1.3  Objetivos
1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacién entre las variables sindrome de burnout y clima organizacional

en colaboradores de un centro salud estatal de Lima, 2023.



14

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el sindrome de burnout y la dimension cultura de la
organizacion, de la variable clima organizacional, en colaboradores de un centro de
salud estatal de Lima, 2023.

Determinar la relacion entre el sindrome de burnout y la dimension disefio
organizacional, de la variable clima organizacional, en colaboradores de un centro de
salud estatal de Lima, 2023.

Determinar la relacién entre el sindrome de burnout y la dimension potencial humano,
de la variable clima organizacional, en colaboradores de un centro de salud estatal de
Lima, 2023.

Justificacion de la investigacion

1.4.1 Teorica

Este estudio se realizd en consideracion a que las variables sindrome de burnout y

clima organizacional, si bien es cierto han sido estudiadas en diversas muestras en el sector

salud, tanto a nivel internacional como nacional, no se ha efectuado en colaboradores de un

centro de salud estatal de Lima que incluye a diversos profesionales de la salud y trabajadores

que laboran en las diferentes areas de dicha institucion.

1.4.2 Metodologia

Para realizar este estudio se emplearon el Inventario de Burnout, de Maslach, validado

en el Perl por Oyola (2021), asi como el Cuestionario de Clima Organizacional, del

Ministerio de Salud (MINSA, 2020), El primer instrumento fue elegido debido a su amplio

uso en investigaciones similares a la que se presenta en este informe. El cuestionario fue

elegido dado que es un instrumento especifico para la poblacion de este estudio. Al respecto



ambos instrumentos poseen propiedades psicométricas Optimas, como validez y
confiabilidad.

1.4.3 Practica

Los hallazgos permitieron sugerir a los directivos del centro de salud estatal
investigado la implementacion de una serie de medidas preventivas contra la expansion del
sindrome de burnout entre los colaboradores, tales como: charlas de control emocional,
autorregulacion y liberacion del estrés. Ademas, de centrarse en resaltar la importancia y el
efecto negativo de un clima organizacional que no contribuye con mejorar el desempefio
laboral y satisfaccion de los colaboradores de dicho centro.
1.5  Delimitacion de la investigacion

1.5.1 Temporal

La investigacion se realiz6 desde el mes de febrero hasta el mes de julio del 2023.

1.5.2 Espacial

Se selecciond un centro de salud ubicado en Lima Metropolitana para desarrollar el
estudio.

1.5.3 Poblacion

La poblacion estuvo compuesta por 140 colaboradores de un establecimiento médico
de salud estatal ubicado en San Juan de Lurigancho de la zona metropolitana de Lima que

atiende a pacientes.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Internacionales

Sarmiento (2022) llevé a cabo una investigacion para evaluar como se relacionaban
el clima organizacional y el sindrome de burnout en colaboradores de un centro de salud. En
cuanto al método cientifico que utilizé fue correlacional con enfoque cuantitativo y disefio
no experimental. Seleccion6 a 120 profesionales del sector publico de ambos sexos,
aplicando el Inventario de Burnout, de Maslach y la Escala de Clima Laboral. Los hallazgos
indicaron que el 67.5% presentd un nivel elevado de agotamiento emocional, el 46.7%
episodios recurrentes y altos de despersonalizacion y el 41% baja realizacién personal.
Ademas, el 65% presentd indicios de desarrollar SIB y el 32.5% ya presentd SIB de manera
definitiva. En funcidn al clima laboral, se encontraron porcentajes elevados en la categoria
favorable en todos los factores: autorrealizacion (36.7%), involucramiento laboral (30.8%),
supervision (36.7%), comunicacion (40.8%) y condiciones laborales (40%). Es asi como el

22.5% sefiald que se encontraba trabajando en un ambiente laboral desfavorable. Finalmente,



se hall6 una asociacion significativa entre el SIB y el clima laboral (X?=0.040; p<0.05). Por
lo que se concluy6 que a mejor clima laboral menor sindrome de burnout.

Gonzales (2021) realizé una investigacion para relacionar las variables del SIB y
clima laboral en profesionales del area de enfermeria del hospital de Guayaquil. En cuanto
al método que utilizod fue de tipo descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo; tuvo
como muestra a 240 enfermeros a quienes se les administro los inventarios de Burnout, de
Maslach y la Escala Multidimensional de Clima Organizacional. Los hallazgos arrojaron una
correlacion positiva fuerte significativa entre el SIB y el clima laboral (r=0.898; p<0.05);
concluyendo que, a mayor SIB el profesional de salud percibird mal funcionamiento del
clima organizacional.

Gutiérrez (2020) realizd una investigacion para evaluar la relacion entre el clima
laboral y el sindrome de burnout en trabajadores de una organizacion médica en Quito. En
cuanto al método cientifico que utilizé fue correlacional con enfoque cuantitativo y disefio
no experimental. Selecciond a 101 participantes a quienes se les administrd la Escala de
Clima Organizacional y el Inventario de Burnout, de Maslach. Los hallazgos indicaron que
el SIB no correlacionaba con el clima laboral (X?= 3.387; p=0.066). A partir de ello se
concluyd que dichas variables eran independientes y que no estaban relacionadas.

Cerdn (2020) llevo a cabo un estudio con la finalidad de evaluar la relacion entre el
sindrome de burnout en el personal de enfermeria con la satisfaccién laboral en Guayaquil.
En cuanto al método que utiliz6 fue correlacional con enfoque cuantitativo y disefio no
experimental; se empled una muestra de 215 profesionales de enfermeria de diversos centros
de salud en Guayaquil, a quienes se les administré la Escala de Satisfaccion Laboral y el
Inventario de Burnout, de Maslach. Los hallazgos indicaron que no se evidencié una

correlacion significativa entre el sindrome de burnout y la cantidad de horas de trabajo



(p=0.99), la satisfaccion con la jornada laboral (p=0.33) y haber laborado en méas de un puesto
(p=0.61). Se concluy6 que, ademas de que los participantes no demostraron la presencia clara
de SIB y una alta satisfaccion laboral, dichas variables no se relacionaron de manera general
ni en sus dimensiones.

Vidotti et al., (2019) evaluaron la relacion entre el SIB, el estrés laboral y la calidad
de vida en profesionales de salud del area de enfermeria de un centro médico en Brasil. En
cuanto al método que utilizé fue correlacional con enfoque cuantitativo y disefio no
experimental; se emple6 una muestra de 502 participantes del Hospital General Filantropico
de la region sur de Brasil, aplicandose el Inventario de Burnout, de Maslach, el Cuestionario
de Demanda-Control-Apoyo y el Cuestionario de Calidad de Vida de la OMS, version
abreviada. Los hallazgos indicaron que el 7% presentd indicadores que lo predisponian a
desarrollar SIB, mientras que el 93% presentaba un SIB diagnosticado con alta presencia de
agotamiento emocional. Es asi como se encontrd una correlacion significativa entre el SIB y
el estrés laboral (p<0.05), mientras que el agotamiento emocional se correlacion6
significativamente con la demanda (rho=0.195; p<0.05), control (rho=-0.126; p<0.05) y
apoyo social (rho=-0.231; p<0.05). Se concluyd que un mayor sindrome de burnout conlleva
un menor clima laboral.

Nacionales

Carbonel (2022) buscé determinar la existencia de una relacion entre el SIB y clima
laboral en profesionales de salud del area de medicina y enfermeria de Lambayeque.
Entonces, siguié un método de tipo cuantitativo, descriptivo y prospectivo; se cont6 con 30
profesionales del area de medicina y enfermeria del Hospital Provincial Docente Belén

Lambayeque, aplicandose el Inventario de Burnout, de Maslach y un Cuestionario de Clima



Laboral ad hoc. Finalmente se demostrd la ausencia de relacion entre las variables de estudio
(r=-0.0235; p=0.90>0.05).

Pajares (2020) realiz6 una investigacion para demostrar la relacion entre el SIB y
clima laboral en los profesionales de medicina del servicio de emergencia. Empled un nivel
correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental. Convocé a 81 profesionales
médicos, administrandose el Inventario de Burnout, de Maslach y el Cuestionario de Clima
Laboral. Los hallazgos demostraron una correlacion negativa alta significativa (rho=-0,417;
p=0,000 <0,05). Paralelamente se demostr6é que el SIB se consideraba desfavorable ante el
clima organizacional.

Chuco y Pefia (2019) realizaron un estudio para evaluar si existia una relacion entre
el sindrome de burnout y clima laboral en enfermeros. Este estudio fue cuantitativo, no
experimental, correlacional. Selecciond a 42 profesionales de enfermeria del Hospital Daniel
Alcides Carrion, a quienes se les administré el Inventario de Maslach y Cuestionario de
Clima Laboral. Los hallazgos demostraron una correlacién inversa alta muy significativa
entre las variables clima laboral y sindrome de burnout (r=-0.780; p=0.000). Concluyeron
que si el personal de enfermeria se conducia dentro de un clima laboral favorable tendria
menos probabilidad de desarrollar sindrome de burnout.

Sanchez (2018) se planted analizar la conexién entre el sindrome de burnout y el
clima laboral en terapeutas. Dicho estudio fue cuantitativo, no experimental y correlacional.
Seleccion6 a un grupo de 126 profesionales terapeutas de la clinica San Juan de Dios, a
quienes aplicé dos instrumentos de medicién: la Escala de Opiniones e Inventario de
Burnout, de Maslach. Lo resultados mostraron que si existia correlacion inversa alta
significativa (rho=0,889; p 0,000<0,05). Por lo tanto, a menor clima laboral se presentara una

mayor probabilidad de sindrome de burnout.
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Mendoza (2018) propuso en una investigacion establecer si el sindrome de burnout y
clima laboral en profesionales de salud se relacionan. Este estudio mantiene un disefio no
experimental, correlacional, transversal; por lo que se seleccion6 40 profesionales del centro
de salud Mochumi-Lambayeque; administrando la escala de Clima Social Laboral en el
Trabajo y el Inventario De Burnout De Maslach. Se encontrd que existia un alto coeficiente
de correlacion inversa entre el SIB y clima laboral (r=-0,852; p<0,05). Por altimo, a mayor
SIB, menor entorno favorable en el clima laboral.

2.2 Bases teoricas

2.2.1. Sindrome de Burnout

Definicion

Es una manera inapropiada de lidiar contra el estrés crénico denotado por el
agotamiento de emociones, la pérdida de identidad personal y una disminucion en el
rendimiento individual (Saborio e Hidalgo, 2015). Por su parte, Maslach (1976) realizé
investigaciones en base a los estados emocionales de los colaboradores con atencion a los
asistentes, generando estrés repetitivo y constante dando como resultado un estado crénico
causando intensos conflictos sobre el colaborador y el cargo. Planteando una disminucion
del idealismo, energia y razon para la condicién laboral, Edelwich y Brodsky (1980)
propusieron cuatro ciclos que experimenta el colaborador, a) entusiasmo, en esta fase el
individuo carece del conocimiento de peligro; b) estancamiento, por posibles expectativas
poco alcanzadas; c) frustracion, aparecen los primeros signos de agotamiento emocional,
fisico y conductuales, d) apatia, se manifiesta el sindrome.

Posteriormente, Brill (1984) lo define como una situacion inoperante y disforico
durante su laboral profesional. Un trabajador que anteriormente no ha padecido ningln rasgo

psicopatoldgico y se ha desarrollado excelente en su rango, luego ya no puede realizarse
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como anteriormente lo hacia con facilidad, buscando ayuda externa constante. En este
sentido, Cronin-Stubbs y Rooks (1985) plantean que es la observacion del estado emocional
y comportamental a los agobiantes ocupacionales. A su vez, Garden (1987) define burnout
como precoz ante una existencia de ambigledad en lo que van las investigaciones del
sindrome ya que en su momento no se ha podido aclarar. Por su lado, Shirom (1989) define
como la disminucion del empefio laboral ocasionando una reduccion de las herramientas
personales lo que le conllevard a elevar el sindrome. Se resalta los sintomas de grado
depresivo gue van surgiendo del individuo como sensacion de fracaso de sus interacciones,
anula su autoestima por las experiencias negativas de su labor creyendo que no son lo
suficiente para el cargo que realizan.

Dimensiones

Segun el Inventario de Burnout de Maslach y Jackson (1981) validado en Per( por
Oyola (2021), se presentan tres dimensiones:

a) Agotamiento emocional: se refiere a un estado de fatiga, cansancio extremo o
agotamiento mental y emocional que resulta de un estrés prolongado, excesivo o
continuo. Este tipo de agotamiento suele ocurrir cuando una persona experimenta
altos niveles de estrés emocional, ya sea por situaciones laborales demandantes,
problemas personales intensos, sobrecarga de responsabilidades o la sensacion de no
poder manejar adecuadamente las demandas de la vida diaria.

b) Despersonalizacion: se caracteriza por mostrar sentimientos de competencia y
frustracion; surgiendo afectos y emocion por sus afectaciones, llevando a
insensibilizar su trato con los demas en el rango laboral y su atencion con los

pacientes.
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¢) Realizacion personal: se muestra por problemas fisioldgicos, desarrollo personal y
motivaciones; dando resultados de insatisfaccion durante las expectativas del
paciente, ocasionando disminucién o anula la motivacion que puede finalizar su
carrera profesional.

Factores que generan sindrome de burnout

Este sindrome es afectado por diversos factores que se combinan para actuar en
detrimento de la salud de los colaboradores. En este apartado se explorard méas a fondo cada
uno de estos factores, analizando como pueden influir en la aparicion del SIB y como pueden
afectar su salud, segln la perspectiva de Rivera et al., (2019):

- Experiencia profesional: La experiencia profesional puede desencadenar el SIB de
varias formas. Si una persona ha estado trabajando en un campo o puesto especifico
durante mucho tiempo sin oportunidades de desarrollo o crecimiento, puede
experimentar una sensacion de estancamiento y aburrimiento. Esto puede llevar a una
falta de motivacion y un aumento de la insatisfaccion laboral, lo que puede contribuir
al desarrollo del burnout.

- Estrategias de afrontamiento al estrés: Las estrategias de afrontamiento inadecuadas o
poco saludables pueden aumentar la probabilidad de experimentar burnout. Si una
persona no tiene habilidades efectivas para manejar el estrés relacionado con el trabajo,
es mas probable que se sienta abrumada y agotada.

- Capacidad de adaptacion: se refiere a la destreza de una persona enfrentarse a los
cambios del entorno laboral. Si alguien tiene dificultades para adaptarse a los cambios,

como nuevos procedimientos, roles o responsabilidades laborales, puede sentirse
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abrumado y estresado. Esto puede aumentar el riesgo de burnout, ya que la persona
puede sentir que no puede mantener el ritmo o cumplir con las expectativas cambiantes.

- Tolerancia a la frustracion: referido a la habilidad para manejar situaciones frustrantes
0 estresantes sin una reaccion excesiva o0 negativa. Si alguien tiene poca tolerancia, es
mas probable que se sienta abrumado Yy estresado en situaciones laborales dificiles o
desafiantes. Esto puede llevar a una acumulacion de estrés cronico y, a su vez, al
desarrollo del burnout.

- Estrés laboral: puede ser originado por multiples causas, como una carga de trabajo
excesiva, plazos ajustados, falta de control sobre el trabajo, relaciones laborales
dificiles o falta de apoyo de los superiores.

Modelo de Desgaste de Maslach
Propuesto por Maslach y Jackson en la década de 1982. Este modelo es ampliamente
reconocido y ha tenido una gran influencia en la comprension del burnout en el ambito
laboral. Su principal postulado sostiene que el burnout se explica por tres dimensiones que
se manifiestan en los trabajadores:

1. Agotamiento emocional: se refiere a la sensacion a la fatiga emocional para enfrentar
las demandas del trabajo. Los individuos experimentan una fatiga emocional intensa
y una sensacion de estar "quemados" o agotados emocionalmente.

2. Despersonalizacién: se refiere a una predisposicion pesimista, desapegada y cinica
frente a los demas con las que se interactua en el trabajo, como clientes, pacientes o
colegas. La despersonalizacién implica distanciarse emocionalmente de los demas y
tratarlos de manera impersonal.

3. Reduccion de la realizacion personal: se relaciona con la percepcién de que el trabajo

carece de sentido o de logros personales significativos. Los individuos que
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experimentan esta dimension del burnout pueden sentir que su trabajo no tiene un

impacto positivo o gue no estan logrando sus metas profesionales.

El modelo sugiere que las tres dimensiones del burnout estan interrelacionadas. Por
ejemplo, el agotamiento emocional puede llevar a una mayor despersonalizacion, mientras
que la reducciédn de la realizacion personal puede agravar el agotamiento emocional y la
despersonalizacion. Asimismo, ese modelo reconoce que tanto los factores organizacionales
como los personales pueden contribuir al desarrollo del burnout:

e Factores organizacionales: como altas demandas laborales, falta de control, escaso
apoyo de los demas y conflictos intralaborales pueden aumentar el riesgo de burnout.

e Factores personales: caracteristicas como la personalidad, la capacidad de
afrontamiento y la percepcién del sentido del trabajo también influyen en la
experiencia del burnout.

El Modelo de Desgaste de Maslach ha sido ampliamente utilizado en la investigacion
y en la practica para entender y abordar el burnout, y generd la Escala de Burnout de Maslach,
la cual es una herramienta cominmente utilizada para medir las dimensiones del burnout en
maultiples investigaciones (Maslach y Jackson, 1981).

El sindrome de burnout en el personal de salud

El burnout en el trabajo del personal de salud se manifiesta como un agotamiento
emocional, despersonalizacion y una disminucion de la realizacion personal. Este fendmeno
surge debido a la exposicion constante a altos niveles de estrés, largas jornadas laborales,
carga emocional intensa y falta de recursos adecuados. Los profesionales de la salud que
experimentan burnout tienden a mostrar un deterioro en su desempefio, reflejado en una
menor calidad de atencion al paciente, falta de empatia, errores médicos potenciales y una

mayor predisposicion al ausentismo laboral. Ademas, el agotamiento puede llevar a una
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reduccion de la satisfaccion laboral y a problemas de salud mental, afectando tanto a los
trabajadores como a la calidad general de la atencion médica brindada.
2.2.2 Clima organizacional
Definicion
El ambiente de trabajo influye en las actitudes y acciones que muestran los empleados
dentro de una empresa (Segredo, 2013). Asimismo, el clima organizacional es un
componente integral de la comunicacién dentro de una empresa, sirviendo como una
interfaz en la que los trabajadores necesitan contar con un entorno propicio para disfrutar de
su labor (Sumba et al., 2022). Asimismo, Palma (2004) indica que es la manera en la que
los trabajadores perciben la empresa en la que estan empleados. Se basa en cinco elementos
clave: logro personal, compromiso laboral, supervision, comunicacion y entorno de trabajo.
Por otro lado, Forehand y Glimmer afirman que se sostiene que, al establecer el ambiente
laboral, es necesario tomar en consideracion los distintos aspectos personales de los
empleados que se vinculan con sus valores, metas y necesidades particulares (Gan y Berbel,
2007).
Dimensiones
Segun el Cuestionario de Clima Organizacional construido por el MINSA (2011)
validado por Becerra et al., (2020), se presenta 3 dimensiones:

a) Cultura de la Organizacién: engloba las convicciones, valores y comprensiones que
comparten sus integrantes, y que se originan a partir de significados que todos
conocen e interpretan. Cada organizacion posee su propia cultura particular y
diferenciada.

b) Disefio Organizacional: es el proceso de estructurar y configurar las distintas partes

de una organizacion, como su estructura, roles, procesos, sistemas y cultura, con el
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objetivo de lograr una alineacion efectiva entre los objetivos estratégicos y la manera

en que la organizacién opera.

c) Potencial Humano: se refiere al conjunto de individuos y grupos de diferentes

dimensiones que componen una organizacion conforman su sistema social interno.
Estos seres humanos son seres pensantes, emocionales y vivos que forman parte de
la organizacion, la cual tiene como objetivo lograr sus metas y objetivos.

Factores que influyen en el clima organizacional

El clima laboral se refiere a un elemento presente en las empresas, el cual influye en

la productividad, la rotacion del personal y la satisfaccion laboral. Este clima se genera a

partir de diversos factores y puede dar lugar a comportamientos que, sin duda, pueden tener

repercusiones en el &ambito laboral (Barzola et al., 2017). A continuacién, se detallan algunos:

Comunicacion efectiva: Es fundamental promover una comunicacién franca y
transparente tanto entre los colaboradores como con los lideres, con el fin de cultivar
un entorno de trabajo positivo. La ausencia de una comunicacion efectiva puede dar
lugar a confusiones, desilusién y la pérdida de confianza.

Liderazgo: este puede tener un impacto significativo en el ambiente laboral. Los lideres
deben ser respetuosos, justos, promover el crecimiento profesional y brindar apoyo a
sus empleados.

Reconocimiento y recompensas: Ser reconocidos y premiados por su excelente
rendimiento es algo apreciado por los trabajadores. Un sistema de reconocimiento
eficaz puede incrementar la satisfaccién en el trabajo y promover un ambiente positivo.
Equilibrio entre trabajo y vida personal: Fomentar un entorno laboral favorable implica

encontrar un punto de equilibrio entre las responsabilidades y la esfera personal de los
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trabajadores. La implementacion de medidas flexibles, como horarios de trabajo
adaptables o la opcidn de trabajar desde casa, puede ser clave para mejorar el ambiente
laboral.

Desarrollo profesional: Los trabajadores valoran las chances de progreso y avance
profesional en sus trayectorias. Las empresas que brindan programas de formacion,
planes de carrera y oportunidades de promocion suelen contar con un entorno laboral
mas favorable.

Resolucion de conflictos: Es natural que surjan desacuerdos en el entorno laboral, pero
la forma en que se abordan y resuelven puede tener un efecto notable en el ambiente
de trabajo. Cuando se manejan de manera apropiada, los conflictos laborales fomentan
un ambiente de trabajo pacifico y colaborativo.

Ambiente fisico: El clima laboral puede ser afectado por el ambiente en el que se lleva
a cabo el trabajo. Un ambiente seguro, codmodo y limpio puede propiciar un clima
favorable y propicio para el rendimiento.

Modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer proponen esta teoria en 1968. Dichos autores, sefialan que el clima

organizacional es una serie de caracteristicas del entorno de trabajo que influye en la

motivacién, la conducta y el desempefio de los trabajadores. La base de este modelo radica

en una serie de elementos que afectan el ambiente dentro de una organizacién, proponiendo

la existencia de seis dimensiones principales que se consideran criticas para comprenderla:

1. Estructura: se refiere a la organizacion de los roles, responsabilidades y las relaciones
dentro de la empresa. Cuando esta estructura es clara y bien definida, puede favorecer

un ambiente organizacional mas estable y predecible.
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Responsabilidad: Se refiere al grado en el que los empleados asumen responsabilidad
y muestran compromiso hacia sus tareas y metas organizacionales. Un elevado nivel
de responsabilidad puede promover un ambiente organizacional positivo y fomentar
el compromiso de los empleados.

Recompensa: se habla de las directrices y métodos relacionados con las recompensas
y el reconocimiento dentro de la organizacion. Un sistema de recompensas que sea
justo y equitativo puede tener un efecto notable en el clima de la empresa.

Riesgo: Se trata de la actitud de la organizacion hacia algo aceptar riesgos y fomentar
la innovacion. Un ambiente organizacional que promueva la adopcion de riesgos
medidos puede estimular la creatividad.

Calidez: esta enfocado respecto a un ambiente laboral acogedor y relaciones sociales
favorables entre comparieros y superiores.

Apoyo: es el sentimiento que se experimenta al percibir un espiritu de colaboracion y
ayuda tanto de los directivos como de los colegas dentro de trabajo.

Estandares: hacen referencia al enfoque de la organizacion en las normas de
rendimiento, incluyendo metas explicitas e implicitas, asi como las normas que guian
el desempefio laboral

Conflicto: se refiere al nivel de aceptacidn de opiniones discrepantesy a la disposicién
para abordar y resolver problemas de manera temprana, tanto entre colegas como
entre superiores y subordinados

Identidad: es una cualidad muy apreciada en el equipo de trabajo, ya que implica
compartir objetivos propios con el de laempresa. En esencia, se trata de sentirse parte
de la compafiia y alineado con sus objetivos.

El clima organizacional en el personal de salud
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El clima organizacional en el contexto del personal de salud se refiere al ambiente
psicolégico y emocional en el que los trabajadores realizan sus labores en una institucion
médica. Este clima abarca factores como la comunicacion efectiva, el liderazgo, el apoyo
laboral, la carga de trabajo y la relacion entre colegas. Un clima organizacional positivo
puede mejorar el desempefio del personal de salud al promover la colaboracion, la
satisfaccion laboral y la motivacion, lo que se traduce en una atencion al paciente de mayor
calidad, mayor eficiencia en las operaciones y una menor tasa de agotamiento. Por el
contrario, un clima negativo puede conducir a la desmotivacion, la insatisfaccion, el estrés y
el agotamiento, lo que podria afectar adversamente la calidad de la atencion brindada y la
retencion del personal. En ultima instancia, el clima organizacional tiene un impacto
significativo en el bienestar y el rendimiento del personal de salud, lo que a su vez influye en
la calidad general de los servicios médicos ofrecidos.

2.3 Formulacién de hipotesis

2.3.1 Hipétesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y clima
organizacional en colaboradores de un centro de salud estatal de Lima, 2023.

H1: Si existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y clima
organizacional en colaboradores de un centro de salud estatal de Lima, 2023.

2.3.2 Hipdbtesis especificas

- Ho: No existe relacion significativa entre la variable sindrome de burnout y la
dimension cultura de la organizacion, de la variable clima organizacional, en

colaboradores de un centro de salud estatal de Lima, 2023.
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Hi: Si existe relacion significativa entre la variable sindrome de burnout y la
dimensién cultura de la organizacién, de la variable clima organizacional, en
colaboradores de un centro de salud estatal de Lima, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y la dimension
disefio organizacional, de la variable clima organizacional, en colaboradores de un
centro de salud estatal de Lima, 2023.

Hi2: Si existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y la dimension
disefio organizacional, de la variable clima organizacional, en colaboradores de un
centro de salud estatal de Lima, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y la dimension
potencial humano, de la variable clima organizacional, en colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima, 2023.

Hi3: Si existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y la dimension
potencial humano, de la variable clima organizacional, en colaboradores de un centro

de salud estatal de Lima, 2023.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

3.1 Meétodo

El método empleado fue hipotético-deductivo, el cual se define como aquella
investigacion en la que se emplea un método para desarrollar y comprobar teorias cientificas
que inicia con la creacion de una hipotesis, esta es una suposicion o explicacion provisional
de un fendmeno observado (Pooper, 2008 en Sanchez, 2019).
3.2 Enfoque

Se empled un enfoque cuantitativo, que segin Sanchez (2019) se caracteriza por su
enfoque primordial en mediciones cuantitativas, que implica examinar detenidamente el
procedimiento, recolectar datos y analizarlos con el propdsito de responder las preguntas de

investigacion.
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3.3 Tipo de investigacion

Fue de tipo descriptiva correlacional. Segun Bernal (2010), esta forma de
investigacion detalla los aspectos esenciales del objeto de estudio en términos de sus
componentes, categorias o clasificaciones. Su finalidad es examinar las cualidades de las
variables relacionadas con el SIB y el clima organizacional, asi como analizar la conexion
entre ambas. Asimismo, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) manifiestan que este se
interesa en hallar el grado de conexidn que existe entre dos 0 méas elementos constructivos.
3.4 Disefio de investigacion

Fue de disefio no experimental y transversal ya que se no busco alterar ni manipular
las variables de estudio. Segin Hernandez-Sampieri y Mendoza (2014) se contempla el
suceso o fendmeno en su estado original, sin intervencion intencional en el SIB y el clima de
la organizacion.
3.5 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Se trata de la totalidad de las situaciones que cumplen con ciertas caracteristicas
especificas (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2014). En este caso estuvo compuesta por 140

colaboradores que se encuentran laborando en un centro de salud estatal de Lima.

Tabla 1

Poblacion de colaboradores
Area N
Medicina 20
Obstetricia 10
Nutricion 12
Laboratorio 5
Enfermeria 10
Psicologia 5
Cred 10
Admision 10

Sis 8
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TBC 5
Ginecologia 10
Odontologia 7
Farmacia 8
Ambulancia 10
Pediatria 5
Recursos humanos 5
Total 140
Muestra

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2014) indican que la muestra es la fuente principal
de informacién utilizada para llevar a cabo el estudio, y es en la que se realizan las
mediciones y observaciones de las variables que se estan investigando. Se emple6 una
muestra censal, el cual es un tipo de muestra estadistica que incluye a toda la poblacion de
interés en el estudio, en lugar de seleccionar solo una parte de ella para la investigacion
(Arias, 2016), en este sentido la muestra estuvo constituida por 140 colaboradores un centro
de salud estatal de Lima Metropolitana, tanto varones (48.6%) como mujeres (51.4%), de
edades entre 25 y 57 afios, siendo el grupo mas predominante el que posee entre 31 a 39
afios (45%); ademas, segun la distribucién de los cargos, el 14.3% laboran en el area de

medicina, seguido del 8.6% que lo hacen en el area de nutricion.
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3.7 Técnicas instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

Es la técnica de la encuesta, definida como un procedimiento disefiado para recabar
respuestas relacionadas con la cuestion en investigacion, las cuales son completadas de
manera autonoma por aquellos individuos que proporcionan la informacién (Feria et al.,
2020). En tal sentido, se emplearon los siguientes instrumentos.

3.7.2 Descripcion de instrumentos

Inventario de burnout, de Maslach

Mide el sindrome de burnout adaptado por Oyola (2021) cuya administracion es
individual o colectiva en adultos entre 18 a 65 afios. El instrumento comprende 22 reactivos
divididos en tres dimensiones: agotamiento emocional, realizacion personal vy
despersonalizacién. La evaluacién contempla una escala de Likert de 0 nunca a 7 todos los
dias. (ver anexo 2)

Interpretacion:

Dimension Bajo Medio Alto
Agotamiento emocional 0-21 22 - 43 44 — 63
Realizacion personal 0-18 19-37 38 — 56
Despersonalizacion 0-11 12 - 23 24 - 35
Sindrome de burnout 0-50 51-102 103 - 154

Cuestionario de clima organizacional

Cuestionario que mide el clima organizacional adaptado por Becerra et al., (2020)
cuya administracion es individual o colectiva en colaboradores de 18 a 65 afios. El
instrumento comprende 34 items divididos en tres dimensiones: cultura de la organizacion,

disefio organizacional y el potencial humano. La evaluacion contempla una escala de Likert
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de 1 nunca a 4 todos los dias. (ver anexo 2)

Interpretacion:

Dimension Desfavorable Medio Favorable
Cultura de la organizacion 8-15 16 - 23 24 — 32
Disefio organizacional 9-18 19-26 27 - 36
Potencial humano 11-21 22 - 33 34-44
Clima organizacional 34 - 67 68 - 101 102 - 136

3.7.3 Validacion

Inventario de burnout de Maslach (MBI)

Se empleo el método de analisis factorial para evaluar la validez de constructo, para
ello se encontré un indice KMO de 0.943 con un nivel de significancia de 0.000 y
comunalidades que oscilan entre 0.31 y 0.71. Respecto al andlisis factorial exploratorio se
encontré que el modelo de tres factores explica el 50.57% de la varianza del constructo
sindrome de burnout, con cargas factoriales que van de 0.269 a 0.873; de esta manera, se
demostro que el instrumento es valido para su aplicacion (Oyola, 2021).

Cuestionario de clima organizacional

Se evaluo la validez interna mediante el indice de correlacion item-test encontrandose
valores de correlacion que oscilan entre 0.28 y 0.077, todos con nivel de significancia por
debajo del 0.01. Asimismo, mediante el Analisis Factorial Exploratorio se hall6 en un inicio
un indice KMO de 0.693 con un nivel de significancia de 0.00; continuando con el AFE se
determind la existencia de tres factores, mismos que presentaron cargas factoriales superiores
a 0.50. Finalmente, se evalu6 la composicién interna de las dimensiones encontrando una
distribucion de los subfactores, de acuerdo a lo esperado; de esta manera, se demostré que el

instrumento es valido para su aplicacién (Becerra et al., 2020).
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3.7.4 Confiabilidad

Inventario de burnout de Maslach (MBI)

Fue evaluada utilizando el método de coherencia interna, se encontraron coeficientes
alfa de 0.89 para el agotamiento emocional, de 0.769 para la despersonalizacion, de 0.72 para
la realizacion personal y de 0.90 para la escala total del instrumento; a partir de esto se
confirma la confiabilidad del instrumento (Oyola, 2021).

Cuestionario de clima organizacional

La fiabilidad del instrumento fue evaluada utilizando el método de coherencia interna
encontrandose coeficientes alfa de 0.75 para la dimensién cultura de la organizacion, de
0.671 para la dimensién disefio organizacional, de 0.816 para la dimension potencial humano
y de 0.884 para la escala total del instrumento; a partir de esto se confirma la confiabilidad
del instrumento (Becerra et al., 2020).

3.8 Plan de procesamiento y analisis de datos

Al principio, se obtuvo la autorizacion del director del centro de salud estatal y se
solicitd el permiso a los autores de los instrumentos de validacion para llevar a cabo la
investigacion. Después, se recopil6 la informacion de manera presencial y se transfirio a una
data en Excel. A continuacion, se empled el software IBM SPSS version 26 para llevar a
cabo el analisis estadistico. En primer lugar, se generaron tablas de frecuencia que muestran
la frecuencia, asi como los estadisticos descriptivos correspondientes. Después, se empleo la
prueba Kolmogorov-Smirnov para comprobar el ajuste de normalidad.

3.9 Aspectos éticos

Se tomaron en consideracion los aspectos éticos pertinentes para el ejercicio

profesional de la psicologia, con el propésito de honrar la singularidad de cada estudiante

evaluado y salvaguardar la reputacién favorable de la institucion que ha facilitado la
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realizacion del estudio. EI Codigo de Etica del Colegio de Psicologos del Perti (2017) enfatiza
la importancia de la confidencialidad en su seccién dedicada al Titulo IV, y se consideraron
los postulados estipulados en la Declaracion de Helsinki, los cuales incluyen el principio de
beneficencia, no maleficiencia, justicia y autonomia; asi como solicitar el consentimiento

informado oportuno y guardar en todo momento la confidencialidad de los datos.



CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados

4.1.1 Analisis descriptivos de resultados

Tabla 2

Descriptivos para las variables de estudio

Variable Minimo Maéaximo  Media DeS\{'aC'én
estandar
Agotamiento emocional 25 57 36.81 7.832
Despersonalizacion 23 50 32.28 5.389
Realizacion personal 7 24 11.55 4.354
Sindrome de burnout 24 46 33.14 3.673
Cultura de la organizacion 62 104 76.97 10.822
Disefio organizacional 16 27 20.61 2.221
Potencial humano 16 31 25.70 2.984
Clima organizacional 19 35 27.21 2.690

30

En la Tabla 2, muestra que el burnout presenta con una puntuacion media de 33.14 y

desviacion estandar de 3.67; en cuanto, a clima organizacional se presenté una media de

27.21 y su desviacion estandar de 2.69.
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Frecuencia y porcentaje de la edad en los colaboradores de un centro de salud estatal de

Lima
Edad Frecuencia Porcentaje
25 a 30 afios 33 23.6%
31 a 39 afios 63 45.0%
41 a 57 afios 44 31.4%
Total 140 100%

En la Tabla 3 se expone que el alcance de edad de los colaboradores mas frecuente es

la de 31 a 39 afios con el 45% (63), seguido por el de 41 a 57 afios con el 31.4% (44);
finalmente, el rango de edad de 25 a 30 afios fue el menos predominante con el 23.6% (33).
Tabla 4

Frecuencia y porcentaje del sexo en los colaboradores de un centro de salud estatal de

Lima
Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 72 51.4%
Masculino 68 48.6%
Total 140 100%

En la Tabla 4 se expone que el 51.4% (72) de los colaboradores son de sexo femenino,
mientras que el sexo masculino fue el 48.6% (68).
Tabla 5
Frecuencia y porcentaje de la especialidad en los colaboradores de un centro de salud

estatal de Lima

Especialidad Frecuencia Porcentaje
Admision 10 7.1%
Ambulancia 10 7.1%
CRED 10 7.1%
Enfermeria 10 7.1%
Farmacia 8 5.7%
Ginecologia 10 7.1%
Laboratorio 5 3.6%
Medicina 20 14.3%
Nutricién 12 8.6%

Obstetricia 10 7.1%
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Odontologia 7 5.0%
Pediatria 5 3.6%
Psicologia 5 3.6%
Recursos humanos 5 3.6%
SIS 8 5.7%
TBC 5 3.6%
Total 140 100.0

En la Tabla 5 se expone que la especialidad mas recurrente es medicina con el 14.3%
(20), sequido de nutricion con el 8.6% (12), mientras que el tercer lugar fue de las
especialidades de admisién, ambulancia, CRED, enfermeria y farmacia con el 7.1% (5)
respectivamente; finalmente, las especialidades de laboratorio, pediatria, psicologia, recursos
humanos y TBC tuvieron menor predominancia con el 3.6% (5).
Tabla 6
Frecuencia y porcentaje del tiempo de trabajo en los colaboradores de un centro de salud

estatal de Lima

Tiempo de trabajo Frecuencia Porcentaje
1 a2 afios 46 32.9%
1 a 3 meses 5 3.6%
4 a 11 meses 26 18.6%
Mas de 2 afios 63 45.0%
Total 140 100%

En la Tabla 6 se expone que el 45% (63) laboran méas de 2 afios, seguido del 32.9%
(46) laboran de 1 a 2 afios, mientras que el 18.6% (26) de 4 a 11 meses, finalmente, el 3.6%
(5) tan solo de 1 a 3 meses.
Tabla 6
Frecuencia y porcentaje del sindrome de burnout en los colaboradores de un centro de

salud estatal de Lima

. . . Bajo Medio Alto
Dimension / Variable i % - % - %
Agotamiento emocional - - 134 95.7 6 4.3
Despersonalizacion 127 90.7 13 9.3 - -

Realizacion personal - - - - 140 100
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Sindrome de burnout - - 137 97.9 3 2.1

Nota: f=frecuencia; %=porcentaje

En la Tabla 7, expone que la dimension agotamiento emocional, de la variable
sindrome de burnout, lidero la categoria medio con el 95.7% (134), en la despersonalizacién
la categoria bajo con el 90.7% (127), y en la realizacion personal el 100% se ubico en la
categoria alto. Finalmente, en el sindrome de burnout el 97.9% se evidencié un nivel medio
y el 2.1% un nivel alto.

Tabla 8
Frecuencia y porcentaje del clima organizacional en los colaboradores de un centro de

salud estatal de Lima

Dimension / Variable Desfavorable Medio Favorable
f % f % f %
Cultura de la organizacion - - 124 88.6 16 114
Disefio organizacional 2 14 76 54.3 62 44.3
Potencial humano 2 14 136 97.1 2 14
Clima organizacional 25 17.9 115 82.1 - -

En la Tabla 8 se expone que la dimension cultura de la organizacion, de la variable
clima organizacional, lidero la categoria medio con el 88.6% (124), el disefio organizacional
la categoria medio con el 54.3% (76), y el potencial humano el 97.1% se ubicé en la categoria
medio. Finalmente, en el clima organizacional el 82.1% se evidenci6 un nivel medio y el
17.9% un nivel desfavorable.

Tabla 9

Prueba de ajuste de normalidad

Variables K-S Sig.
Agotamiento emocional 17 .00

Despersonalizacion 23 .00
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Realizacion personal A1 .00
Sindrome de burnout 15 .00
Cultura de la organizacién 12 .00
Disefio organizacional A1 .00
Potencial humano 13 .00
Clima organizacional .07 .05

En la Tabla 9, observa la prueba de Kolmogorov-Smirnov (n>50), evidenciando que
para los casos no se evidencia distribucion normal (p<0.05). Por ello, se empleard la
estadistica no paramétrica, empleandose la prueba de Spearman.

4.2 Prueba de hipotesis
Hipotesis general:

HO: No existe relacion significativa entre las variables sindrome de burnout y clima
organizacional en colaboradores de un centro de salud estatal de Lima, 2023.

H1: Si existe relacion significativa entre las variables sindrome de burnout y clima
organizacional en colaboradores de un centro de salud estatal de Lima, 2023.

Tabla 10

Correlacion entre sindrome de burnout y clima organizacional

Clima organizacional
Sindrome de Rho -0.51
burnout Sig. 0.00

En la Tabla 10, manifiesta que el sindrome de burnout se correlaciona de modo
inversa moderada muy significativa con el clima organizacional (rho=-0.51; p=0.00<0.05),
es asi como se desestima la hipotesis nula; por lo que, relacion significativa entre el sindrome

de burnout y clima organizacional en colaboradores de un centro de salud estatal de Lima.
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De modo que, si el clima organizacional es menos favorable, se presentara mayor sindrome
de burnout en los profesionales.

Hipdtesis especifica 1:

HO: No existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y la dimension cultura de
la organizacion, de la variable clima organizacional, en colaboradores de un centro de salud
estatal de Lima, 2023.

H1: Si existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y la dimensién cultura de la
organizacion, de la variable clima organizacional, en colaboradores de un centro de salud de
estatal Lima, 2023.

Tabla 11

Correlacion entre sindrome de burnout y cultura de la organizacion

Cultura de la organizacion
Sindrome de Rho -0.40

burnout Sig. 0.00

En la Tabla 11 se expone que el sindrome de burnout se correlaciona de manera
inversa moderada muy significativa con la dimensién cultura de la organizacion (rho=-0.40;
p=0.00<0.05), es asi como se deniega la hipotesis nula. La relacién significativa entre el
sindrome de burnout y cultura organizacional en colaboradores de un centro de salud de
Lima. De modo que, si la empresa no provee de una cultura organizacional correctamente

estructurada, se presentara sindrome de burnout en los profesionales.
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Hipdtesis especifica 2:

HO: No existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y la dimension disefio
organizacional, de la variable clima organizacional, en colaboradores de un centro de salud
estatal de Lima, 2023.

H1: Si existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y la dimension disefio
organizacional, de la variable clima organizacional, en colaboradores de un centro de salud
estatal de Lima, 2023.

Tabla 12

Correlacion entre sindrome de burnout y disefio organizacional

Disefio organizacional
Sindrome de Rho -0.55

burnout Sig. 0.00

En la Tabla 12, expone que el sindrome de burnout se relaciona de manera inversa
moderada muy significativa con la dimension disefio organizacional (rho=-0.55;
p=0.00<0.05), es asi como rehdsa la hipétesis nula; hallando relacién significativa entre el
sindrome de burnout y disefio organizacional en colaboradores de un centro de salud de Lima.
De modo que, si la empresa no posee un disefio organizacional Optimo, se presentara
sindrome de burnout en los profesionales.

Hipdtesis especifica 3:
HO: No existe relacién significativa entre el sindrome de burnout y la dimensién potencial
humano, de la variable clima organizacional, en colaboradores de un centro de salud estatal

de Lima, 2023.
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H1: Si existe relacién significativa entre el sindrome de burnout y la dimension potencial
humano, de la variable clima organizacional, en colaboradores de un centro de salud estatal
de Lima, 2023.

Tabla 13

Correlacion entre sindrome de burnout y potencial humano

Potencial humano
Sindrome de Rho -0.23
burnout Sig. 0.00

En la Tabla 13, expone que el sindrome de burnout se muestra de modo inversa baja
con la dimensidén potencial humano (rho=-0.23; p=0.00<0.05), es asi como se desestima la
hipotesis nula; encontrandose relacion significativa entre el sindrome de burnout y potencial
humano en colaboradores de un centro de salud de Lima. De modo que, si el potencial
humano es menos favorable, se presentara sindrome de burnout en los profesionales.

4.2 Discusion

Después de analizar los resultados, respecto a la hipdtesis general se estableci6 que la variable
sindrome de burnout correlaciona de manera inversa moderada y muy significativa con la
variable clima organizacional (rho=-0.51; p=0.00<0.05). De modo que, si el clima
organizacional es menos favorable, se presentard mayor sindrome de burnout en los
colaboradores. Al respecto, Saborio e Hidalgo (2015) senalan que el sindrome de burnout es
una manera inapropiada de lidiar con el estrés cronico, denotado por el agotamiento de
emociones, la pérdida de identidad personal y una disminucion en el rendimiento individual-

Mientras, Palma (2004) indica que el clima organizacional es la manera en la que los
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trabajadores perciben la empresa en base a cinco elementos clave: logro personal,
compromiso laboral, supervision, comunicacion y entorno de trabajo.

Respecto a otros estudios, los descubrimientos de esta investigacion coinciden con lo
hallado por Sanchez (2018) en profesionales terapeutas de la clinica San Juan de Dios
hallando una correlacién inversa alta significativa (rho=0.88; p=0.00). Igualmente, el estudio
realizado por Mendoza (2018) en profesionales de salud del centro de salud Mochumi-
Lambayeque evidenci6 un alto coeficiente de correlacion inversa entre el SIB y clima laboral
(r=-0.85; p<0,05). Caso similar ocurri6 con el estudio de Chuco y Pefia (2019) en enfermeros
del Hospital Daniel Alcides Carrion, dado que se encontr6 una correlacion inversa alta muy
significativa entre las variables clima laboral y sindrome de burnout (r=-0.780; p=0.000).

Por otro lado, este hallazgo sobre la hipotesis general se opone a lo encontrado por
Gonzales (2021) en el personal de enfermeria de un centro médico en Guayaquil, dado que
hall6 una correlacién positiva fuerte significativa entre el sindrome de burnout y el clima
laboral. De igual modo, Carbonel (2022) en sus resultados obtenidos con profesionales de
ciencias de la salud en Lambayeque, hall6 la carencia de relacion entre las variables de
estudio. Finalmente, lo encontrado por Gutiérrez (2020) en trabajadores de una organizacién
médica en Quito, donde el sindrome de burnout no correlaciona con el clima laboral.

En el caso de la investigacion de Gonzalez (2021) no se obtuvo una relacién debido
a la falta de proporcién entre la muestra, debido a que se observa gque en algunas areas el
tamario muestral supera los 30 participantes mientras que en otras solo llega a 6; respecto a
lainvestigacion de Carbonel (2022) esto es debido a que el tamafio muestral fue muy pequefio
(n=30), dado que el proceso estadistico para muestra muy pequefias es inestables y poco
precisas. Finalmente, en el estudio de Gutiérrez (2020) se presenta posibles sesgos en la

manipulacion del software, presentar los instrumentos sin su debida instruccion y
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observacion del investigador, lo cual puede ser abrumador para el participante orillandolo a
responder de manera arbitraria lo que incrementa la probabilidad de un error estadistico. Se
puede indicar que un clima organizacional deficiente puede tener graves consecuencias en el
bienestar psicologico del personal de salud. Por una parte, la falta de comunicacion efectiva,
apoyo insuficiente y un ambiente de trabajo tenso pueden generar altos niveles de estrés,
agotamiento emocional y desmotivacion entre los profesionales de la salud. Esto puede
resultar en una disminucion de la satisfaccion laboral, deterioro de la condicion adecuada de
la atencion médica suministrado y un aumento en el riesgo de agotamiento profesional y
problemas de salud mental, como ansiedad y depresion.

Por otro lado, respecto a la hipdtesis especifica 1 se establecid que la variable
sindrome de burnout correlaciona de manera inversa moderada muy significativa con la
dimensién cultura de la organizacion, de la variable clima organizacional (rho=-0.40;
p=0.00<0.05). De modo que, si la empresa no provee una cultura organizacional
correctamente estructurada abarcando las convicciones, valores y compresiones que
coinciden con sus integrantes, se presentara sindrome de burnout en los colaboradores.

Respecto a otros estudios, los resultados sobre la hipotesis especifica 1 se ajustan con
lo hallado por Sarmiento (2022) en profesionales de salud del sector publico en Ecuador,
quien encontrd una asociacion significativa entre dichas variables. Igualmente, coincide con
los hallazgos de Vidotti et al., (2019) quienes evaluaron al personal de salud del Hospital
General Filantrépico de la region sur de Brasil, encontrando que el sindrome de burnout se
correlacion6 significativamente con los siguientes factores de la cultura organizacional:
demanda del superior (rh0=0.195; p<0.05), control del superior (rho=-0.126; p<0.05) y

apoyo social (rho=-0.231; p<0.05).
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Por otro lado, se opone a lo encontrado por Cerdn (2020) llevado a cabo en el personal
de enfermeria de hospital pablicos y privados en Guayaquil, quien encontr6 que los factores
de la cultura organizacional no se correlacionaron significativamente con el sindrome de
burnout: cantidad de horas de trabajo (p=0.99) y haber laborado en mas de un puesto
(p=0.61). En este caso, la investigacion de Cerdn, derivo en la ausencia de relacion debido a
que durante la recoleccion de datos se presentaron dificultades de comprension, esto se
reflejé en la eliminacidn de cuatro encuestas debido a informacion incompleta, la falta de una
linea clara de accion, una estructura organizacional solida, apoyo entre colegas y
reconocimiento a los esfuerzos individuales puede generar estrés, desmotivacion y sintomas
de burnout en el profesional de salud. Ademads, la carencia de valores compartidos y un
ambiente de trabajo poco colaborativo pueden generar conflictos y aumentar la sensacion de
aislamiento, lo que finalmente impactara negativamente en la satisfaccion laboral y la salud
mental del profesional de salud.

Por otra parte, respecto a la hipotesis especifica 2 se establecid que el sindrome de
burnout se correlaciona de manera inversa moderada muy significativa con el disefio
organizacional (rho=-0.55; p=0.00<0.05). De modo que, si la empresa no posee un disefio
organizacional optimo, se presentard sindrome de burnout en los colaboradores.

Al respecto, Becerra et al., (2020) determina el disefio organizacional como el grupo
de individuos que colaboran para alcanzar una meta compartida, coordinando de manera
dindmica sus acciones y recursos. Para lograrlo, se asigna el trabajo de forma apropiada y se
establece una estructura organizativa jerarquica. Respecto a otros estudios, 1o encontrado por
esta investigacion se ajusta a lo hallado por Sarmiento (2022) en profesionales de salud del

sector publico en Ecuador, quien encontrd que el 59.2% manifestd tener dificultades de
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comunicacion con los demas, y el 63.3% evidencio problemas en su autorrealizacidn a causa
de esto, ademas se hallé una relacion significativa (X?=0.040; p<0.05).

Por otro lado, se opone a lo encontrado por Ceron (2020) quién evalud al personal de
enfermeria en Ecuador, encontrando que no hay relacion significativa entre el sindrome de
burnout y la presencia de una alta insatisfaccion laboral (p>0.05), pero destacaron los
problemas relacionados con la claridad de las indicaciones, falta de comunicacién y
confusion en las funciones de cada puesto (p>0.05).

Por ultimo, respecto a la hipotesis especifica 3 se establecio que la variable sindrome
de burnout correlaciona significativamente con la dimension potencial humano, de la variable
clima organizacional (rho=-0.23; p=0.00<0.05). De modo que, si la empresa no posee un
disefio organizacional 6ptimo, se presentara sindrome de burnout en los colaboradores. De
modo que, si el potencial humano no es el 6ptimo, se presentara sindrome de burnout en los
colaboradores. Al respecto, Becerra et al., (2020) menciona que el potencial humano como
el grupo de individuos y grupos de diferentes dimensiones que componen una organizacion
conforman su sistema social interno. Estos seres humanos son seres pensantes, emocionales
y vivos que forman parte de la organizacion, la cual tiene como objetivo lograr sus metas y
objetivos.

Respecto a otros estudios, los hallazgos de esta investigacion coinciden con Pajares
(2020) en los profesionales de medicina del servicio de emergencia en Lima, quién encontrd
gue una correlacion negativa alta significativa (rho=-0,417; p=0,000 <0,05), ademas se
evidenci6 una falta de apoyo social (54%); de igual modo, con lo encontrado por Vidotti et
al., (2019) en Brasil, dado que evidenci6 una correlacion entre el sindrome de burnout y el
apoyo social (rho=-0.231; p<0.05), indicando asi que ante la ausencia de un equipo unido y

productivo se incrementara el sindrome de burnout en el estado de integrantes.
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Por otro lado, no se encontraron estudios que contradigan lo encontrado en esta
investigacion, lo que indica que la relacion entre la variable sindrome de burnout y la
dimensién potencial humano, de la variable clima organizacional, es consistente en la
literatura cientifica presentandose en todos los estudios previos que se analizaron. En vista
de lo anterior, se puede indicar que la falta de potencial humano adecuado puede tener
consecuencias significativas en el bienestar psicoldgico del personal de salud. La carencia de
individuos competentes y comprometidos para llevar a cabo las tareas y metas de la
organizacion puede generar un aumento en la carga de trabajo del resto del equipo, provocar
estrés cronico, agotamiento emocional y una sensacion de falta de apoyo. Ademas, la
ausencia de colaboracion efectiva y comunicacion dentro del equipo puede generar conflictos
y frustracion, afectando la cohesion y el sentido de pertenencia. Esto puede llevar a la
disminucion de la satisfaccion laboral, la moral y la autoestima de los trabajadores de la
salud, incrementando significativamente el sindrome de burnout o desarrollarlo en caso de
su ausencia; y, en ultima instancia, afecta la calidad de la atencion médica brindada a los

pacientes.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones
Primera: Respecto a la hipdtesis general que plantea que si existe relacién entre la variable
sindrome de burnout y la variable clima organizacional, se establece una correlacién
significativa de intensidad moderada e inversa. Esto implica que, si el clima organizacional
en el centro de salud mejora, entonces disminuiran los casos de sindrome de burnout.
Segunda: Respecto a la hipotesis especifica 1 que plantea que si existe relacion entre la
variable sindrome de burnout y la dimensidn cultura de la organizacion, de la variable clima
organizacional, se establece que si existe correlacién significativa de intensidad moderada e
inversa. Esto implica que, si el centro de salud posee una cultura organizacional sélida con
una estructura definida, entonces disminuiran los casos de sindrome de burnout.
Tercera: Respecto a la hipotesis especifica 2 que plantea que si existe relacion entre la
variable sindrome de burnout y la dimension disefio organizacional, de la variable clima
organizacional, se establece que si existe correlacién significativa de intensidad moderada e
inversa. Esto implica que, si el centro de salud se caracteriza por poseer un disefio ptimo en
sus actividades, como la adecuada distribucion y cumplimiento de sus funciones, entonces

disminuiran los casos de sindrome de burnout.
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Cuarta: Respecto a la hipotesis especifica 3 que plantea que si existe relacion entre la variable
sindrome de burnout y la dimensién potencial humano, de la variable clima organizacional,
se establece que si existe una correlacion significativa de intensidad baja e inversa. Esto
implica que, si el centro de salud se caracteriza por poseer un elevado potencial humano,
compuesto por personal capacitado, competente y con vocacion humana de servicio,
entonces disminuiran los casos de sindrome de burnout.

5.2 Recomendaciones

Primera: Al director del centro de salud, se sugiere promover actividades de integracion
y pausas activas, como también programas de capacitacion y prevencion que permitan
disminuir casos de sindrome de burnout a fin de promover un buen clima organizacional,
entre los trabajadores y no afecte la calidad de atencion en los pacientes

Segunda: Al responsable del area de gestion del talento humano, se sugiere implementar
programas de reconocimiento e incentivo a las buenas practicas y buen desempafio, por
ejemplo, “trabajador del mes” o “politica de incentivos” que permitan un éptimo desempefio
en sus actividades, como la adecuada distribucién y cumplimiento de sus funciones, entonces
disminuiran los casos de sindrome de burnout, se promovera mayor identificacion de los
colaboradores con la institucion y se fortalecera el disefio organizacional con politicas que
promuevan la gestion por competencias y/o desempefio

Tercero: A los jefes de area se les recomienda supervision y liderazgo abriendo una
comunicacion asertiva con el objetivo de reflejar sus preocupaciones y necesidades sin temor
a represalias, promoviendo la formacion positiva y dinamica de confianza con el propdsito
de un solo objetivo logrando las metas necesarias.

Cuarta: A los colaboradores del centro de salud, se sugiere participar en programas de

capacitacion con el objetivo de optimizar el potencial humano por medio de la gestién de sus
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actitudes y aptitudes que conlleven una adecuada distribucion y cumplimiento de sus

funciones evitando asi la sobrecarga laboral y el agotamiento evitando asi un mal desempefio.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo: sindrome de burnout y clima organizacional en colaboradores de un centro de salud estatal de Lima, 2023

Formulacion del
problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Disefio metodoldgico

Problema general:

(Existe relacién entre el
sindrome de burnout y
clima organizacional en
colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,
2023?

Problemas especificos:

- ¢Existe  relacién
entre la variable sindrome
de burnout y la dimensién
cultura de la organizacion,
de la variable clima
organizacional, en
colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,
2023?

- (Existe  relacion
entre el sindrome de
burnout y la dimensién
disefio organizacional de la
variable clima

Obijetivo General:

Determinar la relacion
entre las variables
sindrome de burnout y
clima organizacional en
colaboradores de un centro
salud estatal de Lima,
2023.

Obijetivos especificos:

- Determinar la
relacién entre el sindrome
de burnout y la dimension
cultura de la organizacion
de la variable clima
organizacional en
colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,
2023.

- Determinar la
relacién entre el sindrome
de burnout y la dimension
disefio organizacional de la

Hipétesis general:

Ho: No existe relacion
significativa  entre el
sindrome de burnout y
clima organizacional en
colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,

2023.
H1: Existe relacion
significativa  entre el

sindrome de burnout y
clima organizacional en
colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,
2023.

Hipotesis especificas:

-Ho: No existe relacion
significativa  entre  la
variable  sindrome de
burnout y la dimensién

Sindrome de burnout

1. Agotamiento emocional
2. Realizacién personal
3. Despersonalizacion

Clima organizacional

1. Cultura de la organizacién
2. Disefio organizacional
3. Potencial humano

Tipo de investigacion: Basica

Disefio de la investigacion: No
experimental

Poblacion: 140 colaboradores de
un centro de salud estatal de Lima

Muestra: 140 muestra censal
colaboradores de un centro de
salud estatal de Lima




organizacional en
colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,
2023?

- (Existe  relacion
entre el sindrome de
burnout y la dimensién

potencial humano de la
variable clima
organizacional en

colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,
2023?

variable clima
organizacional en
colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,
2023.

- Determinar la
relaciéon entre el sindrome
de burnout y la dimensién
potencial humano de la
variable clima
organizacional en
colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,
2023.

cultura de la organizacion,
de la variable clima
organizacional, en
colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,

2023.

-H1: Si existe relacion
significativa  entre la
variable  sindrome de

burnout y la dimensién
cultura de la organizacion,
de la variable clima
organizacional, en
colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,
2023.

-Ho: No existe relacion
significativa  entre el
sindrome de burnout y la
dimension disefio
organizacional, de la
variable clima
organizacional, en
colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,
2023.

-H1: Si existe relacién
significativa  entre el
sindrome de burnout y la
dimension disefio
organizacional, de la




variable clima
organizacional, en
colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,
2023.

-Ho: No existe relacién
significativa  entre el
sindrome de burnout y la
dimensién potencial
humano, de la variable
clima organizacional, en
colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,
2023.

-H1: Si existe relacion
significativa  entre el
sindrome de burnout y la
dimensién potencial
humano, de la variable
clima organizacional, en
colaboradores de un centro
de salud estatal de Lima,
2023.




Anexo 2: Instrumento
Inventario de Burnout de Maslach

A continuacion, se presenta un conjunto de enunciados sobre diferentes ideas, pensamientos
y situaciones relacionadas con su trabajo, usted debe indicar la frecuencia con que se
presentan. Debe responder marcando con un aspa (X) sobre el nimero que le corresponda:

Pocas Unas Varias
veces al|Una vez | pocas |Unavez|vecesa
afo o |al mes o|vecesal| ala la Todos
Situaciones Munca | menos | menos | mes |semana|semana|los dias
1. AE Me siento emocicnalmente defraudada en mi trabajo. 1 2 3 4 5 B T
2. AE Cuando fermino mi jormada de trabajo me siento agotado. 1 2 3 4 5 B T
3. AE Cuando me levanfo por |la maiiana y me enfrento a otra 1 7 3 1 5 6 7
jomada de trabajo me siento agotado.
4. BRP Siento que puedo entender faciments a las personas que 1 9 3 4 5 § 7
tengo gue atender.
5. D Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi como 1 2 3 4 5 6 .
si fuesen objetos impersonales.
6. AE Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa. 1 2 3 4 5 B T
7. BRP Siento que frato con mucha efectividad los problemas de 1 2 3 1 5 6 7
las personas a las que tengo que atender.
B. AE Siento que mi trabajo me esta desgastando. 1 2 3 4 5 B T
0. BRP Siento que estay influyendo pasitivamente en las vidas de 1 9 3 4 5 6 7
pras personas a traves de mi trabajo.
10. D Siento que me he hecho mas duro con la gente. 1 2 3 4 5 B T
11. D Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente. ! 2 3 4 5 ; 7
12. BRP Me siento muy enérgico en mi trabajo. 1 2 3 4 5 B T
13. AE Me siento frusirado por el trabajo. 1 2 3 4 5 B T
14. AE Sienio que estoy demasiado tiempo en mi trabajo. 1 2 3 4 5 B T
15. D Siento que reamente no me importa lo que les ocurra a las 1 2 3 4 5 6 .
personas a las que tengo que atender profesionalmente.
16. AE Sienfo que frabajar en contacto directo con la gente me 1 2 3 1 5 6 7
cansa.
17. BRP Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable 1 2 3 4 5 6 .
en mi frabajo.
18. BRP Me siento estimulado después de haber trabajada 1 2 3 4 5 6 .
intimamente con quienes lengo que atender.
19. BRP Creo gue consigo muchas cosas valiosas en este 1 2 3 1 5 6 7
trabajo.
20. AE Me siento coma si estuviera al limite de mis posibilidades. 1 2 3 4 5§ B 7
21. BRP Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son 1 2 3 4 5 6 .
tratados de forma adecuada.
22. D Me parece que los beneficiarios de mi frabajo me culpan de 1 2 3 4 5 6 7
algunos de sus problemas.




Ficha Técnica:

e Nombre: Inventario de Burnout de Maslach (MBI)

e Autores: Maslach y Jackson (1986)

e Adaptacion: Alfredo Enrique Oyola Garcia (2021)

e Administracion: individual o colectivo

e Duracion: 10 — 15 minutos

e Aplicacion: Adultos entre 18 y 65 afios de edad

e Significacion: Medir el nivel del sindrome de burnout en el personal de salud.

e Descripcion: contiene 22 items, divididos en tres dimensiones: agotamiento
emocional (1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 y 20), realizacion personal (4, 7,9, 12, 17, 18, 19
y 21), y despersonalizacion (5, 10, 11, 15 y 22). Posee una escala tipo Likert; con 7
alternativas de respuesta que va de nunca (0) a todos los dias (7). La correccion se
realiza sumando las puntuaciones de todos los reactivos, obteniendo un puntaje que

va de 0 a 54.



Cuestionario de clima organizacional del MINSA

El presente cuestionario tiene por objetivo realizar la medicion del estudio del clima
organizacional, para desarrollarlo ten en cuenta que tu opinion permitird mejorar la gestion
de su organizacion de salud. Debe saber que es anénimo y confidencial, y que debe
responderlo de la manera mas honesta posible segiin como usted se siente en su organizacion
durante los Gltimos tres meses de trabajo. Por favor marque sobre la opcion correspondiente

con una X, segun la siguiente escala:

1 2 3 4
Nunca A veces Frecuentemente Siempre
Ne ITEMS 1 2 3

1. Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer
lo que mejor sé hacer

2. Me rio de bromas

3. Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de
tomar una decision

4, La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion

5. Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la
solucidn de problemas

6. Mi remuneracién es adecuada en relacién con el trabajo
que realizo

7. Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable

9. Las cosas me salen perfectas

10. Conozco las tareas o funciones especificas que debo
realizar en mi organizacion

11. Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

12. Es féacil para mis comparfieros de trabajo que sus nuevas
ideas sean consideradas

13. Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién.

14, En mi organizacion participo en la toma de decisiones.

15. Estoy sonriente.

16. Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
justa.

17. Mi instituciéon es flexible y se adapta bien a los cambios

18. La limpieza de los ambientes es adecuada

19. Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi organizacion

20. Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de
mi organizacion de salud




21, Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer
mejor mi trabajo

22. Cometo errores

23. Estoy comprometido con mi organizacion de salud

24, Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito.

25. En términos generales me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

26. Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los
necesito.

27. Mi salario y beneficios son razonables

28. Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio

29. Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los

trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo.

30. Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien
o mal mi trabajo

31. Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud

32. He mentido

33. Recibo buen trato en mi establecimiento de salud

34. Presto atencidn a los comunicados que emiten mis jefes

Ficha técnica
e Nombre: Cuestionario de Clima Organizacional
e Autores: Ministerio de Salud del Perd
e Adaptacion: Bladimir Becerra Canales, Consuelo Solari Bonifacio y Domizbeth
Becerra Huaman (2020)
e Administracion: individual o colectivo

e Duracion: 15 — 30 minutos




Aplicacion: Colaboradores que laboran en un centro de salud

Significacion: mide el clima organizacional del centro de trabajo

Descripcion: el instrumento consta de 34 items divididos en tres dimensiones que a
su vez se divide en subfactores. La primera dimension cultura de la organizacion se
divide en motivacion (1, 8 y 33), identidad (20, 23 y 31) y conflicto y cooperacion
(24 y 26); ademas, la dimension disefio organizacional se divide en toma de
decisiones (3, 6, 14 y 27), estructura (10 y 13), y comunicacion organizacional (29,
30 y 34); y la dimension potencial humano compuesto por innovacién (4, 5, 12 y
17), liderazgo (7 y 19), recompensa (11, 16 y 21) y confort (18 y 25); ademas,
presenta una dimension de mentira que se compone de 6 items. Para ello se vale de
una escala tipo Likert de 4 puntos: Nunca (1), A veces (2), Frecuentemente (3) y
Siempre (4). La correccion se realiza sumando las puntuaciones de todos los

reactivos, obteniendo un puntaje total que va de 34 a 136.



Anexo 3: Aprobacion del Comité de Etica

"" COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA PARA LA
- INVESTIGACION

Universidad

Norbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION

Lima, 08 de agosto de 2023

Investigador(a)
Paula Yesenia Pacheco Cayao
Exp. N°: 0800-2023

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de
Etica para la investigacion de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEI-UPNW)
evalué y APROBO los siguientes documentos:

e Protocolo titulado: “Sindrome de burnout y clima organizacional en
colaboradores de un centro de salud de lima, 2023” Version 01 con fecha
25/07/2023.

e Formulario de Consentimiento Informado Version 01 con fecha 25/07/2023.

El cual tiene como investigador principal al Sr(a) Paula Yesenia Pacheco Cayao y a los
investigadores colaboradores Jairo Jaime Turriate Chavez

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas préacticas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacion y la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacion:

1. La vigencia de la aprobacion es de dos afios (24 meses) a partir de la emision
de este documento.

2. El Informe de Avances se presentara cada 6 meses, y el informe final una vez
concluido el estudio.

3. Toda enmienda o adenda se debera presentar al CIEI-UPNW y no podra
implementarse sin la debida aprobacion.

4. Si aplica, la Renovacion de aprobacion del proyecto de investigacion debera
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
informe de avance.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

Yenny %sol Bellido Fuente
Presidenta del CIEI- UPNV

Av. Arequipa 440 — Santa Beatriz

Universidad Privada Norbert Wiener

Teléfono: 706-5555 anexo 3290 Cel. 981-000-698
Correo:comite. etica@uwieneredu. pe



Anexo 4: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Institucion: Universidad Privada Norbert Wiener

Investigador: Paula Pacheco Cayao

Titulo:” Sindrome de burnout y clima organizacional en colaboradores de un centro de Salud
De Lima, 2023”

Sefior(a):

Tenga usted un cordial saludo, a través del presente documento se solicita su participacion
en la investigacion: Sindrome de burnout y clima organizacional en colaboradores de un
centro de Salud De Lima, 2023.

Fines de la investigacion:

Este es una investigacion desarrollada por un investigador de la universidad Privada Norbert
Wiener. Con el fin de explicar y determinar la relacién entre el sindrome de burnout y el
clima organizacional en colaboradores de un centro materno infantil.

Procedimientos:
Si usted acepta su participacion en esta investigacion, se le pedira que responda a las
preguntas de dos cuestionarios, se aproximadamente 30 minutos de duracién cada uno. Los
cuales son:

- Inventario de Burnout de Maslach (MBI)

- Escala de clima organizacional

Riesgos:
No se prevén riesgos por participar en esta investigacion.

Beneficios:

Si lo desea podra acceder a dichos resultados, comunicandose a los nimeros telefénicos que
se mencionan lineas abajo. Después de realizado la investigacion, se hara entrega de un
informe general al Centro de Salud materno infantil Pedro A. Lopez Guillen de los resultados,
conservando la confidencialidad de los participantes. Los costos de todos los test seran
cubiertos por la investigacion y no le ocasionaran gasto alguno.

Costo e incentivo:
Usted no debera ningin monto monetario por su participacion en la investigacion.
Igualmente, no recibira ningln incentivo econdmico ni de otra indole.



Confidencialidad:

La informacion que se recoja sera estrictamente confidencial y no se usara para ningun otro
proposito fuera de los de esta investigacion. Las respuestas serdn codificadas usando un
ndmero de identificacion, mas no el nombre del participante, que garantiza la
confidencialidad. Si los resultados de esta investigacion fueran publicados en un futuro, no
se mostrard ninguna informacién que permita la identificacion de las personas que
participaron. Los archivos no seran demostrados a ninguna persona ajena a la investigacion
sin su consentimiento.

Derechos de los participantes:

La participacion es voluntaria. Si usted tiene el derecho de retirar el consentimiento para la
participacién en cualquier momento, sin perjuicio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por
favor pregunte al responsable de la investigacion, Paula Pacheco Cayao con numero
970745347 y correo paulapachecocayao0@gmail.com., o al comité que validé el presente
estudio, Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, presidenta del Comité de Etica para la investigacion
de la Universidad Norbert Wiener, tel. +51 924 569 790. E-mail:
comite.etica@uwiener.edu.pe

Consentimiento:

Acepto voluntariamente participar en este estudio. Comprendo qué cosas pueden pasar Si
participo en el proyecto. También entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya
aceptado y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia
firmada de este consentimiento.

Participante Investigador
Nombre: Nombre:
DNI: DNI:

Fecha: Fecha:


mailto:paulapachecocayao0@gmail.com

Anexo 5: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos

é'¢
Ur:'Nersidad
Norbert Wiener

Lima, 02 de junio del 2023

Dr. Jairo Jaime Turriate Chavez
ASESOR DE TESIS

Presente

De mi especial consideracion:

Es grato expresarle mis saludos como asesor de
tesis en la Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad Norbert Wiener y desearle todo
tipo de éxitos en su gestion al frente de su representada.

La Escuela de Psicologia ha previsto en su plan de
estudios el desarrollo de Informes de Investigacién, las mismas que estamos seguros
contribuirdn a la consolidacién del aprendizaje de nuestros estudiantes.

Por este motivo presentamos ante Ud. a la bachiller
Paula Yesenia Pacheco Cayao, identificado con DNI: 76577404 egresada de nuestra escuela con

c6digo 2020104381 del periodo 2022-2 (Agosto-Diciembre), que solicita aplicar instrumento(s)
de recoleccion a través de medios presenciales/virtuales para tratar un tema de interés en su
institucién, a fin de desarrollar su trabajo de investigacion denominado “Sindrome de burnout
y clima organizacional en colaboradores de un centro de salud materno infantil de Lima, 2023”

por lo que solicitamos pueda brindar las facilidades, en lo que concierne a su gestion, para la
realizacion de la mismas.

Seguro de contar con su apoyo, nos suscribimos de
Usted reiterando nuestro afan por trabajar mancomunadamente por el desarrollo y bienestar de
la comunidad.

Atentamente

Dr. Bautista Rosas Yempierre
Director del Centro Materno

Infantil Pedro Abraham Lépez
Guillen




Anexo 6: Informe del asesor de Turnitin

® 17% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

» 13% Base de datos de Internet

» Base de datos de Crossref

+ 15% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRIMCIFALES

Las fuentes con el mayor mimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
MMISAraran.

repositorio.ucv.edu.pe
Intemet

uwiener on 2024-03-09
Submitted works

repositorio.uwiener.edu.pe
Intemat

hdl.handle.net

Intemeat

uwiener on 2023-05-18
Submitted works

uwiener on 2024-01-12
Submitted works

uwiener on 2023-11-16
Submitted works

uwiener on 2024-02-22
Submitted works

Reporte de similitud

» 2% Base de datos de publicaciones

» Base de datos de contenido publicado de

Crossref

2%

2%

2%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%



©O ©6 6 © 6 6 6 6 6 66 6 O

repositorio.utelesup.edu.pe
Intemeat

Universidad Cesar Vallejo on 2022-08-02
Submitted works

Submitted on 1691023834409

Submitted works

repositorio.unfv.edu.pe
Internet

uwiener on 2023-12-08
Submitted works

Universidad San Ignacio de Loyola on 2017-10-31

Submitted works

uwiener on 2023-02-21

Submitted works

uwiener on 2024-01-03

Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2018-12-11
Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2017-02-17
Submitted works

LUiniversidad Peruana Los Andes on 2021-04-15
Submitted works

repositorio.autonomadeica.edu.pe

Intermet

Reporte de similitud

<1%

<1%

=1%

<1%

<1%

<1%

=1%

<1%

<1%

<1%

=1%

<1%
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Universidad Catdlica de Santa Maria on 2024-01-03
Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2016-08-08
Submitted works

repositorio.upla.edu.pe

Internet

uwiener on 2024-03-24
Submitted works

repositorio.unjfsc.edu.pe

Internet

Universidad Autonoma de lca on 2023-10-08
Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2016-04-06
Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2024-02-16
Submitted works

repositorio.continental.edu.pe

Internet

uwiener on 2023-03-29
Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2017-01-02
Submitted works

uwiener on 2023-04-07
Submitted works

Reporte de similitud

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%
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uwiener on 2023-02-22
Submitted works

uwiener on 2023-09-23
Submitted works

uwiener on 2024-03-30
Submitted works

Pontificia Universidad Catolica del Peru on 2021-04-09
Submitted works

Submitted on 1685931388392
Submitted works

uwiener on 2023-03-01
Submitted works

uwiener on 2024-03-03
Submitted works

Universidad Andina del Cusco on 2023-04-27
Submitted works

Universidad Continental on 2021-06-14
Submitted works

Universidad del Norte, Colombia on 2015-05-18
Submitted works

Universidad San Ignacio de Loyola on 2018-09-04
Submitted works

William Cruz Gonzales, Radl Ruiz Arias, Gabriela Cruz Chagmani, Carm...

Crossref

Reporte de similitud

=1%

=1%

<1%

=1%

=1%

=1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%
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Reporte de similitud

repositorio.auvtonoma.edu. pe
Intemet

1library.co

Intermet

Universidad Cesar Vallejo on 2018-07-14
Submiitted works

Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga on 2022-07-19
Submitted works

repositoric.udh.edu.pe

Intemet

repositorio.une.edu.pe
Intemet

uwiener on 2023-01-18
Submitted works

<1%

<=1%

<1%

=1%

<1%

=1%

<=1%



® 17% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

» 13% Base de datos de Internet

» Base de datos de Crossref

* 15% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

repositorio.ucv.edu.pe

Internet

uwiener on 2024-03-09

Submitted works

repositorio.uwiener.edu.pe

Internet

hdl.handle.net

Internet

uwiener on 2023-05-18

Submitted works

uwiener on 2024-01-12

Submitted works

uwiener on 2023-11-16

Submitted works

uwiener on 2024-02-22

Submitted works

Reporte de similitud

» 2% Base de datos de publicaciones

» Base de datos de contenido publicado de

Crossref

2%

2%

2%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Descripcion general de fuentes
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