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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es “Determinar la relacion que
existe entre el clima laboral y el sindrome de Burnout en los trabajadores de
la salud del Hospital 2-1 del distrito de Pangoa, el afio 2016”. El presente
trabajo se circunscribe a la investigacion de tipo, descriptivo correlacional y
se encuentra en el nivel de investigacion explicativo, con una muestra
poblacional de 91 trabajadores de la salud del hospital 2-1 del distrito de
Pangoa - Satipo, Departamento de Junin y con un disefio de investigacion
correlacional. Las técnicas de recoleccion de datos aplicado es la
observacion directa, indirecta, analisis documental y la encuesta segun el
modelo Burnout de Maslach y Jackson, como la escala de clima social en
el trabajo de Moos, mediante el cual se pudo obtener informacion de los
trabajadores de la salud sobre las variables del clima laboral y el sindrome
de Burnout. Se realizo el analisis inferencial en base a la estadistica no
paramétrica. La hipétesis fue asociada e interpretada con la prueba de
correlacion de Rho de Spearman con la finalidad de determinar la
correlacion entre las variables sefialadas.

Se concluye que existe relacion poco significativa entre el clima
laboral y el sindrome de Burnout en los trabajadores del Hospital 2-1 del
distrito de Pangoa — Satipo, con un coeficiente de correlacion positiva baja rs
= 0,35 y con un nivel de significancia, a = 0.001, menor que (p < 0.05).

Ademas se concluyo que el 64,84% de los trabajadores de la salud muestran
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un clima laboral de nivel regular y el 69,23% de los trabajadores muestran un
sindrome de Burnout de nivel medio en dicho Hospital 2-1.

Palabras clave: Clima laboral, sindrome Burnout, presion, autonomia,
organizacion, cansado emocional, despersonalizacion y realizacidon personal.
SUMMARY

The objective of the present investigation is "To determine the relation
between the work climate and the Burnout syndrome in the health workers of
Hospital 2-1 of the district of Pangoa, in 2016". The present work is limited to
type - descriptive correlational research, and it is found at the level of
explanatory research, with a population sample of 91 health workers from the
2-1 hospital district of Pangoa - Satipo, Department of Junin and with A
correlational research design. The techniques of data collection applied are
direct observation, indirect, documentary analysis and the survey according
to the Burnout model of Maslach and Jackson, as the scale of social climate
in the work of Moos, through which information could be obtained from
workers Of the health on the variables of the work climate and the syndrome
of Burnout. Inferential analysis was performed based on non-parametric
statistics. The hypothesis was associated and interpreted with the Spearman
Rho correlation test in order to determine the correlation between the

variables.

It is concluded that there is a weak relationship between the working
environment and Burnout syndrome in the health workers of the Hospital 2-1
of the Pangoa - Satipo district, with a low positive correlation coefficient rs =
0.35 and with a level Of significance, a = 0.001, less than (p <0.05). In

addition, it was concluded that 64.84% of health workers show a regular
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working environment and 69.23% of the workers show a middle level Burnout

syndrome in the Hospital 2-1.

Keywords: Occupational climate, Burnout syndrome, pressure, autonomy,

organization, emotional tiredness, depersonalization and personal fulfillment

INTRODUCCION

La Presente Tesis Titulada: “Relacién del clima laboral y sindrome
Burnout en los trabajadores de la salud del Hospital 2-1 del distrito de
Pangoa — Satipo — 2016, es una propuesta de trabajo que tiene por objetivo,
“‘Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y el sindrome de
Burnout en los trabajadores de la salud del Hospital 2-1 del distrito de
Pangoa”. La finalidad del trabajo de investigacion es conocer la relacion que
existe entre el clima laboral y el sindrome de Burnout en los trabajadores de
la salud, la que nos permitio influir en su bienestar psicologico y que a su vez
esto influyo en su relacibn que tengan entre los trabajadores y su
organizaciéon. Donde los resultados del estudio ayudan a crear un
conocimiento sistematico que enfrentan los trabajadores de la salud y a la
vez contar con mejores criterios en el desarrollo de acciones en su atencién,
prevencion y promocién de estrategias que favorezcan a un eficiente
desempeifio laboral con la calidad de atencion y satisfaccién en los servicios
de salud.

La tesis esta constituida por cinco capitulos: En el primer capitulo se
desarroll6 el planteamiento del estudio, la formulacién del problema, su
justificacion, su importancia, sus objetivos, asi como las hipétesis y las
variables. En el segundo capitulo se realizaron los antecedentes de estudio,

el marco tedrico - conceptual. En el tercer capitulo aborda la metodologia de
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investigacion correspondiente. En el cuarto capitulo se presentan los
resultados del trabajo de campo con aplicacion estadistica. En el quinto
capitulo se presentan el andlisis de los resultados finales, abordamos a las

conclusiones y sugerencias.

El presente trabajo de investigacion arribo a la conclusion que existe
relacion poco significativa entre el clima laboral y el sindrome de Burnout en
los trabajadores de la salud del Hospital 2-1 del distrito de Pangoa — Satipo,
con un coeficiente de correlaciéon positiva baja rs = 0,35 y con un nivel de
significancia, a = 0.001, menor que (p < 0.05). Ademas se concluyd que el
64,84% de los trabajadores de la salud muestran un clima laboral de nivel
regular y el 69,23% de los trabajadores muestran un sindrome de Burnout de

nivel medio en dicho Hospital 2-1.
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1.1

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
DESCRIPCION DEL PROBLEMA:

Los establecimientos de Salud, son recursos humanos donde
todos los elementos que lo componen se relacionan entre si, personal
asistencial, administrativo, coordinadoras, direccibn son cuatro
elementos centrales del proceso  participacién, responsabilidad,
compromiso, actitud y donde aquellos estableceran una relacion
personal que influirhA en la motivacion para el desempefio, su
rendimiento laboral y en la disciplina asistencial refiere que un sistema,
es un conjunto de elementos con propiedades o atributos que
interactdan entre si y que todo cambio a una parte del sistema afecta a

todas las demas.

Una de asi pues, todos los fenédmenos que ocurren en el entorno
laboral del personal de Salud como los percibe y como se siente frente
a éstos influird en su bienestar psicolégico y a su vez esto influird en

su relacion gue tenga con el cliente.

Las razones del malestar para el profesional es la falta de su
realizacibn personal que se traduce en un conflicto entre las

necesidades personales del trabajador y su funcién profesional.

El factor organizacional que permite al trabajador tener mas
independencia en la toma de decisiones en su labor asistencial es la
autonomia, cosa que a través del tiempo no ha tenido, convirtiéndolo

de esta manera en un profesional funcionalmente dependiente con
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escasa capacidad personal para comprometerse e involucrarse en su

trabajo, este factor tiene una relacién con el cansancio emocional.

En cuanto a la organizacién del Hospital San Martin de Pangoa,
cabe sefialar que la planificacion es béasicamente importante para
obtener resultados dentro un plazo convenido y de esto se obtendran
resultados y logros del trabajador que favorecerdn a una mejor
percepcion de su desempefio laboral desarrollando de una u otra
manera sus sentimientos de competencia y éxito en su profesion,
afirman que la falta de consecucion de metas disminuye los

sentimientos de realizacion personal.

La falta de planificaciébn no permite tener en claro qué tareas se
van a llevar a cabo en el centro laboral, quien lo va hacer , donde,
como, cuando porqué y para qué; todo esto permite establecer el curso
de accion de desempefio y el control respectivo de los resultados, de
lo contrario aumentara la incertidumbre en cuanto al trabajo, entonces
se improvisara y como resultado los trabajadores se veran obligados a
realizar un sin niumero de tareas no planificadas que le generaran
reacciones de estrés en la que podria aparecer el burnout, sefialan
que la variedad de tareas de un trabajador tiene relacion con el trato
impersonal y distante con los usuarios, es decir, con la dimension
despersonalizacion del sindrome de burnout, y segun Leiter (1991)
esta misma variable afecta también los sentimientos de realizacion

personal.(1)

De otro lado, los trabajadores dan cuenta de condiciones
adversas que deben enfrentar en la realizacion de sus funciones, se

espera que generen habilidades en la atencion con el cliente ademas
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de cumplir su perfil profesional, deberan inculcar valores y ensefar
hébitos de conducta; este trabajo es muy complejo a medida que la

sociedad también se vuelve compleja.

Como se puede observar los factores organizacionales como la
autonomia, la organizacion y la presion son factores que ayudan al
trabajador para su realizacibn como persona y en consecuencia con
su bienestar psicolégico. Todo trabajo debe ofrecer grandes
satisfacciones esto impactard directamente en la efectividad

organizacional (Katz y Kahn, 1995). (2)

Segun Leiter (1998) las relaciones de mayor confianza y apoyo entre
compafieros y jefes aumentan la realizacion personal y disminuyen la

despersonalizacion. (3)
FORMULACION DEL PROBLEMA:
Problema General

¢, Cudl es la relacién que existe entre el clima laboral y el sindrome de
Burnout en los trabajadores del Hospital 2-1, del distrito de Pangoa

del afio 2016?
Problemas Especificos

a) ¢Cual es la relacion que existe entre la presion laboral y el
cansancio emocional en los trabajadores del Hospital 2-1, del
distrito de Pangoa del afio 20167

b) ¢Cual es Ila relacion existe entre la autonomia y la
despersonalizacion en los trabajadores del Hospital 2-1, del

distrito de Pangoa del afio 20167
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c) ¢Cudl es la relacion existe entre la organizacion y la realizacion
personal en los trabajadores del Hospital 2-1, del distrito de

Pangoa del afio 20167
OBJETIVOS:

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y el sindrome

de Burnout en los trabajadores del Hospital 2-1, del distrito de

Pangoa, del afio 2016.

Objetivos Especificos

a) Determinar la relaciébn que existe entre la presion laboral y el
cansancio emocional en los trabajadores del Hospital 2-1, del
distrito de Pangoa del afio 2016.

b) Determinar la relacion que existe entre la autonomia y la
despersonalizacion en los trabajares de la salud del Hospital 2-1
del distrito de Pangoa del afio 2016.

c) Determinar la relacion que existe entre la organizacion y la
realizacion personal en los trabajadores del Hospital 2-1, del

distrito de Pangoa del afio 2016.
HIPOTESIS Y/O SISTEMAS DE HIPOTESIS:
Hipotesis General

Ha. = Existe una relacion significativa entre el clima laboral y el
sindrome de Burnout en los trabajadores del Hospital 2-1, del distrito

de Pangoa del afio 2016.
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Ho. = No existe una relacidon significativa entre el clima laboral y el
sindrome de Burnout en los trabajadores del Hospital 2-1, del distrito

de Pangoa del afio 2016.
Hipotesis Especificos

Ha = Existe relacion significativa entre la presion laboral y el
cansancio emocional en los trabajadores del Hospital 2-1, en el
distrito de Pangoa del afio 2016.

Ho = No existe relacion significativa entre la presion laboral y el
cansancio emocional en los trabajadores del Hospital 2-1, en el

distrito de Pangoa del afio 2016.

Ha = Existe relacion significativa entre la autonomia vy
despersonalizacién en los trabajadores del Hospital 2-1, en el distrito
de Pangoa del afio 2016.

Ho = No existe relacion significativa entre la autonomia y
despersonalizacién en los trabajadores de la salud del Hospital 2-1

en el distrito de Pangoa del afio 2016.

Ha = Existe una relacion significativa entre la organizacion y la
realizacion personal en los trabajadores del Hospital 2-1, en el distrito
de Pangoa del afio 2016.

Ho = No existe una relacion significativa entre la organizacion y la
realizacion personal en los trabajadores del Hospital 2-1, en el distrito

de Pangoa del afio 2016.



1.5. VARIABLES DEL ESTUDIO

Independiente (X): Clima laboral.

Dependiente (Y): Sindrome de Burnout

Variables intervinientes (2):
e Edad

e Grado de Instruccion

e Ocupacion

e Estado civil

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES:

TIPO DE
VARIABLE

NOMBRE DE ESCALA
LA DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS VALORATIVA
VARIABLE

INSTRU-
MENTOS

Variable
Independiente

Son regular los
personales de
salud que tienen
responsabilidades
algo importantes.
El personal de
salud presta
mucha atencion a
la terminacion del
trabajo.

Existe una
continua presion
para que no se
deje de trabajar.
Los personales de
salud poseen | ESCALA
bastante libertad | ORDINAL:
para actuar como
crean mejor. 1: Nunca

Se pierde mucho | 2:Casi nunca
tiempo por falta | 3: A veces
de eficacia. 4:Casi siempre
Aqui parece que | 5: Siempre
las cosas siempre
son urgentes.

Se anima a los
personales de
salud para que
tomen sus propias
decisiones.

Muy pocas veces
las  “cosas se
dejan para el otro
dia’.

La gente no tiene
oportunidad para
relajarse
(expansionarse)

Autonomia
Clima Laboral

Escala de Clima Social en el Trabajo (Moos)




Organizacion

La gente puede
utilizar su propia
iniciativa para
hacer las cosas.

Nuestro grupo de
trabajo es muy
eficiente y
préactico.

Agui nadie trabaja
duro.

El director anima
a los personales
de salud a tener
confianza en si
mismo cuando

surge un
problema.

Aqui es muy
importante

realizar mucho
trabajo.

No se apresura a
la gente a cumplir
las tareas.

Generalmente los
personales de
salud no intentan
ser especiales o
independientes.

Se toma en serio
la frase “el trabajo
antes que la
diversion’.

Es dificil mantener
durante un tiempo
el esfuerzo que

requiere el
trabajo.

Se anima a los
personales de

salud a que
aprendan cosas,
aungue no sean
directamente
aplicables a su
trabajo.

Presién

Los personales de

salud trabajan
muy
intensamente.

Aqui se pueden
tomar las cosas
con calma y no
obstante realizar
un buen trabajo.

Los personales de
salud actdan con
gran
independencia del
director.

El personal de
salud parece ser

muy poco
eficiente.
Siempre se

tropieza uno, con
la rutina o con una
barrera para
hacer algo.




El director se
retne
regularmente con
su personal de
salud para
construir
proyectos futuros.

Los personales de
salud suelen
llegar tarde al
trabajo.

Frecuentemente,
hay tanto trabajo
que hay quedarse
fuera de hora de
salida.

Variable
Dependiente

Sindrome
Burnout

de

Cansancio
Emocional

Vienen a ser los
sentimientos de
una persona
emocionalmente
exhausta por el
propio trabajo; el
elemento con
mayor
saturacion
contiene una
expresion clara

de dicho
sentimiento: “Me
siento

emocionalmente
agotado por mi
trabajo”

Debido a mi
trabajo me siento
emocionalmente
agotado

Al final de la
jornada me siento
cansado.

Me siento fatigado
cuando me
levanto por la
mafiana y tengo
que enfrentarme
con otro dia de
trabajo.

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

Me siento agotado
por el trabajo.

Me siento
frustrado por mi
trabajo.

Siento que estoy
haciendo un
trabajo demasiado
duro.

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

En el trabajo,
siento que he
llegado al limite
de mis
posibilidades.

Despersonalizac
ion

Conjunto de
aspectos o}
elementos que
describen  una

respuesta
impersonal y fria
hacia los

receptores  de
los servicios o
cuidados del
profesional.

Creo que trato a
algunos alumnos
con indiferencia.

Creo que me
comporto de
manera mas
insensible con la
gente desde que
hago este trabajo.

Me preocupa que
este trabajo me
esté endureciendo
emocionalmente.

Realmente no me
importa lo que les
ocurrira_a alguno

ESCALA
ORDINAL:

1: Nunca
2:Casi nunca
3: A veces
4:Casi siempre
5: Siempre

Inventario Burnout de Maslach y Jackson




de los pacientes a
los que tengo a mi
cargo en la
prestacion de mi
servicio.

Siento que los
pacientes me
culpan de algunos
de sus problemas.

Realizacién
Personal

Describe los
sentimientos de
competencia y
éxito en el
trabajo  propio
con  personas.
(Maslach y
Jackson, 1997).

Puedo entender
con facilidad lo
que piensan mis
pacientes

Me enfrento muy

bien con los
problemas que me
presentan mis
pacientes.

Siento que
mediante mi
trabajo, estoy
influyendo

positivamente en la
vida de los otros.

Me encuentro con
mucha vitalidad.

Tengo facilidad
para  crear una
atmdsfera relajada
a mis pacientes.

Me encuentro
animado  después
de atenderlos a mis
pacientes.

He realizado
muchas cosas que
valen la pena en
este trabajo.

Siento que se trata
de forma adecuada
los conflictos
emocionales en el
trabajo.
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JUSTIFICACION E IMPORTANCIA:

1.6.1. Justificacién

En las ultimas décadas la efectividad laboral del trabajador ha
sido vinculado con la falta de competencia personal y profesional de
éste, sin embargo es importante sefialar que el ambiente laboral
donde éstos se han desenvuelto no ha contribuido a que tengan
mayor libertad e independencia de su desempefio, convirtiéndolos
en profesionales dependientes y controlados en base a normas y
directivas verticales; tampoco los directivos se han preocupado por
la organizacion de los establecimientos de salud es decir en
planificar las tareas en plazos establecidos y llevar un control de
éstos y es que la toma de decisiones se ha realizado generalmente
dentro de un marco normativo centralizado. Los trabajadores
carecen ademas de un sistema de evaluacion hasta ahora en donde
no se reconoce el esfuerzo, la dedicacibn y a la calidad del
desempeiio laboral que pueda realizar, lo que invita a desarrollar un
trabajo que lo alienta mas a la rutina que a la innovacion (Palacios y

Paiba, 1997). (4)

Los trabajadores de salud se abocan basicamente a la atencién
de los clientes, estas deben tomar en cuenta las necesidades
personales de sus trabajadores como lo es el personal. Atender
esto, significa darle libertad y ofrecer espacios para el desarrollo de
sus habilidades profesionales y a través de la planificacion y eficacia
de tareas los profesionales tienen la oportunidad de experimentar
sentimientos de logro personal y elevar el sentido de éxito de su

desempefio que contribuird en su bienestar psicoldgico y bienestar
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laboral y a la vez es importante sefialar que esto influira en la
relacion que establezca con el cliente en el proceso prestacion de
servicios asistenciales. En toda organizacién, el trabajo debe
implicar un alto grado de compromiso y ofrecer grandes
satisfacciones, es decir ser reflejo de una vida agradable (Phegan,

1988). (5)

En efecto los directivos de los establecimientos de salud deben
tener en cuenta entonces, de los factores organizacionales que
necesita el personal de salud para su autorrealizacién y en qué
medida influye en su estado emocional, ya que estudios anteriores
sefalan que los profesionales mas dispuestos al estrés son aquellos
que prestan servicios a personas como el caso del personal de
salud, es mas el estado emocional de estos va mas alla del estrés,
esta relacionado con el sindrome de burnout o sindrome del

guemado por el estrés (Garcia- Izquierdo, 1991). (6)

1.6.2. Importancia
Es importante sefialar que las vivencias del estrés estan
determinadas por la forma como se perciben o evallan las
caracteristicas de las situaciones laborales. Cuando las demandas
del medio son excesivas por la demanda de variedad de tareas no
planificadas generan la sensacion de no poder dar mas de si mismo
a los demas y se manifiesta en un descenso de cantidad y calidad

en rendimiento laboral.
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Una investigacion y comprension suficiente de como el clima
laboral a través de la dimension autorrealizacion u orientacion hacia
la tarea se relaciona con el sindrome de burnout, nos permitira
sensibilizar a los directivos de los establecimientos de salud para
que sean conscientes de la importancia y de la necesidad de
propiciar y alentar el desarrollo de los sentimientos de competencia y
éxito profesional en los profesionales y satisfacer de esa manera sus
necesidades de autorrealizacibn y como consecuencia su bienestar
psicolégico condicion indispensable que influye en la prestacion de

servicio asistencial a los clientes.

1.7. VIABILIDAD:

El presente proyecto de investigacion se considera viable por

las siguientes razones:

Se pretende con la investigacion dar un andlisis de relacion
de clima laboral con sindrome de burnout y su influencia en el
desempefio del trabajador, con el fin de eliminar las barreras que
causan las distorsiones que repercuten la salud del personal y
limitan su optimizacion logros personales y profesionales de los

trabajadores del Hospital de Pangoa.

Los costos que pueda generar la materializacion del presente
proyecto de investigacion estaran coberturadas por recursos

autogenerada por la tesista.

Se cuenta con la autorizacion respectiva del director del

Hospital 2-1 del distrito de Pangoa, provincia de Satipo,
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Departamento de Junin, para materializar el trabajo de campo del

proyecto de investigacion.

LIMITACIONES:

Las limitaciones del siguiente proyecto de investigacion se

detallan a continuacion:

Poca seriedad y sinceridad de parte de los trabajadores, poco
tiempo disponible por las multiples actividades que desempefian los

trabajadores.

El intercambio de experiencias de informacion entre la tesista y

el revisor del proyecto.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO
ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION:

A. Investigaciones internacionales

Nieves (1996) realizé un estudio entre las variables desempefio
docente y clima organizacional en el Liceo Agustin Codazzi de Maracay
en Venezuela, en profesores de educacion secundaria, utilizo el
cuestionario del Perfil del Clima Organizacional adaptando las versiones
de Gonzalez (1980) y Dorta (1987), la Escala para medir la Eficiencia
Docente en actividades inter catedra, version original de Silva de
Rodriguez (1985) y la Escala de Evaluacion Docente en actividades
extra catedra (Nieves, 1990); sus resultados indican que existe una
relacion baja positiva y no significativa entre las variables estudiadas de
acuerdo a la opinién de los docentes y alumnos. La percepcién de los
alumnos permitié establecer que en la medida en que mejore el profesor
su rol de orientador se incrementara la percepcion altamente favorable

gue estos tienen del clima organizacional. (7)

El estudio de Carrasco (1999) se llevé a cabo en la escuela
particular N° 64 "Chanquin”, comuna de Tolten Chile, su propdsito fue
conocer el tipo de clima organizacional que perciben los docentes de esa
unidad educativa con el fin de detectar debilidades y falencias para luego
crear estrategias que permitan optimizar dicho clima y por ende mejorar
el trabajo docente en funcion de los educandos, sus resultados
concluyeron que el clima organizacional que rodea a la escuela no es ni

medianamente adecuado, tienen un director paternalista poco reservado,
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carente de autenticidad, resultando en ocasiones un tanto entrometido,
lo que tiende a desmotivar al grupo humano que esta bajo su cargo, los
cuales se sienten presionados a desempefiar sus funciones en un
ambiente en donde abunda la formalidad y esté totalmente estructurado,
coartando muchas veces la amistad y camaraderia que debieran existir

entre los miembros de la escuela.(8)

Se concluye que el ambiente laboral es una variable destacable e
importante que se relaciona baja pero positivamente con la eficiencia del
desempeiio docente. El clima organizacional educativo en Chile refiere
un liderazgo directivo paternalista que presiona, donde la comunicacion
carece de confianza totalmente formal y estructurado donde no se
genera motivacion para el trabajo del grupo que esté a su cargo. De alli

el interés de conocer el clima laboral en nuestro medio.

Avendafno y Valdivia (2000) realizaron un estudio de la salud
laboral de los profesores en Chile estos docentes fueron de ensefianza
basica, humanistica, cientifica y tecnolédgica profesores correspondientes
a la zona urbana. En cuanto a las variables psicolégicas son profesores
de mayor riesgo de bienestar, explicado por tensiones crénicas
presentes en las condiciones laborales y por la naturaleza de su
actividad. El auto eficacia individual y colectiva en los niveles
encontrados (medianas y bajas) no protegen de los estresores laborales
percibidos, especialmente de aquellos de caracter crénico como los que
fueron evaluados con el Inventario de Maslach, y son consistentes con el
hallazgo de altos niveles de burnout experimentados por los profesores
en éste y otros estudios anteriores. El burnout se relaciona en mayor

medida en el grupo de profesores con agotamiento emocional, mas que
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con sensaciéon de reducido logro personal o despersonalizaciéon. El
agotamiento emocional representa la dimension de tensién basica del
sindrome de burnout, en tanto que la despersonalizacion expresa el
contexto interpersonal en donde las personas desempefian su trabajo y
que el logro reducido representa su auto evaluacion respecto a su propio

desempefio. (9)

En la investigacion de Grajales (2000) el objetivo fue ver el nivel de
agotamiento emocional en profesores y profesoras del Nuevo Leon
México y la forma como éstos se relacionan con el grado de
involucramiento en la labor docente y con la satisfaccion laboral, para
esto utilizé el Inventario de Maslach, el inventario de actividades de
Jenkins, Zyzanski y Rosenman (1992), y la Escala de Satisfaccion
Laboral de Padilla (1998, citado por Grajales). Sus resultados fueron:
Los varones no difieren de manera significativa con las mujeres en el
grado de satisfaccion laboral ni en su grado de involucramiento en el
trabajo, sin embargo en la variable denominada grado de agotamiento
emocional, las profesoras alcanzan una media significativa mayor que la
de los varones. Existe ademas una relacion negativa significativa entre
agotamiento emocional y las variables satisfaccion laboral e
involucramiento en el trabajo y el cansancio emocional de las mujeres.

(10)

En el estudio de salud laboral en docentes de area urbana de
mayor riesgo de bienestar, revelan que el burnout se relaciona mas con
agotamiento emocional (tensién basica) que con bajo logro personal
(auto evaluacion de su desempefio) y despersonalizacion (contexto

interpersonal).
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El grado de satisfaccion laboral e involucramiento en el trabajo no
difieren significativamente segun sexo. Las profesoras alcanzan una
media significativa mayor en agotamiento emocional que los profesores,
las variables satisfaccion laboral e involucramiento en el trabajo en las
mujeres guardan relacion significativa negativa con el agotamiento

emocional.

Boada, Diego y Agullé (2004) realizaron una investigacion cuyos
objetivos fueron determinar si las variables del Modelo de las
Caracteristicas del Puesto (MCP) son predictores de los niveles del
burnout y de sintomas psicosométicos en el trabajo, y examinar si el
clima organizacional pronostica los niveles de burnout y sintomas
psicosomaticos en el trabajo con sujetos pertenecientes a dos
municipios de una zona costera de la provincia de Tarragona Espafia.
Se le aplicaron los siguientes instrumentos: El Job Diagnostic Survey
version de Fuertes, Munduate y Fortea (1996), el Malasch Burnout
Inventory version espafiola (Maslach y Jackson, 1997) la escala de
Manifestaciones Psicosomaticas y por ultimo el Focus-93 que evalla los
componentes del clima organizacional (Gonzalez-Roma, Tomas vy
Ferreres, 1995). Los resultados obtenidos refieren que generalmente las
variables del MCP son preventivas y predictoras de las dimensiones del
burnout, en cuanto al clima organizacional es poco predictor de
psicosomatizaciones, se presenta mas como pronosticador del burnout.
Un clima basado en el apoyo y la consecucion de metas incrementa la
realizacion personal, por otro lado un clima basado en la innovacion

(cambios tecnolégicos apresurados) afecta positivamente al cansancio
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emocional y la despersonalizacion. Se constata que el clima se asocia al

burnout pero no es completamente negativa. (11)

Hermosa (2006) investigd la relacion que existe entre satisfaccion
laboral y sindrome de burnout en una muestra de profesores de
Educacion Primaria y Secundaria en Ibagué, Colombia, a los cuales se
le aplico la escala de Satisfaccién Laboral Docente (Durdn, Extremera y
Rey, 2001) y el Maslach Burnout Inventory (Maslach y Jackson, 1986) en
su versién espafiola (Seisdedos, 1997) los resultados indican la
existencia de correlaciones significativas positivas pero débiles. Entre las
relaciones estadisticamente significativas destacan la de mayor
intensidad entre agotamiento y satisfaccion laboral, la correlacion
encontrada de orden negativo estéd entre satisfaccion laboral y cinismo
seguida también con una relacion negativa entre ineficacia y
agotamiento. Hay ademdas una relacion positiva entre cinismo y

agotamiento y cinismo e ineficacia. (12)

El clima organizacional pronostica el burnout, un clima basado en
el apoyo y consecucion de metas incrementa la realizacion personal, la
subescala organizacion del presente estudio refiere a planificacion y
eficacia de las tareas y como éstas se relacionan con la realizacion

personal del maestro.

Existen correlaciones significativas positivas pero débiles entre
satisfaccion laboral y sindrome de burnout, las relaciones de mayor
intensidad se dan entre agotamiento emocional y satisfaccion laboral. Se
presenta una correlacion de orden negativo entre satisfaccion laboral y

despersonalizacion. La satisfaccion laboral esta en relacion con el clima
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psicolégico del ambiente laboral, interesa saber, si las presentes
subescalas del clima laboral en estudio, correlaciona con el sindrome de

burnout.

. Investigaciones nacionales

Casas y Echevarria (1999, citados en Alvarez, 2001) realizaron un
estudio con trabajadores y pacientes en el centro de Salud Manuel
Bonilla (DISA | Callao), su objetivo fue determinar el clima organizacional
en dicho establecimiento para detectar los factores que influian en la
satisfaccion laboral en el personal de dicho centro. Se encontraron
deficiencias relacionadas con la falta de motivacion del personal, el
trabajo que realizaban no era evaluado y recompensado, y pensaban
gue no todos eran premiados de la misma forma. Otro factores que
influyeron en la satisfaccion laboral es la cantidad de roles que cumple el
profesional de salud, se evidencié ademas una alta motivacién de logro
ya que encuentran oportunidades de desarrollar sus aptitudes y progreso
personal, también hubo una alta motivacion de afiliacion por cuanto se

sentian orgullosos de pertenecer al centro y se identificaban con él. (13)

Pollack (2000, citado en Alvarez, 2001) realiz6 un estudio de
comunicacioén interna y clima organizacional en la empresa Agroindustria
San Jacinto S. Ha, en él analiza la relacibn que tiene la politica
empresarial de recursos humanos y los escasos medios de
comunicacioén interna con el clima organizacional, se detectaron fallas en
la dinAmica comunicacional y se identificaron las necesidades de
comunicacion de los publicos internos de la empresa y los aspectos

mediadores del clima organizacional.
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La falta de motivacién en el personal, la falta de evaluacion y
recompensa asi como la variedad de roles son factores del clima laboral
que influyen en la satisfaccion laboral en el centro de salud de estudio.
Es importante tener en cuenta ademas, el sistema de comunicacion
interna de una empresa y los aspectos que medien el clima
organizacional para que ésta sea Optima; todos estos factores se tienen
en cuenta en la presente investigacion para sustentar como es el clima

laboral en los centros educativos en Lima Metropolitana.

Mendo (2000) investigod sobre los factores del ambiente laboral y su
relacion con el nivel de estrés en enfermeras del Ministerio de Salud en
Trujillo, la finalidad de este estudio fue conocer el nivel de estrés y los
factores estresores mas comunes en las profesionales mencionadas,
para ello utilizé el instrumento de Medicién de Estrés de Dominguez,
Valderrama, y Gonzéalez (1991) y el Test para valorar la Percepcion de
los Factores Estresantes del Ambito Laboral Personal (lvancevich y
Mantteson, 1989). Sus resultados refieren que el 88.24% de enfermeras
presentaron un nivel leve de estrés. Los factores estresores son
ambiguiedad de rol y roles conflictivo, que tienen una relacion altamente
significativa con el nivel de estrés. No existe relacion significativa entre
los actores estresores sobrecarga de rol cuantitativo y cualitativo,
desarrollo por la carrera y responsabilidad por las personas con el nivel

de estrés. (14)

El trabajo de Palma (2000) estudi6é la motivacion y el clima laboral
en trabajadores de instituciones universitarias, se tomaron como
instrumentos la Escala de Motivacion de Steers y Braunstein (1976) y la

Escala de Medicion del Clima Laboral de Litwin (1978) ; los resultados
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evidenciaron niveles medios de motivacion y clima laboral. Se
encontraron diferencias so6lo en cuanto a la motivacion organizacional a
favor de los profesores y trabajadores con mas de 5 afios de servicios,
no asi sin embargo en relacion al clima laboral en donde no se
detectaron diferencias en ninguna de las variables de estudio. Resalta la
necesidad de un adecuado manejo en la toma de decisiones y en los
sentimientos de comunicacion para optimizar el rendimiento

organizacional. (15)

Silva (2000) realiz6 un estudio descriptivo de las caracteristicas del
clima organizacional en los centros educativos secundarios estatales en
el departamento de Cajamarca, para ello contdé con el instrumento
elaborado por Halpin y Croft llamado Cuestionario Descriptivo del Clima
Organizacional (1963) sus resultados se refieren que el comportamiento
directivo no supervisa el desempefio docente en un contexto de
busqueda de rendimiento Optimo, hay un liderazgo autoritario en la
conducta de poner énfasis en el rendimiento y sin ejemplaridad, falta de
trato y acercamiento a los docentes (consideracion) y no se facilita el
trabajo de los docentes en cuanto a disponibilidad adecuada de recursos
para el trabajo pedagdgico y de tiempo (interferencia) y por otra parte se
encontré falta de mistica de innovacion en el trabajo (entusiasmo) y la

dificultad para trabajar conjuntamente (desunion). (16)

Alvarez (2001) en su estudio tuvo como objetivo identificar y
describir los elementos culturales que afectan el clima organizacional y
la eficacia del personal del Instituto Nacional de Oftalmologia, se
encontré un clima organizacional poco favorable en la identificacion, la

productividad y la satisfaccion de la actividad laboral. Asimismo, se
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observd el conformismo en los trabajadores que se adaptaban a las
irregularidades administrativas, asi como apatia y desidia en los trabajos

encomendados. (13)

Se verifica nuevamente en estos estudios que los factores
estresores del ambiente laboral son la ambigiedad de rol y roles
conflictivos pues estos tienen una relacidn alta y significativa con el nivel
de estrés. La comunicacion se hace necesaria para optimizar el
rendimiento organizacional y es importante sefialar la necesidad de un
adecuado manejo en la toma de decisiones, en el presente estudio se

toma en cuenta el factor autonomia y su relacion con el burnout.

Las caracteristicas del clima organizacional en los docentes de
educacion secundaria en Cajamarca revelan un liderazgo autoritario de
los directivos, que no supervisa ni busca el rendimiento de sus docentes,
las relaciones personales que establece son distantes, no facilita el
trabajo docente, falta innovacién y existe dificultad para trabajar
conjuntamente. En el presente estudio el maestro de secundaria de Lima
Metropolitana dard a conocer su percepcion del clima laboral educativo
en cuanto a si se le estimula a ser autosuficiente, si percibe la
planificacion y terminacion de tareas y si se le alienta a la urgencia de

poder terminarlas.

Uno de los elementos culturales que afectan el clima laboral es el
conformismo, hay una adaptacion a las irregularidades administrativas y
como consecuencia resulta desfavorable la identificacion productividad y
eficacia laboral, como se vera todo esto es consecuencia de las politicas

de estado y la ineficiencia para gerenciar las instituciones educativas.
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El objetivo del estudio de Fernandez (2002) fue analizar las
relaciones de las fuentes de presion laboral, tipo de personalidad,
desgaste psiquico y la satisfaccion laboral y desempefio docente y ver
diferencias existentes de las variables mencionadas segun condiciones
sociodemograficas de los profesores de primaria de Lima, tomando
como instrumentos el Cuestionario de Presiones que enfrenta el
maestro, el Inventario de Autoreporte de Conducta Tipo A de
Blumenthal, el Inventario de Maslach, la Escala de Satisfaccion laboral
de Warr, Cook y Wallen y el Cuestionario de Autoreporte del Desempefio
Docente; en las conclusiones del estudio el autor sefiala que encontré
gue las fuentes de presion laboral se relacionan en forma positiva con el
desgaste psiquico (burnout), esto quiere decir que a mayor presion

laboral, mayor desgaste psiquico.(17)

La investigacién de Delgado (2003) tuvo como objetivo determinar
las normas del Inventario de Maslach y conocer las caracteristicas del
sindrome de burnout en docentes de educacion secundaria de Lima
Metropolitana; las conclusiones a las que lleg6 la autora son que el
inventario mencionado tiene confiabilidad por consistencia interna, por el
método de alfa de Cronbach y validez de constructo a través del andlisis
factorial de las subescalas del inventario. El 32.7% de los profesores de
secundaria de Lima Metropolitana presentaron niveles altos de burnout,
los docentes de centros educativos no estatales presentaron mayores
niveles de cansancio emocional que sus colegas de centros educativos
estatales. Los docentes de centros educativos estatales presentaron un
mayor nivel de realizacion personal que sus colegas de colegios no

estatales. (18)
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Las fuentes de presion laboral se relacionan positivamente con el
desgaste psiquico del burnout en profesores de nivel primario como se
muestran n los estudios, es nuestro interés conocer ademas cOmo es en

el nivel de educacion secundaria.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Psicologia Ambiental
2.2.1.1 Definicion

La Psicologia Ambiental es una disciplina joven, que hizo su
aparicion a principios de los afios 70, conociendo una rapida evolucién
gracias a las publicaciones en revistas especializadas (fundamentalmente
anglosajonas), y la multiplicacion de encuentros Yy conferencias
internacionales. En 1973 la Asociacidon Americana de Psicologia (APA) cre6
una seccion de investigacion sobre la relacion entre los entornos fisicos y el
comportamiento. En 1981 aparece la revista Journal of Environmental
Psychology de la editorial Academic Press, la cual busco6 constituirse como

la publicacion privilegiada de esta disciplina.

La psicologia ambiental surge como una respuesta ante un
deterioro de los recursos naturales y el efecto en la vida humana, centrando
su atencion en dos cuestiones esenciales la influencia del medio ambiente y
las modificaciones que ha sufrido sobre las personas, sus conductas y
actitudes. La Psicologia Ambiental se basa en el estudio de la relacion del
individuo con el medio ambiente dentro del cual evoluciona. EI medio
ambiente no es un espacio neutro y excepto de valores, €l es culturalmente
marcado, por lo tanto lo sitia tanto en el &mbito social, como economico y
cultural. La referencia no es solamente al espacio, sino a la historia del

lugar, la cual estd ligada a la historia de los individuos. Vehicula
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significaciones que son parte integrante del funcionamiento cognitivo y

comportamental del individuo.

Comprende tanto el medio ambiente natural (ecosistemas, recursos
naturales, fendmenos naturales), como el medio ambiente construido o

acondicionado (habitat) (Navarro, 2005).

Proshansky (1976, citado por Jiménez y Aragonés, 1991) atribuye
a la psicologia ambiental como el establecimiento de relaciones empiricas y

tedricas entre la experiencia y conducta del individuo y su medio construido.

De otro lado Heimstra (1979, citado por Jiménez y Aragoneés, 1991)
la define como la disciplina que se encarga de las relaciones entre el

comportamiento humano y el ambiente fisico del hombre.

Las investigaciones en la psicologia ambiental comprende un area
muy amplia la mayoria se relaciona con los efectos psicolégicos del
ambiente construido, pero también con ambientes especificos y cabe
sefialar que debido a su evolucion tiende también a tratar problemas de tipo
social manteniendo un nivel de analisis holistico y manteniendo énfasis en

la aplicacion préactica de la teoria.

El termino Psicologia mas que un sentido disciplinario tiene un
sentido de definicion de problema asi pues, Holahan (1996) refiere que la
psicologia ambiental viene a ser una disciplina de la psicologia que estudia

la interrelacion y la experiencia humana del ambiente fisico con la conducta.

2.2.1.2 Caracteristicas de la psicologia ambiental.
Segun Levy (1985) existen 5 caracteristicas que hacen de la

psicologia ambiental un campo especifico y son los siguientes:
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Estudia en forma dindmica las relaciones hombre medio ambiente: El
hombre va modificando su entorno y modificAndose el mismo, en forma
activa y constante lo que interesa son las modalidades de estas relaciones
y el complejo algoritmo de las fases sucesivas, se va adaptando al medio

ambiente.

La psicologia ambiental se interesa por el ambiente fisico sea de la
naturaleza no modificada por la mano del hombre o del entorno construido:
La vida del ser humano no se organiza aisladamente, el entorno es el
marco vital de este por lo que el ambiente fisico que el ser humano
construye es un fendmeno social y fisico. El marco social no forma parte en
primera instancia de los ambientes estudiados, pero esta dimension esta
presente ya que constituye la trama de las relaciones hombre medio

ambiente.

El medio ambiente debe ser estudiado desde una perspectiva
molar y no molecular o analitica: Lo que significa que las reacciones del
hombre con su marco vital y su conducta con el entorno solo pueden
estudiarse de modo realista si se trata de ambientes completos y no de
segmentos recortados en forma atomistica para satisfacer el interés por un
aspecto aislado. Los psicélogos ambientales creen que para comprender la
conducta humana en forma adecuada el ambiente y la conducta deben

contemplarse como partes interrelacionadas.

Las caracteristicas fisicas del medio ambiente no agotan la
variedad de los comportamientos: El medio ambiente es un conjunto de
objetivos o fines deseables 0 no deseables por lo que, la conducta del

individuo en su medio ambiente no es tan solo una respuesta ante un hecho
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y a sus variaciones fisicas. La psicologia ambiental es inseparable de un
analisis completo de las motivaciones psicolégicas y de un inventario de las

necesidades del hombre que desea satisfacer en un entorno.

La psicologia ambiental es una psicologia aplicada: Nace de
problemas concretos colabora con otras disciplinas y busca un lenguaje

comun y comprensible para todos.

2.2.1.3 Orientaciones Teoéricas.
a) La psicologia ecoldgica

La unidad ambiental basica de este enfoque es el “behavioral
sitting” o escenario conductual que intenta dar cuenta de aquellos
comportamientos que de forma sistematica se repiten en determinados
lugares o momentos, y que por tanto no estan ligados a individuos
concretos, por ejemplo: Una ceremonia religiosa, una conferencia, un
partido de futbol, etc. Serian escenarios conductuales donde se pueden
delimitar aspectos fisicos estables que propician o son sinomdérficos con
determinados comportamientos o0 patrones también prevalentes.
Independientemente de las personas concretas que se hallan en el
contexto, se observaran patrones de respuestas estables favorecidas por

caracteristicas del contexto fisico (Barker, 1968, citado por Holahan, 1996).

b) Ecologia social.

El enfoque de la psicologia social de Moos (1974, citado por Levy,
1985) asume que los ambientes al igual que las personas tienen su propia
personalidad. Existen ambientes controladores y rigidos, o bien ambientes
tolerantes y distendidos, y del mismo modo se podrian poner muchos

ejemplos de clasificacion de ambientes en términos que usualmente se
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destinan a las personas. El interés se centra en un grupo de variables
fisicas sociales y psicosociales tiene en cuenta variables ecoldgicas,
dimensiones estructurales de la organizacion caracteristicas de los
habitantes del contexto, dimensiones psicosociales de grupo e instituciones.
El enfoque clave es el clima social y sus objetivos son descriptivos y
clasificatorios, permiten apreciar las caracteristicas que el ambiente posee

para las personas del contexto. (19)

c) Enfoque conductual

La ecologia conductual de Willems (1977, citado por Jiménez y
Aragoneés, 1991) de inspiracion naturalista utiliza métodos de observacion,
de alcance, intensidad y frecuencia de las interacciones organismo-
ambiente en la vida cotidiana. Establece la posibilidad de predecir la
conducta a través de los escenarios donde ésta acontece y no a partir de
informes verbales utilizando una terminologia sistematica y propugnando el

uso de largos periodos de tiempo en la investigacion del problema.

Una de las aportaciones de este enfoque es el estudio de contextos
mediante la elaboracién de mapas conductuales. Este término, que ha sido
empleado en ocasiones con acepciones bastantes diferentes supone
basicamente un dibujo a escala de un espacio fisico en el que cada area
esta rotulada de acuerdo con las clases e conducta que se espera ocurran

alli (Ittelson, Rivlin y Proshansky, 1978, citados por Levy, 1985).

d) Enfoque cognitivo perceptivo
Llamado asi por Stokois (1978, citado en Fernandez, 1991) sefiala

gue es el enfoque que mas se ha desarrollado entre los psicélogos, se
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centran en el estudio del ambiente percibido con la que se pretende

formular una psicologia ambiental descriptiva y clasificatoria.

2.2.1.4 La organizacion como ambiente.

Las organizaciones no son entidades naturales es el resultado de
formaciones sociales formada por los hombres. Segun Simon (1973, citado
por Jiménez y Aragonés, 1991) son entidades de caracter artificial,
sistemas complejos disefiados para conseguir determinados fines, tratan de

determinar no s6lo como son las cosas sino como podrian ser.

Hoogdalem (1985) distingue entre ambiente natural (geoldgico,
climatico, biolégico) y ambiente cultural (cambiado, reorganizado,
producido, resultado de la intervencion humana) las organizaciones quedan
incluidas en el segundo grupo y en ellas distingue dos grandes
dimensiones: la cultura material (objetos, instrumentos, edificios) y la cultura
inmaterial (conocimiento, leyes, normas, estructuras sociales, etc.). Para
comprender el ambiente complejo y artificial de la organizacion se tendra en
cuenta éstas Uultimas dimensiones, los individuos que conforman la
organizaciéon perciben y subjetivan todos esos elementos y forman
imagenes impresiones y juicios acerca de ese ambiente lo que la psicologia

organizacional ha denominado clima organizacional.

Segun Katz y Kahn (1978. citado por Jiménez y Aragonés, 1991) la
conceptualizacion de la organizacion como sistema abierto, considera a
ésta como un contexto ambiental dindmico de los comportamientos

individuales y grupales. La idea de que la organizacion es un entorno
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psicolégicamente significativo para sus miembros ha conducido a la

formulacién del concepto de clima organizacional. (20)

Porter (1975, citado por Jiménez y Aragonés, 1991) refiere que el
clima son las propiedades habituales o caracteristicas de un ambiente de
trabajo concreto, su naturaleza segun es percibida y sentida por aquellas
personas que trabajan en él o estan familiarizadas con él. Segun Evan
(1976) el clima organizacional es una percepciéon multidimensional de los
miembros y no miembros, de atributos esenciales o del caracter del clima
organizacional. Por su parte Atkinson (1977, citado por Jiménez vy
Aragonés, 1991) refiere que es el resumen del patron total de expectativas
y valores de incentivo que existe en un medio organizacional estas
definiciones hacen referencias a procesos perceptivos y subjetivos de los
miembros como elemento esencial del clima organizacional. Tal como lo
dice Peir6 (1987) se trata de percepciones, impresiones o imagenes de la

realidad organizacional, se trata en todo caso de una realidad subjetivada.

No obstante el caracter individual y subjetivo del clima
organizacional no existe garantia de que diversos miembros de una misma
organizacién perciban el clima de idéntica manera. Junto a las dimensiones
diferenciales de los individuos habrd que reconocer la existencia de
elementos comunes en la situacion, de alli que cualquier atributo sea
considerado como parte del clima tiene que existir un cierto acuerdo entre

los individuos que constituyen la organizacion.

En cuanto a la relacion de la actividad cognitiva con el clima
organizacional para Naylor, Pritchard e llgen (1980, citado en Jiménez y

Aragonés. 1991) el clima es especificamente un proceso de formulacion de
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juicios en la que los individuos establecen configuraciones globales de su
ambiente a partir de la percepcion de diversos atributos para ellos
relevantes. El nivel fundamental del clima son las atribuciones

generalizadas que un individuo hace de su entorno Schneider (1975).

De esta manera, en la elaboracion de una representacion del clima
intervienen primero las caracteristicas reales ambientales, segundo las
percepciones individuales del grado en que éstos los atributos ambientales
especificos existen y tercero un juicio elaborado por el individuo del grado
en que una determinada caracteristica psicolégica est4 presente en el

ambiente, partiendo de las percepciones de los atributos.

2.2.1.5 Concepto del ambiente segun Moos

Moos (1974, citado por Levy, 1985) refiere que el ambiente es un
determinante decisivo del bienestar del individuo, realiza investigaciones
sobre calidad de vida en aspectos de salud, alimentacion, educacién, ocio,
y trabajo y en climas sociales y relaciones interpersonales. Conceptualizo el
rol del ambiente en el comportamiento humano, menciona que se debe
contemplar la combinacién de variables organizacionales y sociales asi
como las variables fisicas. Propone un marco conceptual para entender la
experiencia y conducta de los ancianos que viven en asilos, explicando los
efectos simultaneos de las caracteristicas arquitecténicas, los factores

institucionales y caracteristicas del ambiente social. (21)

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES
2.3.1.- Clima Laboral
A fines del siglo XIX, se le denominé de diferentes formas:

Ambiente organizacional, atmdsfera organizacional, clima organizacional;
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sb6lo en los ultimos afios se han realizado esfuerzos para explicar su

naturaleza y comprender su importancia.

Existen tres enfoques epistemologicos que ayudan a entender los
diferentes hallazgos obtenidos para explicar el clima laboral en las
organizaciones: El guestaltico, el funcionalista y el enfoque sistémico

(Brunet, 1987). (17)

Para este estudio se tomara como referencia el enfoque
epistemoldogico guestéltico y el enfoque sistémico. El primero se centra en
la configuraciéon de que el todo es diferente a las partes, ya que los
individuos comprenden el mundo a partir de criterios conocidos o
inferencias, formandose una percepcion (personal y psicolégica) que va
influir en su comportamiento, el segundo el enfoque sistémico el individuo
estd en un ambiente que influye en él y viceversa de tal manera que

establece una relacién compleja de co-elaboracién del clima organizacional.

Las razones por las cuales se descarta el enfoque funcionalista en
nuestra investigacion es que este enfoque considera que el pensamiento y
comportamiento de las personas dependen del ambiente y de la
participacion de éstas con el entorno, las personas son entes activos que
interactian con la organizacion. Se interesa de manera especial en la
funcidn de adaptacion al medio que tiene la conducta y la conciencia del
organismo (Vargas-Mendoza, 2007). Se relaciona mas con la definicion del
enfoque interactivo del clima laboral, en la presente investigacion se tomara
basicamente el enfoque perceptual (Guestalt) y en segundo lugar el
enfoque organizacional donde todos los elementos estructurales del

ambiente y individuo se influyen entre si.
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Lewin (1930, citado en Brunet, 1987) fue uno de los primeros que,
en su Teoria de Campo referia que el comportamiento humano no solo se
regia por diferencias individuales sino que era funcién de la personay de su
entorno. Acuiid el término atmdsfera psicolégica como una realidad
empirica, junto con Lippit y White (1939, citado por Alvarez, 2001)
disefiaron un experimento donde conocieron el efecto de los estilos de
liderazgo: Democrético, laissez faire y autoritario de los cuales surgieron
diferentes tipos de atmésferas sociales, probando que el clima era mas

fuerte que las tendencias a reaccionar adquiridas previamente. (22)

Anterior a la denominacion del clima organizacional constructo
introducido por Gellerman (1960, citado en Peir6, 1987), estaba la
denominada “moral del grupo” entendida como un mecanismo de

regulacion de comportamientos. (23)

Segun Reichers y Scheider (1990, citado en Mafas, Gonzalez y
Peird, 1999) han explicado la evolucibn del concepto de clima

organizacional de la siguiente manera:

En la primera etapa el concepto se describe como un fenémeno
relevante, se trata el concepto como una variable dependiente o
independiente. Originalmente el clima tiene un significado meteoroldgico
con caracteristicas estables durante un periodo de tiempo en una region y
el otro significado es metaférico transferido a lo social y a lo psicolégico,
gue se refiere a caracteristicas estables distinguibles que influyen en las

conductas de sus miembros.

Friedlander y Margulis (1969, citado por Marfas et al, 1999)

consideran que el clima es el resultado de las propiedades organizacionales
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percibidas por los individuos. Litwiin y Stringer (1966, citado por Mafias et
al, 1999) establecen relaciones existentes como el correlato de la
motivacion y la produccion laboral, el clima es un concepto molar que
describe el efecto que tiene la situacion sobre el éxito, poder y afiliacion de

los individuos.

En la segunda etapa, se conocen las limitaciones de los trabajos
empiricos y conceptuales se hicieron revisiones al constructo y a su
medicion. James y Jones (1974, citado en Mafias et al, 1999) distinguen
entre clima como atributo organizacional y clima como atributo personal
(clima psicoldgico) y refieren que el clima es el resultado de la suma de las

percepciones que tienen los miembros de su organizacion. (24)

Hellriegel y Slocum (1974, citado en Mafas et al, 1999) sefialan
gue el clima puede actuar como variable independiente y moduladora, ellos
demuestran que el clima interactia con las necesidades de personalidad de

los individuos para influir sobre la satisfaccion laboral y el desempefio.

Payne y Pugh (1976, citado por Mafas et al, 1999) distingue entre
medidas subjetivas y medidas objetivas del clima organizacional. Las
medidas subjetivas representan las percepciones y descripciones de los
miembros de la organizacion (cuestionarios) y las medidas objetivas se
obtienen a través de la observacion de conducta (disputas abiertas,
frecuencias de quejas etc.) estos son indicadores directos del clima,

también la recogida de datos estadisticos (ausentismo, rotacion, retrasos).

Estos autores refieren que el clima es el resultado del consenso
que existe en las descripciones que tienen los individuos sobre su

organizacion.
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En la tercera etapa, de consolidacion y acomodacion del concepto
las controversias decaen, se determina lo que se conoce del concepto y lo
gue falta conocer. El concepto se acepta a nivel general aparece como una
variable moderadora mediadora o contextual. Hasta el afio 80 hubo

controversia respecto a la medicion del clima organizacional.

Joyce y Slocum (1988, citado por Maiias et al, 1999) consideran
qgue la unidad de andlisis del clima es el individuo y, estudian la diferencia
entre el clima psicolégico y el clima organizacional y el efecto de esta
diferencia sobre actitudes sentimientos y conductas de los individuos en la
organizacion. El clima psicolégico estd mas cerca al concepto de
satisfaccion laboral pues son atributos individuales mientras que el clima

organizacional es una caracteristica del sistema social.

En los primeros estudios se sefiala que los estilos de liderazgo
determinan las atmdsferas sociales. El clima laboral originalmente tiene un
significado meteorologico y metaférico transferido a lo social y psicolégico,
es un concepto molar que tiene efectos sobre la motivacion del trabajador;
se le define como resultado de las propiedades organizacionales percibidas

por el individuo.

Posteriormente se distingue el clima como atributo organizacional y
como atributo personal. En este ultimo el clima interactia con las
necesidades personales de los individuos que influye en su desempefio y
su satisfaccion laboral, se le define como la suma de percepciones de los
miembros de su organizacion, la unidad de analisis del clima es el individuo

y se relaciona con el clima psicoldgico.
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Otros autores como Glick (1985) considera que la unidad de
analisis del clima es la organizacion. Rosseau (1988, citado por Mafias et
al, 1999) acepta la definicién de que el clima viene a ser las descripciones
individuales del ambiente o contexto social de las que las personas forman
parte, segun este autor los atributos caracteristicos del clima persisten a
traves de dos formas, a través de las percepciones, es decir las
sensaciones experimentadas por un individuo a través de sus sentidos, y a
través de la descripcion de los informes que una persona hace de sus

sensaciones. (25)

Weinert (1985) analiza las tendencias para conceptuar el
constructo clima organizacional, €l refiere que las caracteristicas objetivas
de la organizacion se dan en las dimensiones estructurales (realidad); el
otro aspecto es la percepcion individual, la descripciébn de todos los
estimulos que influyen en el individuo, es decir los atributos subjetivos. Un
tercer aspecto de entender al clima organizacional como un clima

psicoldgico seria meramente individual. (26)

Para Chiavenato (1989) el clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, es la atmosfera caracteristica de cada

organizacion.

Hodgetts y Altman (1997) refieren que el clima organizacional es un
conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas por los individuos
qgue laboran en ese lugar, que sirve como fuerza vital y que influyen en su

conducta de trabajo. (27)
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Peird (1987) menciona que el clima organizacional viene a ser una
serie de percepciones, impresiones o0 imagenes de una realidad

organizacional “subjetivada”.

Brunet (1987) también lo toma como una medida perceptiva de los
atributos organizacionales donde el individuo actia como un filtro de
informacion de su ambiente, asi como de sus caracteristicas personales a

través de los disefios y procesos organizacionales.

Goncalves (1997) refiere que son las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en el medio

laboral. (28)

Rodriguez (1995) habla del clima como apreciaciones evaluativas y
valorativas compartidas por los miembros de una organizacion con respecto
al trabajo, al ambiente fisico en que este se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y a las diversas regulaciones
formales que afectan a dicho trabajo, los miembros de la organizaciéon no
constituyen los elementos del sistema organizacional, sino parte de su
ambiente interno. El clima en esta perspectiva ha de ser entendido como el
conjunto de apreciaciones que los miembros de la organizacién tienen de

Su experiencia en y con el sistema organizacional. (29)

Schneider (1975) refiere que el clima es a la vez una variable que

esta en la mente de los individuos y en las caracteristicas del entorno. (30)

En el atributo organizacional del clima laboral la unidad de andlisis
es la organizacion. Los atributos son objetivos, se traducen en la dimension
de las estructuras es decir de las propiedades del ambiente laboral que

sirven con fuerza que impulsa e influye en la conducta laboral.
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En este estudio se ha optado por la definicion del clima como
atributo personal que considera a las percepciones y descripciones del
individuo de los estimulos del ambiente laboral que influyen en su persona.
No se descartan los atributos organizacionales ya que estos factores son
permanentes y determinantes en las actitudes, valores y percepciones del
sujeto. Esta eleccion de ambas definiciones se adecua a la variable de

estudio y al instrumento de medicion de ésta.

2.3.2. Enfoques para ubicar la definicion del clima organizacional
Existen cuatro enfoques para definir el clima organizacional:

Estructuralista, Perceptual o Subjetivo, Interactivo y el enfoque Cultural.

Para efecto de este estudio se han tomado como referencia los
enfoques perceptual y estructural descartandose el enfoque interactivo cuyo
supuesto basico es la interaccién entre las caracteristicas de personalidad
de los individuos con los elementos estructurales de la organizacion, el
componente central que contribuye al clima es la comunicacion y que a
partir de todo esto se desarrolla una visibn compartida Welsch y La Van

(1981), lo cual no es el objetivo del estudio.

El enfoque cultural tampoco se ha tomado en cuenta porque este
se centra en la manera como los grupos construyen interpretan y negocian
la realidad a través de una cultura organizacional Moran y Volkwein (1992),

esta Ultima variable tampoco es objeto de nuestro estudio. (31)

2.6.2.2.1. Enfoque perceptual o subjetivo
Sus representantes Halpin y Crofts (1963, citado en Dessler, 1979)
lo definen en términos de la “opinion” que el empleado se forma de la

organizacion. El aspecto mas importante es la percepcion que tienen los
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trabajadores en cuanto a la satisfaccion de sus necesidades, también
define la "consideracion” como un término que refleja la forma como el
empleado u obrero juzga el comportamiento de su superior en términos de

Su propia satisfaccion.

Incluyen ademas otras dimensiones subjetivas y perceptivas como la

obstaculizacion, el alejamiento e inclusive la intimidad.

Segun este enfoque el individuo crea una representacion subjetiva
del clima que resulta en representaciones cognitivas relevantes para el
sujeto. La base para la formacién del clima estad dentro del individuo, se
reconoce que los individuos responden a variables situacionales de una
forma que para ellos tiene significado desde el punto de vista psicologico. El
clima es una descripcion individual de las caracteristicas y condiciones
organizacionales procesadas psicolégicamente (James y Jones, 1979,

citado en Mafias et. al, 1999).

El clima psicolégico es histérico, se toma en cuenta el aprendizaje
anterior y la predisposicion cognitiva del individuo. Por lo que la percepcion
de una misma situacion puede ser diferente (James y Sells, 1981, citado en

Manfas et al, 1999).

2.3.2.1. Estructuralista:

Sus representantes son Forenhand y Gilmer (1964, citado en
Dessler, 1979) quienes definen el clima organizacional como el conjunto de
caracteristicas distintivas de factores permanentes que describen una
organizaciéon, que influyen en el comportamiento de las personas que la

conforman (reglamento, tecnologia y liderazgo). Los miembros estan
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expuestos a las caracteristicas estructurales comunes de una organizacion,

como resultado de esto sus percepciones son similares.

Segun Guién (1973) las condiciones reales en la organizaciéon son
determinantes claves de las actitudes de sus miembros, de los valores y de

las percepciones. (32)

La medicion del clima implica una medicion objetiva de las propiedades y
procesos de la organizacidon y una medida indirecta perceptual de los

atributos objetivos organizacionales (Jablin, 1980).

En el presente estudio interesa conocer, como los maestros de
educacion secundaria tanto de los centros educativos estatales y
particulares de Lima Metropolitana describen los procesos de su ambiente
laboral en base a sus percepciones y a la satisfaccion de sus necesidades
de tal forma, que tenga un significado desde el punto de vista del bienestar

psicoldgico, es decir si se relaciona con la aparicion del burnout.

Se toma en cuenta también los atributos organizacionales
permanentes, es decir, las caracteristicas comunes, distintivas de la
organizacion a la que estan expuestos los profesores y que de la misma

manera influyen en sus valores y percepciones.

2.6.2.3 Dimensiones del clima organizacional (propiedades de la
organizacion)

En este punto es importante sefalar los diferentes factores
organizacionales comunes y permanentes que influyen en la descripcion de
las percepciones de los miembros de una organizacion. Segun Oliveros y

Ramos (1999) uno de los motivos del malestar docente es la falta de
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autorrealizacion, que se traduce en el conflicto que existe entre las
necesidades de la persona y las funciones de su profesion. (33)

De alli el interés por conocer los factores organizacionales del
clima laboral que estimulen a desarrollar la autonomia, como se percibe la
planificacion y terminacion de tareas con la oportunidad de desarrollar
sentimientos de competencia y éxito profesional y por ultimo como se
percibe la urgencia para terminarlas, lo que conllevaria a ver resultados y a
la productividad laboral. Todos estos factores pertenecen a la dimension
autorrealizacibn u orientacion hacia objetivos del Instrumento llamado
“Escala del Clima Social en el Trabajo” de Moos e Insel (1974) del cual se
ha tomado para este estudio, porque se relaciona con los enfoques
perceptual y organizacional del clima laboral que el objeto de estudio.

Estos autores mencionan tres dimensiones que son:

Relaciones: Miden el grado en que los empleados estan interesados y
comprometidos en su trabajo y el grado en que la direcciébn apoya a sus
empleados y anima apoyarse unos a otros. Esta integrada por:

Implicacién: Es decir el compromiso de los empleados con el trabajo.
Cohesidn: La relacion de amistad y apoyo entre los trabajadores

Apoyo: Apoyo y estimulo de la direccion para sus empleados.

Esta dimension podria servir para el enfoque conceptual interactivo del
clima Organizacional.

Estabilidad/Cambio: Evalian el grado en que los empleados conocen lo
gue se espera de su tarea diaria y como se les explica los planes y normas
de trabajo, el grado de presion de la direccion para controlar a los

empleados, la importancia que se da al cambio y a las nuevas propuestas y
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el grado en que el entorno fisico crea una ambiente agradable de trabajo.
Consta de las subescalas:
Claridad: Claridad de la politica y los reglamentos.
Control: Reglamento y formas de presion que puede utilizar la direccion.
Innovacién: Importancia que otorga la direccion al cambio y las nuevas
formas de trabajar.
Confort: Esfuerzo para crear un ambiente fisico sano y agradable.
Esta dimension se adecua mas al enfoque cultural del clima laboral.
Autorrealizacién u orientacion hacia unos objetivos: Esta es la dimension e
evaluar en el presente estudio, comprende las siguientes subescalas:
Autonomia: Grado en que la organizaciéon estimula a los empleados a ser
autosuficientes y a tomar sus propias decisiones.
Organizacion: Estimulacion a la eficacia y a la planificacion del trabajo.
Presion: Urgencia de la direccién para el cumplimiento y terminacion del
trabajo.
Campbell, Dunnette, Lawler y Weik (1970) sintetizan las aportaciones de
otros autores y refieren también cuatro dimensiones, algunas de cuyas
variables coinciden con el autor anterior:

- Autonomia individual.

- Grado de estructuracion impuesta sobre la persona ocupada.

- Orientacion hacia la recompensa.

- Consideracion, afecto y apoyo.
Koys y Decottis (1991), (34) identificaron de ochenta dimensiones
publicadas sobre clima laboral, un conjunto de ocho dimensiones relevantes
tales como:

Autonomia: Supervision cerrada, responsabilidad individual.
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Cohesion: Conflicto, espiritu de cooperacién, amistad, sociabilidad e
intimidad.
Confianza: Insensibilidad en la direccién, confianza del lider.
Presion: Orientacion, estandar del trabajo, medida de resultados, énfasis
en la produccion.
Apoyo: Facilitacion del trabajo por parte del lider, distancia, influencia
jerarquica.
Reconocimiento: Oportunidades para crecer y avanzar, relaciéon de
recompensa y castigo.
Imparcialidad: Objetividad en el sistema de recompensa, claridad en la
promocion.
Innovacion: Desafios, riesgos, orientacion al futuro.
2.3.2.2 Satisfaccién Laboral

Bravo (1996) (como se cité en Mansilla, 2010) precisa la satisfaccion
laboral como una “actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia una situacion de trabajo, actitudes que pueden ir referidas
hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo. Asi, la
satisfaccion laboral es, basicamente, un concepto globalizador con el que
se hace referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos
de su trabajo”. Locke (1976) (como se cité en Mansilla, 2010) ha definido
satisfaccion laboral como un “estado emocional positivo o placentero
resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto. No se trata de una actitud especifica, sino una actitud general
resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su
trabajo y los factores con él relacionados”. Schneider (1985) (como se citd

en Mansilla, 2010) afirma que “entre las razones que pueden explicar la
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gran atencion dedicada a la satisfaccion laboral, se deben considerar: la
satisfaccion en el trabajo como resultado importante de la vida
organizacional y por su aparicion en diferentes investigaciones como un
predictor significativo de conductas disfuncionales importantes, como el
absentismo y el cambio de puesto y de organizacién”. Boada y Tous (1993)
(como se cité en Mansilla, 2010) la entienden como un “factor que
determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su trabajo,
y que se esta convirtiendo en un problema central para la investigacion
organizacional. Asi, la satisfaccion laboral es uno de los ambitos de calidad
de vida laboral que ha captado mayor interés”. Para Gibson (1996) (como
se citd en Caballero, 2002) “la satisfaccion en el trabajo es Satisfaccion
Laboral y Sindrome de Burnout.

Una predisposicion que los sujetos proyectan acerca de sus funciones
laborales. El propio autor la define como el resultado de sus percepciones
sobre el trabajo, basadas en factores relativos al ambiente en que se
desarrolla el mismo, como es el estilo de direccién, las politicas y
procedimientos, la satisfaccion de los grupos de trabajo, la afiliacion de los
grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de beneficios”.
Bobbio y Ramos (2010) refieren a la satisfaccion laboral como el “resultado
de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo y la vida en
general. Se espera que el trabajador satisfecho con su puesto tenga
actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio,
actitudes negativas”. Segun lo que define cada autor mencionado sobre la
satisfaccion laboral se pueden identificar aspectos comunes que conllevan
a unificar su definicidbn, como la actitud, percepciones o estado emocional

positivo de una persona con respecto a su ambito laboral. Ante esta
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diversidad de conceptos que intentan precisar la satisfaccion laboral, Palma
(1999) no so6lo plantea la definicidbn sino que proporciona un instrumento
gue permite medirla para obtener conocimientos y resultados mas exactos
de la misma. Afirma que la satisfaccién laboral es “la actitud del trabajador
hacia su propio trabajo y en funcion de aspectos vinculados como
posibilidad de desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que
recibe, politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la
organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y materiales
que faciliten su tarea y desempefo de tareas”. De acuerdo a esa definicidon
la autora considera siete factores que estan involucrados en esta variable:
condiciones fisicas y/o materiales (los elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se
constituye como facilitador de la misma); beneficios laborales y/o
remunerativos (el grado de complacencia en relacion con el incentivo
econOmico regular o adicional como pago por la labor que se realiza);
politicas administrativas (el grado de acuerdo frente a los lineamientos o
Satisfaccion Laboral y Sindrome de Burnout, normas institucionales
dirigidas a regular la relacion laboral y asociada directamente con el
trabajador); relaciones sociales (el grado de complacencia frente a la
interrelacion con otros miembros de la organizacién con quien se comparte
las actividades laborales cotidianas); desarrollo personal (oportunidad que
tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su
autorrealizacion); desempefio de tareas (la valoracion con la que asocia el
trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en que labora); y, relacion
con la autoridad (la apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su

relacion con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas).
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Dimensiones Locke (1976) (como se cité en Gil, 2008) fue uno de los
primeros autores que intentd identificar varias de las caracteristicas de la
satisfaccion laboral, clasificAndolas a su vez en dos categorias: eventos o
condiciones y agentes de satisfaccion que hacen posible la ocurrencia de

eventos.

2.3.3. El estrés
2.3.3.1 Definicion.

El término estrés (stress) proviene de la fisica y de la arquitectura,
ambas disciplinas se han ocupado de la tensiébn que se produce en los
elementos sélidos como respuesta a los empujes ejercidos desde el exterior
gue pueden llegar a deformarlos o romperlos.

Fue Cannon (1911), quien por primera vez empled el término a todo
estimulo susceptible de provocar una reaccién de lucha o huida v,
posteriormente, este término también se utilizé para designar los factores
del medio cuya influencia exigen un esfuerzo no habitual de los
mecanismos de regulacion del individuo.
2.3.3.2 Teorias explicativas del estrés.

Las distintas aproximaciones al concepto de estrés, han definido a este
como respuesta general inespecifica Selye (1936), como acontecimientos o
estimulos Everly (1989) o como transaccion cognitiva persona-ambiente
Lazarus y Folkman (1986).

a) Teorias basadas en la respuesta

La primera definicion basada en el tipo de respuesta la otorga Selye

(1936), quien investigd y llegdé a definir el estrés como la respuesta

fisioldgica, no especifica de un organismo ante toda exigencia que se le
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haga. Este autor consideré que cualquier estimulo podria derivar en un
estresor siempre que provocase en el organismo su correspondiente
respuesta bioldégica de reajuste, no obstante no incluia los estimulos
psicolégicos como agentes causales.

Segun Selye, cuando uno se enfrenta a una nueva situacion, el cerebro
recibe informacion que se transmite y analiza a través de los sentidos
relacionando ésta con recuerdos que se han almacenado de anteriores
experiencias. Si la evaluacion es negativa, envia una sefial que libera las
hormonas de adrenalina, poniendo al organismo en un estado de alerta o
de resistencia dando lugar a la aparicion de sintomas de cansancio y fatiga.
En la mayor parte de los casos, una vez que se deja de sentir la amenaza
el cuerpo se recupera, pero si la situacion se prolonga se puede llegar a un
‘estado de extenuacion”. Se encontraria entonces con que el nivel de
resistencia bajaria, apareciendo nuevas sefiales de alarma y comenzando
un sufrimiento fisico y mental y si este estado continda, la persona
empezara a tener problemas llegando incluso a enfermar.

En esta teoria el término de estrés se desdobla en distrés, que es
cuando estas respuestas se realizan en armonia, respetando los
parametros fisioldgicos y psicoldgicos del individuo y son adecuadas en
funcién de la demanda y se consume biolégica y fisicamente la energia
dispuesta por el sistema general de adaptacion. Es necesario y positivo
tener cierta dosis de estrés para permanecer alerta ante cualquier cambio y
lograr un ajustado equilibrio en la adaptacion; pero cuando la influencia del
ambiente supera o no alcanza las cuotas en las que el organismo responde
con maxima eficiencia, éste percibe la situacion como amenazante,

peligrosa o desagradable desencadenando una reaccidén de lucha o huida



48

y/o una reaccion de estrés, incluso una estimulacion insuficiente también
puede ser fuente nociva de estrés, hasta llegar a la enfermedad de
adaptacion o enfermedad psicosomatica por “distrés”.

La adaptacién se define como un proceso complejo, cambiante y
continuo, que requiere muchas reacciones, segun Davidoff, (1984) es el
proceso de conformarse a las exigencias del yo y del entorno frente a las
decepciones, frustraciones, conflictos, presiones y otro tipo de angustias.
Para que el sujeto haga frente a los problemas que se hacen presentes en
la vida, va a depender de su capacidad para manejar las situaciones; de
sus esfuerzos por controlar; y en definitiva de su capacidad de adaptacién y
hara entonces que su estrés se convierta en eutrés o distrés.

Asi, desde este primer enfoque tedrico, la relevancia le pertenece a los
conceptos de estresor y respuesta; y la posibilidad de considerar al estrés
como motivador (deutrés) o como fuente nociva (distrés).

b) Teorias basadas en el estimulo

El estrés se explica en base a estimulos ambientales o estresares estos
perturban o alteran el funcionamiento del organismo. Everly (1978, citado
por Guerrero, 1996) distingue dos tipos principales.

Psicosociales: Son situaciones que no causan directamente la respuesta
de estrés, sino que se convierten en estresores a través de la interpretacion
cognitiva o del significado que la persona le asigna para que se conviertan
en estrés.

Bioldgicos: Son aquéllos que producen cambios bioquimicos o eléctricos
en el organismo. Se pueden considerar como tales a una cantidad de

estimulantes de consumo sociocultural como el café, el tabaco asi como



49

elementos ambientales como el ruido y otros tipos de contaminacién o
condiciones de un medio fisico.

En este modelo centrado en el estimulo, el estrés se localiza fuera del
individuo y se le llama “strain” al efecto que éste produce. Sandin (1995).
Una de las debilidades de esta concepcidon es lo subjetivo de las
asignaciones de significados que las personas le puedan dar a un estimulo;
lo que algo puede resultar amenazante para algunos no lo seré para otros.
c) Teorias transaccionales

Un tercer grupo de teorias mas complejas son las interaccidnales o
transaccionales, representadas por Lazarus y Folkman (1986). Esta teoria
considera el estrés de una manera mas amplia, englobando frustracion,
conflicto y otros estados de estrés, relacionados con los estados de animo
como la ansiedad y la ira. Asumiendo la siguiente definicion: “Una relacién
particular entre el individuo y el entorno que es evaluado por éste como
amenazante o desbordante de sus recursos y que pone en peligro su
bienestar” (Lazarus y Folkman, 1986, p. 43).

Se conceptualizan los estresores como demandas que surgen del medio
ambiente sea interno o externo que afectan el bienestar fisico o psicolégico
del sujeto y que requieren una accion para restablecerlo.

Lazarus sostiene dos formas para hacer frente a los problemas la
evaluacion y el afrontamiento:

La evaluacion: Los sujetos valoran constantemente las interacciones que
ocurren en cada momento en relacion con el entorno. Los sucesos que
aparecen como retos o amenazas (nocivos en potencia) se analizan con

mayor detenimiento y se plantean interrogantes para averiguar qué tipo de
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acciéon va provocando este caso, a la vez que evaltan los recursos con los
gue hacer frente al problema.

El grado en que los sujetos se sientan o no alarmados depende de su

capacidad para manejar desafios, al respecto influyen la situacion, las
experiencias pasadas y las caracteristicas personales. Una vez que se
valora un suceso, hay que decidir qué se va a hacer, sin embargo cuando la
circunstancia es repetitiva y sin éxito; cuando el sujeto haga lo que haga y
la situacion inicial se mantiene, llega a un estado de indefensién, de
pasividad, en donde permanecera inerme, sin valorar la situacion y sin
afrontar la amenaza. Seligman (1975) refiere a este tipo de reaccion como
indefension aprendida.
El afrontamiento: Lazarus establece un modelo de afrontamiento del
estrés basado en dos elementos dindmicos y estructurales estas son: La
demanda del medio en cuanto compromiso y los procesos de evaluacion de
la situacion estresante.

Aplicado en el ambito laboral la definicion de estrés podria ser el
desequilibrio percibido entre las demandas profesionales y la capacidad de
la persona para llevarlas a cabo. EI mecanismo de respuesta previa
valoracion es la lucha y huida. En situaciones de competencia, inseguridad,
busqueda de eficacia laboral no es factible luchar con el gasto energético
correspondiente, ni tampoco tedricamente responder con la huida es decir
escapar del distrés. Sin embargo una de las formas de esta es el
absentismo.

La imposibilidad de modificar el estresor, estando sometido al mismo
tiempo a importantes presiones psicologicas conlleva a salidas como por

ejemplo, el cigarrillo, el alcohol, los psicofarmacos, las drogas en general e
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incluso obesidad que termina agravando el distrés y sumando factores de
riesgo.

Por otra parte el concepto de subjetividad individual, de percepcion
acorde con la personalidad, genera las mayores discusiones entre los
especialistas en cuanto a las repercusiones juridico laborales del estrés
como enfermedad profesional o laboral.

Uno de los sindromes m4s caracteristicos dentro de las fases avanzadas
del estrés laboral, es el sindrome de burnout, también conocido por
“sindrome del profesional quemado” o de “desgaste profesional” que se dan
en trabajadores que enfrentan una carga afectiva importante y acaban

perdiendo el interés.

2.4.1 Sindrome de Burnout
2.4.1.1. Definicion.

El origen de estudio del término se remonta a 1974 con Freudenberger
quien lo describe como “una sensacion de fracaso y una existencia agotada
0 gastada que resultaba de una sobrecarga de energia, recursos
personales o fuerza espiritual del trabajador”. (35)

Dale (1979, citado por Garcés De Los Fayos, 2003) es uno de los que
inicia la concepcion teodrica del burnout y lo entiende como una
consecuencia del estrés laboral, por lo que el sindrome podria variar en
relacion a la intensidad y duracién del mismo.

En 1980, Freudenberger aporta otros términos a la definicion habla de
un “vaciamiento de si mismo”, provocado por el agotamiento de los

recursos fisicos y mentales tras el esfuerzo excesivo por alcanzar una
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expectativa no realista que ha sido impuesta por €l o bien por los valores de
la sociedad.

Cherniss (1980) enfatiza la importancia del trabajo como antecedente al
burnout, refiere que los trabajos frustrantes con excesivas demandas con el
transcurrir del tiempo, generan cambios negativos en la persona, destaca
tres momentos:

- Desequilibrio entre demandas y recursos individuales.

- Respuesta emocional a corto plazo con ansiedad tensién, fatiga.

- Cambios de actitudes y conductas, afrontamiento defensivo.

Edelwich y Brodsky (1980) lo definen como una pérdida progresiva del
idealismo, energia y motivos vividos por la gente en los profesiones de
ayuda, como resultado de las condiciones del trabajo, propone cuatro fases:
entusiasmo, estancamiento, frustracion y apatia.

En 1981 Maslach y Jackson, después de un estudio empirico, entienden
el burnout desde una perspectiva psicosocial ya que lo consideran como
una respuesta emocional ante factores laborales y organizacionales como
antecedentes y condicionantes, investigaron como el estrés relacionado con
el rol laboral, puede desencadenar un “sindrome tridimensional” en
profesionales cuyo objeto de ayuda son personas. Estas dimensiones son:
agotamiento emocional (hastié emocional), despersonalizacion, (actitudes y
respuestas cinicas) reducida realizacion personal (pérdida de confianza en
realizarse). De acuerdo a la definicion de burnout el inventario que estos
autores crearon es el mas utilizado y aceptado, por lo que se trabajara con
dicho instrumento. (36)

Luck y Gohs (1982, citado por Garcés De Los Fayos, 2003) indican que

todas las definiciones aportadas al burnout lo que hacian era describir el
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sindrome del carbonizado, de alli que en la actualidad una traduccién libre
del burnout sea la de “quemado” cuando lo que se refleja es una situacion
mas grave (carbonizado), describié como el estado mental y fisico de los
efectos de debilitamiento experimentadas por sensaciones negativas
prolongadas relacionadas con el trabajo.

Perlman y Hartman (1982, citado por Garcés De Los Fayos, 2003)
compilando diversas conceptualizaciones, encuentran los siguientes
topicos: fracasar y estar agotado, respuesta a un estrés crénico, y sindrome
con actitudes inapropiadas hacia los clientes y hacia si mismo, asociado
con sintomas fisicos y emocionales, provocado por una situacion negativa y
de la organizacion hacia la persona que desempefian su labor profesional.
Nagy (1985, citado por Garcés De Los Fayos, 2003) realiza una descripcion
numerosa de manifestaciones psicolégicas y fisicas evidenciadas en
trabajadores de profesiones de interaccion humana segun el autor, burnout
y estrés pueden ser conceptos similares y que el burnout seria un tipo
especifico de estrés.

Shirom (1989, citado por Garcés De Los Fayos, 2003) plantea que el
burnout es el resultado de un mal funcionamiento de los esfuerzos de
afrontamiento con lo que al disminuir los recursos de la persona, aumenta
el sindrome.

Para Leiter (1991, citado por Garcés De Los Fayos, 2003) el burnout es
una funcion del patrén de afrontamiento del individuo condicionado por
demandas organizacionales y recursos exigidos. Este mismo autor sefala
gue la excesiva variedad de tareas puede afectar los sentimientos de

realizacion personal en el sujeto. (37)
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Garcia Izquierdo (1991, citado por Garcés De Los Fayos, 2003) sefiala
que es caracteristico en profesiones de servicios humanos.

Gil y Peir6 (1997), (38), opinan que el burnout puede estudiarse bajo dos

perspectivas:
Clinica bajo una concepcion estatica, donde el sujeto llega a ese estado
como consecuencia del estrés laboral y una perspectiva psicosocial que lo
define como un proceso, es decir una serie de etapas que se generan por
interaccion de las caracteristicas personales y el entorno laboral.

Para el presente estudio, el concepto de burnout a utilizar es desde la
perspectiva psicosocial que viene a ser la respuesta emocional ante
factores laborales que actian como antecedentes y condicionantes, esta
relacionado con el rol laboral de profesionales cuyo objeto de ayuda son
personas, como el maestro en la que se establece el sindrome
tridimensional que comprende: fatiga emocional, despersonalizacion y baja
realizacion personal. En el presente estudio estas tres dimensiones se van

a correlacionar con el clima laboral.

2.4.2.2 Modelos explicativos del burnout

Para explicar la etiologia del burnout, existen diversas perspectivas pero
so6lo se utilizaran aquellas que ayudaran a explicar y desarrollar la presente
investigacion.
A. Modelo de competencia social de Harrison

Harrison (1983), citado por Gil y Peird (1997) refiere que la mayoria de
los individuos que trabajan en servicios de ayuda estan altamente
motivados para ayudar a los demas, la eficacia de sus objetivos estan

determinados por factores de ayuda o factores de barrera. En un principio,
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la motivacion para ayudar predeterminara su eficacia y su competencia, de
lo contrario disminuirdn estos sentimientos, mas si se mantiene en el tiempo
aparecera el sindrome de burnout.

Pines (1993, citado por Gil y Peir6, 1997) sefiala que el burnout, es el
resultado de un proceso de desilusion en aquellas personas que intentan
darle un sentido existencial a su trabajo de caracter humanitario y de ayuda.
Una persona que inicialmente no ha estado motivada en este aspecto

puede experimentar fatiga, estrés pero no el sindrome de burnout. (39)

B. El Modelo de Cherniss

Chermiss (1992) establece una relacion causal entre la incapacidad del
sujeto para desarrollar sentimientos de competencia o éxito y sindrome de
burnout, toma el concepto de autoeficacia percibida de Bandura sobre las
creencias de las capacidades de las personas para el control de situaciones
gue lo afectan. (40)

Los sentimientos de éxito generan satisfaccion laboral y compromiso con
el trabajo en cambio los sentimientos de fracaso llevan al burnout. Los
sujetos con fuertes sentimientos de auto eficacia percibida experimentan
menos estrés en situaciones amenazantes y las situaciones son menos

estresantes cuando creen que pueden afrontarlas exitosamente.

C. El Modelo De Thompson, Page y Cooper

De Thompson, Page y Cooper (1993) quienes se basaron en el modelo
de autocontrol de Carver y Scheier (1988, citado por Gil y Peirg, 1997) para
explicar el proceso del estrés. La etiologia la relacionan con el nivel de

autoconciencia del sujeto, sus sentimientos de autoconfianza y sus
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expectativas de éxito, ademas de la discrepancia que puede haber entre las
demandas de la tarea y los recursos de la persona. (41)

La autoconciencia es la capacidad del sujeto para autorregular sus
niveles de estrés percibido ante el desarrollo de una tarea dirigida a la
consecucion de un objetivo; cuando este Ultimo se ve continuamente
frustrado, el sujeto puede resolver sus dificultades retirandose de manera
mental (agotamiento emocional considerado como retiro psicologico) o
conductual (despersonalizacion considerado como retiro conductual del

problema).

D. Modelo de la teoria de intercambio social

Refiere que la etiologia del sindrome de burnout se encuentra en las
percepciones de falta de equidad o ganancia que desarrollan los individuos
como resultado de la comparacién social cuando establecen relaciones
interpersonales, cuando perciben continuamente que aportan mas de lo que
reciben a cambio de su esfuerzo e implicacion personal.

Para Bunk y Schaufeli (1993, citado por Gil y Peir6é, 1977) el sindrome
de burnout tendria una doble etiologia, los procesos de intercambio social
con las personas a las que se atiende y los procesos de afiliacion y
comparacion social con los comparieros.

Identifican tres fuentes de estrés relevantes:

a) La falta de claridad sobre como se debe actuar, la incertidumbre.

b) La percepcion de equidad (equilibrio entre lo que dan y reciben los
sujetos en sus relaciones)

c) La falta de control, es decir la posibilidad de la persona de controlar los

resultados de sus acciones laborales.
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Este modelo es producto de un estudio en el area de enfermeria que los

autores llevaron a cabo.

E. Modelo de la conservacion de recursos de Hobfell

Hobfell (1989), citado por Gil y Peir6 (1997) plantea que el estrés se da
cuando las personas perciben que aquello que los motiva estd amenazado
o frustrado. Los recursos son los motivadores (posesion de objeto o
condiciones de valor, caracteristicas de personalidad o energia para el
desempefio cotidiano), la pérdida de estos desarrolla el sindrome de
burnout. Pero es importante recordar que cada persona tiene su propia
estrategia de afrontamiento, uno activo que favorece la ganancia de
recursos y otro pasivo que favorece la pérdida de estos.

F. Modelo de Golembyewski, Munzendier y Carter

Golembyewski, Munzendier y Carter (1983) quienes explican el burnout en
forma progresiva y a través de fases, el burnout se da como un proceso
donde los profesionales pierden su compromiso inicial con su trabajo como
una forma de responder al estrés. (42)

El estrés laboral en relacién con el burnout se genera en la primera fase
ante la sobrecarga laboral (retos) y disfunciébn de rol este Ultimo
considerado como poca estimulaciobn y reto; las personas pierden
autonomia y control, se sienten fatigados, irritables afectando su auto
imagen.

En la segunda fase, los sujetos desarrollan estrategias de afrontamiento
en la que incluyen un distanciamiento de la situacion laboral estresante,
sera constructivo cuando se atiende al usuario sin implicarse en el
problema y contra productivo cuando hay implicancia del profesional con

actitudes de cinismo, rigidez en el trato o indiferencia, es lo que se
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denomina actitudes de despersonalizacion, la persona desarrollard una
experiencia de baja realizacion personal en el trabajo y finalmente
agotamiento emocional.
G. Modelo Winnubst

Winnubst (1993), citado por Gil y Peiré (1997) entiende el burnout como
un sentimiento de agotamiento fisico, emocional y mental resultado de la
tension emocional cronica del estrés laboral, y considera que afecta a todo
tipo de profesionales. Establece relaciones entre la estructura de la
organizacion, la cultura y el clima organizacional y el apoyo social en el
trabajo como variables que anteceden al sindrome; estas variables se rigen

por criterios éticos de la organizacion.

H. Modelo Estructural

Gil y Peir6 (1997) integran las variables personal, interpersonal y
organizacional, consideran que el sindrome de burnout es una respuesta al
estrés laboral percibido que surge tras un proceso de reevaluacion
cognitiva, cuando las estrategias de afrontamiento no son eficaces para
reducir el estrés laboral percibido.

La aparicion del burnout se da en forma progresiva, donde en un inicio
ante factores como sobrecarga laboral y disfuncion de rol se va perdiendo
el compromiso laboral la autonomia y el control. Luego los sujetos utilizan
estrategias de afrontamiento como distanciarse de la situacion laboral
estresante, con rigidez e indiferencia frente a la relacion con el usuario
generandose la despersonalizacion, posteriormente el profesional
experimentara una baja realizacion personal y por ultimo el agotamiento

emocional.
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La aparicion del burnout se explica:

Cuando la motivacion de los maestros para ayudar a los demas se ve
frustrada generando desilusion por el trabajo. y también cuando sienten que
aquello que los motiva tales como posesion de objetos o condiciones de
valor, caracteristicas de personalidad estan siendo amenazados o
frustrados.

Cuando hay falta de recursos personales como la falta de sentimientos
de competencia y éxito profesional, la autoconciencia para autorregular el
estrés ante las tareas dirigidas a un objetivo y cuando las estrategias de
afrontamiento son ineficaces.

Cuando existe la percepcion de la falta de equidad o ganancia que surge
tras la comparacion social, cuando los sujetos perciben que aportan mas de
lo que reciben a cambio de su esfuerzo personal.

Cuando falta apoyo social en el ambiente laboral y por ultimo cuando el
sujeto hace una reevaluacion cognitiva tanto a nivel personal, interpersonal
y organizacional de su organizacion.

Como se puede apreciar estos factores explicativos del sindrome del
burnout estan en relacion con factores organizacionales del clima laboral.
Interesa conocer como estos Ultimos especificamente estimulan al
desarrollo de la autorrealizacion de los maestros traducidos en el desarrollo
de la autonomia, de los sentimientos de competencia y éxito profesional y a
los logros o resultados obtenidos de su trabajo educativo y su relacion con
el agotamiento emocional, la actitud fria y distante con los alumnos y la baja

realizacion personal.
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2.4.2. Desencadenantes del sindrome de burnout.

Para Jenkins, y Calhoun (1991) existen variables que aumentan el
burnout en maestros del sector publico como la falta de preparacién vy
formacion, la incompetencia para resolver problemas, aulas masificadas o
expectativas irreales. En el ambito espafiol se agrega la pérdida del
prestigio social, la masificacion, la exigencia de una mejor calidad de parte
de la poblacion. (43)

A nivel organizacional los maestros responden a un esquema de
burocracia profesionalizada y en el nivel de las relaciones interpersonales,
cuando hay falta de apoyo de los compafieros y supervisores de la
direccion o administracion, cuando las relaciones son tensas conflictivas y
prolongadas, aumentaran el burnout.

La perspectiva transaccional acerca del burnout es entendida como el
resultado de un proceso de interaccion por el que el sujeto busca ajustarse
a su entorno laboral considerandose a los factores ambientales como los
elementos desencadenantes.

Entre los estresores que ocurren en el ambiente laboral segun Peir6 (1993)
existen cuatro categorias:

a) Ambiente fisico de trabajo y contenidos del puesto como fuente de
estrés, tiene que ver con el ruido, la iluminacion, la temperatura,
condiciones higiénicas y climatoldgicas en la que hay que trabajar.

Topf, M y Dillon, E (1988, citado por Peird, 1993) hacen un estudio del
confort fisico percibido por el sujeto en el trabajo, lo consideran como un
predictor significativo del burnout y de baja realizacion personal del trabajo.

Otras de las fuentes importantes son la sobrecarga laboral (variedad de

tareas que debe realizar), las demandas del puesto generado por los
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contenidos de estos, la oportunidad para ejercer las habilidades adquiridas.
Al respecto Leiter (1990) sefala que el hecho de emplear estas habilidades
profesionales, aumentaban los sentimientos de realizacién personal en el
trabajo y disminuia sus actitudes de despersonalizacion. (44)

b) Desempefio de roles, relaciones interpersonales y desarrollo de la
carrera.

El rol es un conjunto de expectativas y demandas sobre conductas que
se esperan de la persona que ocupa un determinado puesto. El estrés del
rol esta integrado por la ambigtedad y el conflicto de rol.

La ambigtiedad de rol tiene que ver con la falta de claridad de las
obligaciones, derechos, objetivos, status y responsabilidad del trabajador,
puede estar producido por un déficit de informacibn que impide su
desarrollo.

Pierce y Molloy, (1990), Starnaman y Millar (1992) (citados por
Vandenberghe y Huberman, 1999) piensan que la ambigledad de roles es
un predictor de baja realizacion personal; otros sefialan que es un predictor
de agotamiento emocional (Burke y Greenglass, 1995, Schawab y Iwanicki
1982, citados por Vandenberghe y Hubberman, 1999).

Mientras que hay otros estudios donde se muestra que la ambiguedad
de rol es un predictor de la despersonalizacion (Pierce y Molloy, 1990,
citados por Vandenberghe y Huberman, 1999).

Friesen y Sarros (1989, citados por Vandenberghe y Hubberman, 1999)
refieren en cambio que las predicciones en relacion a la ambigiedad de
roles no son significativas.

Segun Gil (1994, citado por Fernandez, 2002) en los educadores la

relacion entre ambigiedad de rol y agotamiento emocional es mas intensa
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en los profesionales de enfermeria, y estos a la vez tienen una relacion mas
intensa con los bajos sentimientos de realizacion personal en comparacion
con los maestros.

El conflicto de rol ocurre cuando no se puede satisfacer en forma
simultanea expectativas de rol contradictorias. (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek,
y Rosenthal, 1964, citado por Vandenberghe y Huberman, 1999).

Otros estudios refieren, que el conflicto de rol es un predictor asociado al
agotamiento emocional y a la despersonalizacion (Burke y Greenglass,
1995, Jackson, Leiter, Maslach y Schaufeli, 1996, Starnaman y Miller, 1992
citados por Vandenberghe y Huberman, 1999) el impacto segun estos
autores no es significativo.

Gil y Peir6 (1997) sefialan que el conflicto de rol, presenta relaciones
negativas significativas con los sentimientos de realizacion personal
mientras que hay relaciones positivas significativas con el agotamiento
emocional y la despersonalizacion. El conflicto de rol evoca entonces, una
respuesta de caracter emocional o afectivo y la ambigliedad de rol una
respuesta de caracter cognitivo- aptitudinal.

En cuanto a las relaciones interpersonales segun Leiter y Maslach
(1988) las relaciones de caracter formal aumentan los sentimientos de
agotamiento emocional, mientras que las relaciones informales aumentan
los sentimientos de realizacion personal. (45)

El desarrollo de la carrera y las promociones han obtenido relaciones

significativas positivas con la falta de seguridad en el puesto de trabajo.
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c) Nuevas tecnologias y otros aspectos organizacionales

Las nuevas tecnologias pueden facilitar o dificultar el desempefio de
tareas. Los cambios pueden afectar los sistemas cognitivos y emocionales
del sujeto de acuerdo a su grado de ajuste al sistema. Si las exigencias
cognitivas son excesivas se puede afectar negativamente las auto
evaluaciones que el sujeto haga de sus aptitudes y como consecuencia los
sentimientos de realizacion personal pueden quedar disminuidos. Segun
Schaufeli (2001) la tecnologia es una categoria que tiene un efecto positivo

sobre los sentimientos de agotamiento emocional. (46)

d) Dimensiones estructurales de la organizacion

Esta dimension esté relacionada con la toma de decisiones que puede
darse a nivel central o descentralizadamente en diferentes niveles, el grado
de participacién e implicacion de los sujetos en este aspecto; el grado de
autonomia que se permita en la realizacion de tareas y el tipo de
supervision ejercida o apoyo social recibida desde esta supervision.

Para Schawb, Jackson y Schuler (1986) la autonomia puede ser un
predictor del burnout por los efectos que tiene sobre los sentimientos de
realizacion personal en el trabajo y de agotamiento emocional. Estos
mismos autores observaron que la falta de participacion de los maestros en
la toma de decisiones explica un 14% de la varianza en las actitudes de
despersonalizacion.

El apoyo social tiene un efecto directo, esta relacionado con las
expectativas que los compafieros y supervisores tengan de la importancia
del rol sobre el sujeto lo que influra en su desempefio y como

consecuencia podrian mejorar los sentimientos de tension emocional y la
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salud de los sujetos independientemente de los niveles de estrés que
tenga.

El apoyo social segun Bierhoff y Klein (1990, citados por Vandenberghe
y Huberman, 1999) facilita la consciencia del sujeto de su realidad social,
los comparieros y los supervisores pueden cuestionar actitudes negativas
del sujeto hacia el entorno social con importantes efectos sobre el
sindrome. Existe un consenso en sefialar que el apoyo de los comparieros
de trabajo es importante en la disminucién del estrés laboral (Maslach y
Jackson, 1994, Farber y Miller, 1981 citados por Vandenberghe vy
Huberman, 1999).

La comparacion de los niveles de burnout tanto en los centros
educativos estatales y particulares permitira conocer qué factores
desencadenantes comunes y diferentes existen entre ambos centros tales
como el ambiente fisico del entorno laboral, el desempefio de roles, las

dimensiones estructurales, nuevas tecnologias y el apoyo social.

2.4.2.4 Facilitadores del sindrome de burnout

Son aquellas variables personales que facilitan o inhiben la accién que
los estresores ejercen sobre los sujetos.
a) Variables demograficas:

Sexo. En cuanto a las actitudes de despersonalizacién los varones
puntian mas alto que las mujeres tanto en nivel primaria y secundaria
(Greenglass y Burke, 1990 citados por Vandenberghe y Huberman, 1999)
esto puede deberse a los diferentes procesos de socializacion de los roles
gque hay en el hombre y la mujer, se enfatiza en la mujer la

interdependencia, relaciones interpersonales y cuidar de los otros mientras
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gue en el hombre el rol esta orientado al logro y no debe expresar
emociones descuidando la interdependencia y las relaciones
interpersonales.

Edad. Si bien los resultados de diferentes investigaciones no son
concluyentes un buen numero de estudios indican que a mayor edad los
sujetos expresan menos sentimientos de burnout. Investigaciones que
trabajaron con edades encuentran que el indice de burnout es bajo entre
los 20-25 afios, es alto desde los 25 hasta los 40 y es muy pequefio a partir
de los 40 afos aproximadamente (Faber, 1984, citado por Gil y Peir6,
1997).

Zabel y Zabel (1982) explican que los profesionales de méas edad tienen
expectativas profesionales mas reales y poseen mejores estrategias de
afrontamiento del estrés. (47)

Estado marital / familiar. En gran namero de estudios no aparecen
relaciones significativas entre el sindrome y el estado civil. Schwab y
Iwanicki (1982, citado por Vandenberghe y Huberman,1999) no encontraron
efectos significativos del estado marital entre los profesores de primaria y
secundaria; sin embargo los profesores con hijos, mostraron menores
niveles de burnout en los tres aspectos del sindrome, los profesores con
hijos poseen un estilo de vida mas estable tienden a preferir la seguridad
econdmica a otros factores como el desafio al trabajo o satisfaccion laboral,
los sujetos sin hijos usan el trabajo como fuente social lo que hace que se
impliqguen mas en el ambito laboral y con mayor riesgo de surgir el burnout.

El apoyo socio emocional recibido de los familiares asi como la

satisfaccion o insatisfaccion emocional puede influir en el burnout, segun

Leiter (1990) los recursos familiares complementan a los de los
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compainieros de trabajo para aliviar o prevenir el burnout; la vida familiar los
hace mas expertos en el trato con los demas y sus problemas.

Experiencia de trabajo. Los profesionales jovenes inexpertos con menos
estrategias de afrontamiento para prevenir situaciones estresantes corren el
riesgo mayor de tener el burnout, en un estudio de profesores de primaria y
secundaria muestran que los afios de experiencia no contribuyen de
manera significativa en el estrés laboral (Malik, Mueller y Meinke, 1991,
citado por Vandenberghe y Huberman, 1999) esto suele ser muy
contradictorio ya que se ha encontrado profesores con mas de 20 afios de
experiencia con mayores niveles de estrés que las personas con menos
experiencia (Borg y Falzon,1989, citados por Vanderberghe y Huberman,
1999).

b) Variables de personalidad

Locus de control. Viene a ser una creencia generalizada de que los
eventos de la vida y sus consecuencias son controladas por las propias
decisiones y acciones (locus interno) o por fuerzas externas o por otras
personas, la suerte o el destino.

Los sujetos con control externo experimentan con mas frecuencia bajos
sentimientos de realizaron personal, son mas propensos al desamparo y
usan estrategias de afrontamiento centradas en la emocion, muy al
contrario a las personas de locus de control interno ya que éstas perciben
gue tienen mayor control de la situacion (Farber 1991, citado por
Vandenberghe y Huberman, 1999).

Autoestima, autoeficacia. La autoevaluacién esta relacionada con las
actitudes del sujeto hacia si mismo y como éstas influyen en su conducta y

bienestar personal, cuando el sujeto hace una evaluacion de sus
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capacidades alude a su autoeficacia mientras que la autoestima se refiere a
la evaluacién del propio aprecio. La creencia acerca de las capacidades
afecta la autoestima cuando estan referidas a actividades que poseen un
alto valor para el individuo.

Algunas investigaciones han reportado que la autoestima es un predictor
significativo del burnout (Friedman y Farber, 1992, citados por
Vandenberghe y Huberman, 1999).

Sujetos con alta autoestima muestran bajos sentimientos de agotamiento
emocional, bajas actitudes de despersonalizacion y altos sentimientos de
realizacion personal (Gil y Peird, 1997).

Personalidad resistente. El concepto de personalidad resistente aparece
por primera vez en la literatura cientifica en 1972, en relacion a la idea de
proteccion frente a los estresores. Kobasa (1982) desarrolla este concepto,
a través del estudio de aquellas personas que ante hechos vitales negativos
parecian tener caracteristicas de personalidad que les protegian,
estableciéndose que las personas resistentes tienen un gran sentido del
compromiso, una fuerte sensacién de control sobre los acontecimientos y
estan mas abiertos a los cambios en la vida, a la vez que tienden a
interpretar las experiencias estresantes y dolorosas como una parte mas de
la existencia. En general, se considera que es un constructo multifactorial
con tres componentes principales: compromiso, control y reto.

El compromiso, hace referencia a la capacidad para creer en la verdad,
importancia e interés de lo que uno es y hace y la tendencia a implicarse en
las diferentes situaciones de la vida, esta dimension es opuesta a los

sentimientos de alineacion.
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El control, est4 en relacion con la creencia de que la persona misma
influye en los resultados de sus acciones, busca el porqué de los hechos y
enfatiza su responsabilidad.

El reto, se basa en la creencia de que el cambio es la norma de la vida,
es una oportunidad para desarrollarse, se buscan nuevas experiencias y se
aproximan a ellas con flexibilidad cognitiva.

Novack (1986, citado por Gil y Peird, 1997) encontré en una muestra de
empleados universitarios que las personas con niveles mas bajos de estrés
y mayor personalidad resistente presentaron significativamente menos
sentimientos de burnout que el grupo de personas con mas altos niveles de
estrés y menor personalidad resistente; estos resultados muestran que la
personalidad resistente tiene un intenso efecto modulador en la relacion del
sindrome de burnout.

Variables de afrontamiento

Los sujetos que emplean estrategias de caracter activo centrados en el
problema tiene menos sentimientos de burnout que aquellos sujetos que
emplean estrategias de evitacién/escape o0 centradas en la emocion
(Ceslowitz, 1989; Boyle, Grap, Younger y Thornby, 1991, Leiter 1991,

citados por Gil y Peir6, 1997).

2.4.2. Consecuencias del burnout en el contexto organizacional

Frecuencia de enfermedades. Las enfermedades donde el estrés en los
profesores tiene un rol importante son los desordenes neurdticos y
problemas psicosomaticos, los sintomas son fatiga, desordenes del suefio,
depresion y abuso del alcohol o drogas. (Rudow, 1990, citado por

Vandenberghe y Huberman, 1999).
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Golembieswsky, Munzenrider y Carter (1986, citados por Gil y Peird, 1997)

encontraron que los sentimientos de agotamiento emocional tenian un
indice de correlacion intenso con la falta de salud expresada en los
sintomas: agitacion y debilitamiento problemas cardiovasculares y
problemas de suefio.

Deterioro en las relaciones interpersonales. Los sujetos con Burnout
tienen un gran ndmero de problemas familiares y matrimoniales (Faber
1983, citado por Grau y Chacoén, 1998).

Estados de animo. En un inicio el burnout se puede identificar por los
cambios de &nimo, los sentimientos negativos aparecen despueés, tales
como la insatisfaccion laboral, los estados depresivos, monotonia y falta de
energia (Rodow, 1983, citado por Vandenberghe y Huberman, 1999).

En la organizacion el sindrome puede contagiarse a través de
mecanismos de modelado o aprendizaje por observacién durante los
procesos de socializaciéon laboral (Edelwich y Brodsky, 1980 citados por
Grau y Chacon, 1998), entre las variables a este nivel se tienen:

Baja satisfaccion laboral. La relacién entre sindrome de burnout vy
satisfaccion laboral es significativa en forma consistente, ésta es una
consecuencia actitudinal del estrés laboral. En la mayoria de los estudios
hay una correlacion significativa entre el agotamiento emocional y la
satisfaccion laboral, sin embargo en otros estudios los efectos mas intensos
estan relacionados con la realizacion personal.

La direccion de los efectos entre las variables sindrome de burnout y
satisfaccion laboral estan por establecerse.

Desempefio del profesor. Segun Rudow (1983, citado por Vandenberghe

y Huberman, 1999) el desempefio de un profesor con burnout es inferior
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que otros profesores ya que muestran acciones impropias como por
ejemplo gritar a los alumnos en situaciones conflictivas, u otros de caracter
cognitivo como pasar en alto errores mientras corrige examenes por escrito.
Muchas veces los profesionales evitan ciertas tareas y se desentienden del
trabajo, empleando menos tiempo o "desconectandose" psicolégicamente
de los usuarios, hay una pérdida progresiva de compromiso con el trabajo,
el nivel de compromiso organizacional es como un mediador en la
produccién del burnout (Leiter y Maslach, 1988).

Ausentismo laboral. El ausentismo es incrementado por la frecuencia de
enfermedad sobre todo si son frecuentes éstas ocurren en situaciones
estresantes al inicio de burnout. (Rudow 1983, por citado por
Vandenberghe y Huberman, 1999).

Retiro temprano. Aparecen después de 15 a 20 afios de trabajo. La
tendencia al abandono se asocia de manera positiva con los sentimientos
de agotamiento emocional y despersonalizacién, y con la realizacion
personal en el trabajo se asocia de manera negativa (Gil y Pierd, 1997).
Comportamiento social del profesor. Las relaciones interpersonales se
ven deterioradas cuando hay despersonalizacion, los profesores carecen de
participacion, de carisma y de emociones saludables y célidas cuando
tratan con los estudiantes y como consecuencia afectan el aprendizaje, la
motivacion y la disciplina de éstos (Vandenberghe y Huberman, 1999).

Las consecuencias del burnout, se traducen en una falta de salud
personal y laboral en el maestro afectando de esta manera, sus estados de
animo, las relaciones interpersonales que establece con su pareja y familia,
su desempefio laboral y sobre todo su comportamiento social con los

alumnos cuando existe despersonalizacion, el profesor carece de
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participacion, de carisma y de emociones saludables lo que en
consecuencia afecta el rendimiento la motivacion para el aprendizaje y la

disciplina.

2.4.2.6 Medidas de intervencién

El conocimiento de los niveles de burnout de los personales de salud del
Hospital 2-1 Pangoa del presente estudio, permitira establecer las
diferentes medidas preventivas a través de estrategias de intervencion bajo
tres niveles:

Individual: Considerando estrategias de afrontamiento al estrés.
Interpersonal: Potenciando la formacion de habilidades sociales y las
estrategias relacionadas con el apoyo social en el trabajo.

Organizacional: Eliminando o disminuyendo estresores del entorno
institucional.

Segun Matteson e Ivancevich (1987) las estrategias individuales se
centran en la adquisicién y mejora de estilos de afrontamiento, las clasifica
en:

Programas dirigidos a estrategias para la solucibn de problemas.
Asertividad, manejo del tiempo en forma eficaz, optimizacibn de la
comunicacion, cambios en el estilo de vida, etc.

Los afrontamientos activos o centrados en la solucion del problema
estan considerados como los mas efectivos para la prevencion y manejo del
burnout (Leiter, 1991), y uno de los mas importantes es la optimizacion de
la comunicacion lo que significa establecer la mejora de los canales de

comunicacion existentes en la organizacion tanto en sentido vertical con los
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supervisores y horizontal con los compafieros de trabajo lo que daria una
mayor claridad en el desempefio del trabajo.

Programas dirigidos a estrategias para el manejo de las emociones
asociadas, es decir, destacar el entrenamiento y adquisicion de habilidades
para expresion de emociones, el manejo de sentimientos de culpa y la
relajacion.

Otras estrategias recomendadas en este estudio desde la perspectiva
individual, son: aumentar los sentimientos de competencia y éxito
profesional, autoproyectar objetivos reales y factibles de alcanzar.

A nivel individual también se puede realizar la terapia de los procesos
inconscientes del burnout. Garden (1991) plantea un programa terapéutico
similar a cualquier otro problema psicologico, esta autora toma en cuenta
las caracteristicas de la personalidad en el desarrollo del sindrome, su
enfoque es clinico.

Terapia racional emotiva: Una manera de hacer frente al sindrome es la
reestructuracion cognitiva, es decir trabajar los pensamiento irracionales
generadores de la situacion aversiva dotando al sujeto de estrategias de
afrontamiento efectivas de superacion, (Ursprung, 1986, citado por Garcés
De Los Fayos, 2003).

Las estrategias a nivel interpersonal recomiendan propiciar el desarrollo de
las habilidades sociales obteniendo conductas alternativas ante las
demandas que puedan aparecer con una secuencia que tiene objetivos ya
determinados (Gil, Ledn y Jarana, 1995).

En estudios realizados, las experiencias obtenidas demuestran que el
apoyo social entre comparfieros y jefes, aumenta la realizacion personal en

el trabajo, disminuye el agotamiento emocional y mejora actitudes y
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conductas negativas hacia otros (Leiter 1988, Pines y Aronson 1988, Gil y

Peir6, 1997).

Las estrategias organizacionales més relevantes con este estudio son:

Los programas de socializacién anticipatorio para prevenir el choque
con la realidad y sus consecuencias haciendo que se experimente
"antes" de que el profesional comience su vida laboral, en un
contexto de prueba que permite desarrollar estrategias constructivas.
Otra estrategia es el redisefio de la realizacibn de las tareas
(Maslach, 1982), necesario en el trabajo del maestro, lo que podria
facilitar la disminucién de la sobrecarga laboral y de las disfunciones
de sus rol profesional. (48)

Establecer programas de evaluacion y retroinformacion que fomentan
la evaluacién como "desarrollo" y no como "juicio”.

Un establecimiento de recompensa adecuada, una igualacion de las
expectativas potenciales y reales mejorando asi las condiciones y
satisfaccion por el trabajo. Una de las mejores estrategias es el
feedback positivo (Sarros y Sarros, 1992).

El facilitar que los profesionales de la educacién puedan hacer
cambios de actividades (Edelwich y Brodsky, 1980) que lleven
mejoras de recompensas y de promocion del profesional
incrementando la responsabilidad, la participacion en la toma de
decisiones y la autonomia.

Promover reuniones multidisciplinarias con periodicidad y formar
grupos de trabajo con flexibilidad laboral (Orlowsky y Gulledge, 1986,

Bolle, 1988). (49)
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2.5. Marco conceptual

La facilitacion de su autonomia, la organizacion en su trabajo es decir la
planificacion de los programas y cumplimiento de tareas y por dltimo la
presion de los directivos percibida por el trabajador, teniendo todo esto
repercusiones directas sobre su comportamiento laboral. Clima laboral. Son
las caracteristicas del medio ambiente del trabajo, que se manifiestan a
través de los estimulos que se le da al trabajador para
Sindrome de burnout. Llamado también sindrome del quemado con lleva
los sintomas de agotamiento emocional, despersonalizacion es decir al
establecimiento de una relacién fria distante e impersonal con el usuario y
disminucién de la realizacion personal, que pueden aparecer principalmente

en profesiones que trabajan con personas como los personales de salud.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel es explicativo, porque mide dos o mas variables, para ver si la
variable independiente (X) influye en la variable dependiente (Y) y
después se analiza el resultado, segun Hernandez, Roberto, Fernandez,
Carlos y Baptista, Pilar (1997). Metodologia de la Investigacién. México:

McGraw- Hill. Pag. 117, 121,126 (50).

TIPO DE INVESTIGACION:

El tipo de investigacion es descriptivo correlacional. El desarrollo de la
investigacion, por los objetivos que persigue se localiza dentro del tipo
de la investigacion béasica, en razdn a que esta se orienta en primer
término a describir las caracteristicas del Clima Laboral y el Sindrome de
Burnout en los trabajadores de salud del Hospital 2-1 del Distrito de

Pangoa, de la Provincia de Satipo de la Region Junin.

De forma especifica la investigacion a es de tipo descriptiva correlacional
porque en primera instancia se realiz6 las descripciones de cada una de
las variables (Clima Laboral y el Sindrome de Burnout) y luego procedio
al proceso de correlacion contrastando la hip6tesis correspondientes,
segun Hernandez, Roberto, Fernandez, Carlos y Baptista, Pilar (1997).
Metodologia de la Investigacion. México: McGraw- Hill. Pag. 117,

121,126. (50)
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DISENO Y ESQUEMA DE INVESTIGACION:

Por las caracteristicas del problema y los propositos de la misma, la
presente investigacion se ubica dentro de los disefios descriptivos y de
manera especifica dentro del DISENO DESCRIPTIVO
CORRELACIONAL. En consecuencia el disefio esta compuesto por una

muestra con dos medidas, cuyo esquema grafico es el siguiente:

M/V* Ox
\T ]

y

Donde:

(M) representa la muestra

(Ox) Representa los datos obtenido del variable clima laboral.

Oy) Representa los datos obtenidos de la variable sindrome de burnout

Las (Ox r Oy) indican las correlaciones entre las variables de estudios.

POBLACION Y MUESTRA:
La poblacién en estudio seran todos los trabajadores que laboran en el
Hospital 2 -1 del distrito de Pangoa y se distribuye de la siguiente

manera.
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Tabla 1: Poblacidon en estudio segun rol asignado

Trabajadores M H Total
Directivos 1 1
Médicos 1 5 6
Ginecélogos 1 3 4
Pediatra 2 2
Cirujano 1 1
Bidlogo 1 1
Obstetras 12 14
Odontdlogos 1 1 2
Enfermeras 13 3 15
Psicologo 2 2
Radiblogo 1 1
Ecografista 2 2
Técnicos 10 6 16
Laboratoristas 5 1 6
Estadistico 2 3 5
Personal de vigilancia 4 4
Nutricionista 1 1
Asistenta social 2 2
Personal de 3 3
transporte
Personal de limpieza 3 3
Total 52 39 91

Fuente: Oficina de personal Hospital 2-1, de Pangoa

La muestra sera la misma que la poblacion.



3.5.

3.5.1.

3.5.2.

78

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Técnicas

La técnica utilizada fue mediante una encuesta; que permitio la
recopilacion de datos de campo mediante dos cuestionarios para
saber que piensan los trabajadores que laboran en el Hospital 2 — 1
del Distrito de Pangoa, Provincia de Satipo Departamento de Junin,
sobre la relacion que existe entre el clima laboral y el sindrome de

Burnout.

Instrumentos

Analisis documental: Esta técnica nos permitid registrar a
través de la informacion de las planillas de la oficina de personal
a todos los trabajadores de la salud que laboran en el Hospital 2 — 1
del Distrito de Pango, Provincia de Satipo, Departamento de Junin,
gue servira como sustento a la investigacion.

Cuestionario: La recoleccion de los datos necesarios para el
estudio fue de la siguiente manera:

El cuestionario fue disefiado de tal forma, que permitid
recoger informaciéon de los trabajadores que laboran en el
Hospital 2-1 del Distrito de Pangoa sobre el clima laboral y el
sindrome de Burnout, para lo cual se le aplico dos cuestionarios

cada uno de 22 preguntas.

Ambos cuestionarios fueron sometidos a la validacion de
los instrumentos por los juicios expertos (ver anexos N° 04). Asi

mismo se realizé la prueba estadistica de confiabilidad con el alfa
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de Cronbach, donde se concluyé que es muy confiable debido al

resultado siguiente:

Confiabilidad de los dos cuestionarios para medir el clima

laboral y el sindrome de Burnout.

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 12 100,0
Excluidos? 0 ,0
Total 12 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,969 44

Dichos cuestionarios se utilizaron para recoger informacion de los
trabajadores que laboran en el Hospital 2-1 del Distrito de Pangoa,
Provincia de Satipo, Departamento de Junin referente al clima

laboral y sindrome de Burnout.

3.6. TECNICAS DE REC0OJO, PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE
INFORMACION:
La técnica utilizada para el recojo de informacion se realizé mediante la
encuesta a través de un cuestionario aplicado a los trabajadores que

laboran en el Hospital 2-1, del distrito de Pangoa.
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Procesamiento de informacion: Los datos se obtuvieron durante el
trabajo de campo y procesados, utilizando el analisis de la estadistica
descriptiva, para el cual se utilizara el paquete estadistico SPSS version
21 en espaiiol,

La presentacién de los datos es mediante la aplicacion de la estadistica

descriptiva; a través de tablas de frecuencia, histogramas graficas etc.

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS.
La hipétesis de trabajo sera contrastada, procesada aplicandose la
prueba de Rho de Spearman con la finalidad de determinar la relacion

entre las variables sefaladas.
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
RESULTADOS DE TRABAJO DE CAMPO

Relacion entre el clima laboral y el sindrome de Burnout

Para determinar la relacion entre el clima laboral y el sindrome Burnout
en los trabajadores del Hospital 2-1, del distrito de Pangoa — Satipo, se
encuesto a 91 trabajadores para lo cual se construyé dos cuestionarios
el primero para medir el clima laboral y el segundo para medir el

sindrome de Burnout respectivamente, ver anexo.

Iniciamos el procesamiento de los datos con respecto al clima laboral en
sus dimensiones: presion laboral, autonomia y organizacion como se

muestran los resultados en las siguientes tablas a continuacion.

Frecuencia y porcentaje de la dimension presién laboral en los

trabajadores del Hospital 2 — 1, del distrito de Pangoa - Satipo.

Tabla 2: Resumen de frecuencia y porcentaje de la dimension presion

laboral
Niveles ni %
Buena (36 — 48) 20 21,98
Regular (21 — 35) 46 50,55
Deficiente (6 — 20) 25 27,47
Total 91 100,00

Fuente: cuestionario sobre clima laboral
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50 30;55%

40

20 27,47%

21,98%
20 - B Series1

10 -

Buena Regular Deficiente

Figura 1. Dimension presion laboral de los trabajadores

Analisis e interpretacion:

Con respecto a la dimensién presion laboral de los trabajadores del Hospital
2 — 1, del distrito de Pangoa — Satipo, se observa que, el 21,98% de los
trabajadores del Hospital se ubicaron en el nivel buena, mientras que el
50,55% de los trabajadores lograron el nivel regular con respecto a la
mencionada dimensién y el 27,47% de los trabajadores se ubicaron en el
nivel deficiente, considerando los siguientes aspectos: el personal de salud
trabajan muy intensamente, los trabajadores toman con calma las cosas, el
personal de salud actian con independencia del director, ademas se
tropiezan con la rutina o con una barra para hacer algo, el director se retne
de manera regular con el personal del Hospital, asi mismo el personal de
salud suelen llegar tarde al trabajo, ademas se quedan a trabajar fuera del

horario establecido.
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4.1.3. Frecuencia y porcentaje de la dimensién autonomia de los

trabajadores del Hospital 2 — 1, del distrito de Pangoa - Satipo.

Tabla 3: Resumen de frecuencia y porcentaje de la dimension autonomia

Niveles ni %
Buena (24 — 30) 12 13,19
Regular (15 — 23) 46 50,55
Deficiente (6 — 14) 33 36,26
Total 91 100,00

Fuente: cuestionario sobre clima laboral

50 56;55%

as
20 36,26%

35
30

25

13,19% M Series1

20

15

5 .

0 |
Buena Regular Deficiente

Figura 2. Dimension autonomia de los trabajadores

Andlisis e interpretacion:

Con respecto a la dimension autonomia de los trabajadores del Hospital 2 —
1, del distrito de Pangoa — Satipo, se observa que, el 13,19% de los
trabajadores del Hospital se ubicaron en el nivel buena, mientras que el
50,55% de los trabajadores lograron el nivel regular con respecto a la
mencionada dimensién y el 36,26% de los trabajadores se ubicaron en el

nivel deficiente, considerando los siguientes aspectos: el personal de salud
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presta mucha atencién al término del trabajo, poseen bastante libertad, para
actuar dentro del trabajo, se invoca para la toma de decisiones, los

trabajadores no tienen tiempo para relajarse.

4.1.4. Frecuencia y porcentaje de la dimension organizaciéon de los

trabajadores del Hospital 2 — 1, del distrito de Pangoa - Satipo.

Tabla 4: Resumen de frecuencia y porcentaje de la dimensién organizacion

Niveles ni %
Buena (34 — 45) 17 18,68
Regular (20 — 33) 57 62,64
Deficiente (6 — 19) 17 18,68
Total 91 100,00

Fuente: cuestionario sobre clima laboral

M Series1

Buena Regular Deficiente

Figura 3. Dimensioén organizacion de los trabajadores
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Andlisis e interpretacién:

Con respecto a la dimension organizacion de los trabajadores del Hospital 2
— 1, del distrito de Pangoa — Satipo, se observa que, el 18,68% de los
trabajadores del Hospital se ubicaron en el nivel buena, mientras que el
62,64% de los trabajadores lograron el nivel regular con respecto a la
mencionada dimensién y el 18,68% de los trabajadores se ubicaron en el
nivel deficiente, considerando los siguientes aspectos: las personas utilizan
Su propia iniciativa para realizar diferentes actividades, el grupo de trabajo es
muy eficiente y practico, el director apoya al personal del Hospital a tener
confianza en si mismo, no se apresura al personal a realizar mucho trabajo,
generalmente el personal del Hospital no intentan ser especiales o
independientes, se apoya al personal de salud en el aprendizaje de otras

actividades.

4.1.5. Frecuencia y porcentaje del variable clima laboral de los

trabajadores del Hospital 2 — 1, del distrito de Pangoa - Satipo.

Tabla 5: Resumen de frecuencia y porcentaje de la variable clima laboral

Niveles ni %
Buena (96 — 132) 9 9,89
Regular (59 — 95) 59 64,84

Deficiente (22 — 58) 23 25,27
Total 91 100,00

Fuente: cuestionario sobre clima laboral
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70

64,84%

M Series1

Buena Regular Deficiente

Figura 4. Variable clima laboral de los trabajadores

Analisis e interpretacion:

Con respecto a la variable clima laboral de los trabajadores del Hospital 2 -1,
del distrito de Pangoa — Satipo, se observa que, el 9,89% de los trabajadores
del Hospital se ubicaron en el nivel buena, mientras que el 64,84% de los
trabajadores lograron el nivel regular con respecto a la mencionada variable y
el 25,27% de los trabajadores se ubicaron en el nivel deficiente, considerando

los siguientes aspectos: presion laboral, autonomia y organizacion.
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Continuando con el procesamiento de los datos con respecto al cuestionario
del sindrome de Burnout en sus dimensiones: cansancio emocional,
despersonalizacibn y realizacion personal respectiva a continuacion

mostramos los resultados en las siguientes tablas respectivamente.

4.1.6. Frecuencia y porcentaje de la dimension cansancio emocional de

los trabajadores del Hospital 2 — 1, del distrito de Pangoa - Satipo.

Tabla 6: Resumen de frecuencia y porcentaje de la dimensién cansancio

emocional.
Niveles ni %
Alta (36 — 48) 10 10,99
Media (21 — 35) 65 71,43
Baja (6 — 20) 16 17,58
Total 91 100,00

Fuente: cuestionario sobre sindrome de Burnout

70 71,43%

60

50

40

30 17,58% m Seriesl
10,99%

20

10 -

o -
Alta Media Baja

Figura 5. Dimensién cansancio emocional de los trabajadores
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Analisis e interpretacion:

Con respecto a la dimension cansancio emocional de los trabajadores del
Hospital 2 — 1, del distrito de Pangoa — Satipo, se observa que, el 10,99% de
los trabajadores del Hospital se ubicaron en el nivel alta, mientras que el
71,43% de los trabajadores lograron el nivel media con respecto a la
mencionada dimensién y el 17,58% de los trabajadores se ubicaron en el
nivel baja, considerando los siguientes aspectos: el personal del Hospital se
encuentran agotado teniendo en cuenta la emocion, por otro lado el personal
se sienten cansado al final de la jornada, el trabajo con pacientes todos los

dias es una tension directa que produce estrés.

4.1.7. Frecuencia y porcentaje de la dimension despersonalizacion de los

trabajadores del Hospital 2 — 1, del distrito de Pangoa - Satipo.

Tabla 7: Resumen de frecuencia y porcentaje de la dimension

despersonalizaciéon

Niveles ni %
Alta (24 — 30) 11 12,09
Media (15 — 23) 26 28,57
Baja (6 — 14) 54 59,34
Total 91 100,00

Fuente: cuestionario sobre sindrome de Burnout
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W Series1

Alta Media Baja

Figura 6. Dimensién despersonalizacion de los trabajadores

Andlisis e interpretacion:

Con respecto a la dimension despersonalizacion de los trabajadores del
Hospital 2 -1, del distrito de Pangoa — Satipo, se observa que, el 12,09% de
los trabajadores del Hospital se ubicaron en el nivel alta con respecto a
despersonalizacion, mientras que el 28,57% de los trabajadores lograron el
nivel media con respecto a la mencionada dimension y el 59,34% de los
trabajadores se ubicaron en el nivel baja en despersonalizacion,
considerando los siguientes aspectos: algunos trabajadores son tratados
con indiferencia, el trabajo paulatinamente estd endureciendo
emocionalmente, se sienten que los pacientes culpan de algunos de sus

problemas.
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4.1.8. Frecuenciay porcentaje de la dimension realizacion personal de los

trabajadores del Hospital 2 — 1, del distrito de Pangoa - Satipo.

Tabla 8: Resumen de frecuencia y porcentaje de la dimensién realizacion

personal
Niveles ni %
Alta (34 — 45) 10 10.99
Media (20 — 33) 66 72,53
Baja (6 — 19) 15 16,48
Total 91 100,00

Fuente: cuestionario sobre sindrome de Burnout

70 72,;53%

60

50

40

30 16,48% M Series1

10,99%

20

10 -

Alta Media Baja

Figura 7. Dimensién realizacion personal de los trabajadores
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Andlisis e interpretacion:

Con respecto a la dimension realizacion personal de los trabajadores del
Hospital 2 — 1, del distrito de Pangoa — Satipo, se observa que, el 10,99% de
los trabajadores del Hospital se ubicaron en el nivel alta con respecto a
realizacion personal, mientras que el 72,53% de los trabajadores lograron el
nivel media con respecto a la mencionada dimensiéon y el 16,48% de los
trabajadores se ubicaron en el nivel baja en realizacion personal,
considerando los siguientes aspectos: los trabajadores entienden con
facilidad lo que piensan los pacientes, con el trabajo influyen de manera
positiva a los pacientes, se encuentran con mucha vitalidad, el trato es de

forma adecuada los conflictos emocionales.

4.1.9. Frecuencia y porcentaje de la variable sindrome de Burnout de los

trabajadores del Hospital 2 — 1, del distrito de Pangoa - Satipo.

Tabla 9: Resumen de frecuencia y porcentaje de la variable sindrome de

Burnout.
Niveles ni %
Alta (96 — 132) 6 6,59
Media (59 — 95) 63 69,23
Baja (22 — 58) 22 24,18
Total 91 100,00

Fuente: cuestionario sobre sindrome de Burnout
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Figura 8. Variable sindrome de Burnout de los trabajadores

Analisis e interpretacion:

Con respecto a la variable sindrome de Burnout de los trabajadores del
Hospital 2 —1, del distrito de Pangoa — Satipo, se observa que, el 6,59% de
los trabajadores del Hospital se ubicaron en el nivel alta teniendo en cuenta
la variable respectiva, mientras que el 69,23% de los trabajadores lograron
el nivel media con respecto a la mencionada variable y el 24,18% de los
trabajadores se ubicaron en el nivel baja, considerando los siguientes

aspectos: cansancio emocional, despersonalizacion y realizacion personal.
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4.2. Prueba de Hipoétesis
4.2.1 Contrastacion de la Hipotesis General
a) Hipotesis General
Ha = Existe una relacion significativa entre el clima laboral y el sindrome
de Burnout en los trabajadores del Hospital 2-1 del distrito de Pangoa en

el afo 2016.

Ho = No existe una relacion significativa entre el clima laboral y el
sindrome de Burnout en los trabajadores del Hospital 2-1 del distrito de

Pangoa en el afio 2016.

Aplicacién de la Prueba de Correlacion de Rho de Spearman:

Tabla 10: Correlacién entre clima laboral y sindrome de Burnout

Correlaciones

Laboral Burnout
Coeficiente de
_ 1,000 ,349™
correlacion
Laboral _
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 91 91
Spearman Coeficiente de N
. ,349 1,000
correlacion
Burnout _
Sig. (bilateral) ,001
N 91 91

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

Fuente: cuestionario del clima laboral y sindrome de Burnout



Bornout

94

120,00

100,00

o S5
o . -
O
o © o o
50,00 e o=
| Og - 'DD 2 =]
o
o
> (ol S o © g0 o© o
o © o o o oS =
o
50,00 (=] o
o oo 51 S OOO Oy
o o
o = f=]
o
40,00
(=] o
=]
20,00 T T T T T
20,00 40,00 60,00 80,00 100,00
Laboral

Figura 9. Coeficientes de correlacion del Clima Laboral y sindrome de

Burnout

Toma de Decisioén:

Tabla 11: Interpretacidn de los coeficientes de correlacion

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

Fuente: Santisteban, C (2009; 117).

La prueba estadistica aplicada segun Rho de Spearman, nos indica que
la correlacion entre clima laboral y sindrome de Burnout de los
trabajadores del Hospital 2 -1, del distrito de Pangoa — Satipo, es de una

correlaciéon positiva baja (segun tabla 10), debido a que rs = 0.35, con

respecto a la muestra de estudio.
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1. Nivel de significancia.
a =0,05 Es decir el 5%

2. Region de rechazo y aceptacion
a =0.05

rs=0,21

Region de rechazo

Region de rechazo
de Ho

Region de de Ho

aceptacion de Ho

-0.21 0 0,21

Aceptar Hasi  -0,21<rc<0,21

Rechazar Hosi -0,21> rc > 0,21

3. Decision estadistica
Puesto que rs calculada es mayor que rs teorica (0,35 > 0,21), en
consecuencia se rechaza la Hipoétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (Ha).

4. Conclusién estadistica.
Se concluye que: existe una relacién poco significativa entre clima
laboral y el sindrome de Burnout en los trabajadores de la salud del

Hospital 2- 1, del distrito de Pangoa - Satipo.
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4.2.2 Contrastacion de las Hipotesis Especificas
a) Hipotesis Especificas
Ha = Existe relacion significativa entre la presion laboral y el cansancio
emocional en los trabajadores del Hospital 2-1, en el distrito de Pangoa

del afio 2016.
Ha: p,#0

Ho = No existe relacion significativa entre la presion laboral y el
cansancio emocional en los trabajadores del Hospital 2-1, en el distrito

de Pangoa del afio 2016.

Ho: p,=0

Aplicacién de la Prueba de Correlacién de Rho de Spearman:

Tabla 12: Correlacién entre presion laboral y cansancio emocional

Correlaciones

Presion Cansancio
Coef|C|e_n,te de 1,000 227"
correlacion
Presion . .
Sig. (bilateral) ) ,030
Rho de N 91 91
Spearman -
Coeﬁme_n/te de 227" 1,000
correlacion
Cansancio
Sig. (bilateral) ,030
N 91 91

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: cuestionario del clima laboral y sindrome de Burnout
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Figura 10. Coeficientes de correlacion de presién laboral y cansancio

emocional

Toma de Decision:

Tabla 13: Interpretacion de los coeficientes de correlacion

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

1 Correlacion positiva grande y perfecta
Fuente: Santisteban, C (2009; 117).

La prueba estadistica aplicada segin Rho de Spearman, nos indica que la
correlacion entre la presion laboral y el cansancio emocional en el
Hospital 2 -1, del distrito de Pangoa — Satipo, es una correlacion positiva

baja, debido a que rs = 0.23, con respecto a la muestra de estudio.
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1. Nivel de significancia.

a. a =0,05 Es decir el 5%

2. Region de rechazo y aceptacion

a =0.05
+ z
r, =
n—21
_ *196
° 91 —1
rs =0,21

Region de rechazo

Region de rechazo
de Ho

Region de de Ho

aceptacion de Ho

-0,21 0

0,21

Aceptar Hasi  -0,21<rc<0,21
Rechazar Hosi -0,21> rc > 0,21

3. Decision estadistica

Puesto que rs calculada es mayor que rs teérica (0,23 > 0,21), en
consecuencia se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Ha).

4. Conclusién estadistica.

Se concluye que: existe relacion poco significativa entre la presion
laboral y el cansancio emocional en los trabajadores del Hospital 2 — 1,

del distrito de Pangoa - Satipo.
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b) Hipdtesis Especificas

Ha = Existe relacion significativa entre la autonomia y la
despersonalizacion en los trabajadores del Hospital 2-1, en el distrito
de Pangoa del afio 2016.

Ha: p, #0
Ho = No existe relacién significativa entre la autonomia y la
despersonalizacion en los trabajadores del Hospital 2-1, en el distrito
de Pangoa del afio 2016.

Ho: p,=0

Aplicacién de la Prueba de Correlacion de Rho de Spearman:

Tabla 14: Correlacidon entre autonomia y despersonalizacion

Correlaciones

Autonomia Despersonalizacion

Coeficiente
de 1,000 ,159
Autonomia cc_)rrelamon
Sig. 133
(bilateral) ’
Rho de N 91 91
Spearman Coeficiente
de ,159 1,000
... correlacién
Despersonalizacion _.
(bilateral) /133
N 91 91

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: cuestionario del clima laboral y sindrome de Burnout
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Figura 11. Coeficientes de correlacion de autonomia y despersonalizacion.

Toma de Decision:

Autonomia

Tabla 15: Interpretacién de los coeficientes de correlacion

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

Fuente: Santisteban, C (2009; 117).

T
S0,00

La prueba estadistica aplicada segun Rho de Spearman, nos indica que

la correlacion entre la autonomia y la despersonalizacion en el Hospital

2 -1, del distrito de Pangoa — Satipo, es una correlacion positiva muy

baja, debido a que rs = 0.16, con respecto a la muestra de estudio.
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1. Nivel de significancia.

a =0,05 Es decir el 5%

2. Regidn de rechazo y aceptacion

a =0.05

+ z
n—1

_ +1,96

° Jo1—1

rs =0,21

Region de rechazo

Region de rechazo
de Ho

Region de de Ho

aceptacion de Ho

i
0,21 0 0.21
Aceptar Hosi  -0,21<r:<0,21

Rechazar Hasi -0,21> rc > 0,21

3. Decision estadistica
Puesto que rs calculada es menor que rs tedrica (0,16 < 0,21), en
consecuencia se acepta la hipoétesis nula (Ho).

4. Conclusion estadistica.
Se concluye que: no existe relacion significativa entre la autonomia y
la despersonalizacion en los trabajadores del Hospital 2-1, del distrito

de Pangoa - Satipo.
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c) Hipotesis Especificas
Ha = Existe una relacion significativa entre la organizacion y la
realizacion personal en los trabajadores del Hospital 2-1, en el distrito
de Pangoa del afio 2016.
Ha: p, #0

Ho = No existe una relacion significativa entre la organizacion y la
realizacion personal en los trabajadores del Hospital 2-1, en el
distrito de Pangoa del afio 2016.

Ho: p,=0

Aplicacién de la Prueba de Correlacion de Rho de Spearman:

Tabla 16: Correlacion entre organizacion y realizacion personal

Correlaciones

Organizacion  Personal

Coeficiente de

lacid 1,000 ,038
Organizaci correlacion
on Sig. (bilateral) . , 720
Rho de N 91 91
Spearman ici
Coef|C|e.n,te de 038 1,000
correlacion
Personal ) )
Sig. (bilateral) , 720
N 91 91

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: cuestionario del clima laboral y sindrome de Burnout
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Figura 12. Coeficientes de correlacibn de organizacion y realizacion

personal.

Toma de Decisioén:

Tabla 17: Interpretacidon de los coeficientes de correlacion

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

Fuente: Santisteban, C (2009; 117).

La prueba estadistica aplicada segun Rho de Spearman, nos indica que
la correlacion entre la organizacion y la realizacion personal en los
trabajadores del hospital 2 -1, del distrito de Pangoa — Satipo, es una
correlacion positiva muy baja, debido a que rs = 0.04, con respecto a la

muestra de estudio.



104

1. Nivel de significancia.
a =0,05 Es decir el 5%

2. Regién de rechazo y aceptacion
a =0.05

rs=0,21

Region de rechazo

Region de rechazo
de Ho A

Region de de Ho

aceptacion de Ho

-0.21 0 0,21
Aceptar Hosi  -0,21<r:<0,21
Rechazar Hasi -0,21> rc > 0,21

3. Decision estadistica
Puesto que rs calculada es menor que rs tedrica (0,04 < 0,21), en

consecuencia se acepta la hipotesis nula (Ho).

4. Conclusion estadistica.
Se concluye que: no existe una relacion significativa entre la
organizacion y realizacion personal en los trabajadores del Hospital

2-1, del distrito de Pangoa - Satipo.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Avendano y Valdivia (2000) realizaron un estudio de la salud laboral de
los profesores en Chile estos docentes fueron de ensefianza basica,
humanistica, cientifica y tecnologica profesores correspondientes a la zona
urbana. En cuanto a las variables psicolégicas son profesores de mayor riesgo
de bienestar, explicado por tensiones cronicas presentes en las condiciones
laborales y por la naturaleza de su actividad. El auto eficacia individual y
colectiva en los niveles encontrados (medianas y bajas) no protege de los
estresores laborales percibidos, especialmente de aquellos de caracter cronico
como los que fueron evaluados con el Inventario de Maslach, y son
consistentes con el hallazgo de altos niveles de burnout experimentados por los
profesores en éste y otros estudios anteriores. El burnout se relaciona en
mayor medida en el grupo de profesores con agotamiento emocional, mas que
con sensaciéon de reducido logro personal o despersonalizacion. El agotamiento
emocional representa la dimensién de tension basica del sindrome de burnout,
en tanto que la despersonalizacién expresa el contexto interpersonal en donde
las personas desempefian su trabajo y que el logro reducido representa su auto
evaluacion respecto a su propio desempefio. (9). Segun los resultados de mi
investigacién se pudo observar que de un total de 91 trabajadores del Hospital
2 -1, del distrito de Pangoa — Satipo, se observa que, el 6,59% de los
trabajadores del Hospital se ubicaron en el nivel alta teniendo en cuenta la
variable respectiva, mientras que el 69,23% de los trabajadores lograron el
nivel media con respecto a la mencionada variable y el 24,18% de los
trabajadores se ubicaron en el nivel baja, considerando los siguientes aspectos:

cansancio emocional, despersonalizacion y realizacién personal. Concluyendo
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asi que el sindrome de Burnout en los trabajadores del Hospital 2-1, del distrito

de Pangoa no es muy significativo. Concordando con el investigador.

En la investigacion de Grajales (2000) el objetivo fue ver el nivel de
agotamiento emocional en profesores y profesoras del Nuevo Le6n México y la
forma como éstos se relacionan con el grado de involucramiento en la labor
docente y con la satisfaccion laboral, para esto utilizo el Inventario de Maslach,
el inventario de actividades de Jenkins, Zyzanski y Rosenman (1992), y la
Escala de Satisfaccion Laboral de Padilla (1998, citado por Grajales). Sus
resultados fueron: Los varones no difieren de manera significativa con las
mujeres en el grado de satisfaccion laboral ni en su grado de involucramiento
en el trabajo, sin embargo en la variable denominada grado de agotamiento
emocional, las profesoras alcanzan una media significativa mayor que la de los
varones. Existe ademas una relacion negativa significativa entre agotamiento
emocional y las variables satisfaccion laboral e involucramiento en el trabajo y
el cansancio emocional de las mujeres. (10). En el estudio de salud laboral en
docentes de area urbana de mayor riesgo de bienestar, revelan que el burnout
se relaciona mas con agotamiento emocional (tensién béasica) que con bajo
logro personal (auto evaluacién de su desempefio) y despersonalizacion

(contexto interpersonal).

Segun los resultados de mi investigacion se pudo observar que de un total de
91 trabajadores del Hospital 2 -1, del distrito de Pangoa — Satipo, nos muestra
gue el sindrome de Burnout, se muestra en los trabajadores en la dimensién
cansancio emocional, en el 71,43% de los trabajadores en un nivel medio,
mientras que la dimension de despersonalizacién, en el 59,34% de los

trabajadores se muestra en un nivel bajo y en la dimension de realizacién
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personal, en el 72,53% de los trabajadores se muestra en un nivel medio.
Concluyendo asi que el sindrome de Burnout en los trabajadores del Hospital
2-1, del distrito de Pangoa se muestra en un nivel medio, por el lado del
cansancio emocional y en la realizacion personal y muy bajo en la

despersonalizacion. Concordando con el investigador.

Boada, Diego y Agullé (2004) realizaron una investigacion cuyos
objetivos fueron determinar si las variables del Modelo de las Caracteristicas
del Puesto (MCP) son predictores de los niveles del burnout y de sintomas
psicosomaticos en el trabajo, y examinar si el clima organizacional pronostica
los niveles de burnout y sintomas psicosomaticos en el trabajo con sujetos
pertenecientes a dos municipios de una zona costera de la provincia de
Tarragona Espafia. Se le aplicaron los siguientes instrumentos: EI Job
Diagnostic Survey version de Fuertes, Munduate y Fortea (1996), el Malasch
Burnout Inventory version espafola (Maslach y Jackson, 1997) la escala de
Manifestaciones Psicosomaticas y por ultimo el Focus-93 que evalla los
componentes del clima organizacional (Gonzéalez-Roma, Tomas y Ferreres,
1995). Los resultados obtenidos refieren que generalmente las variables del
MCP son preventivas y predictores de las dimensiones del burnout, en cuanto
al clima organizacional es poco predictor de psicosomatizaciones, se presenta
mas como pronosticador del burnout. Un clima basado en el apoyo y la
consecucién de metas incrementa la realizaciébn personal, por otro lado un
clima basado en la innovacién (cambios tecnolégicos apresurados) afecta
positivamente al cansancio emocional y la despersonalizacién. Se constata que
el clima se asocia al burnout pero no es completamente negativa. (11). Segun

los resultados de mi investigacion se pudo observar que de un total de 91
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trabajadores del Hospital 2 —1, del distrito de Pangoa — Satipo, el clima laboral
que se manifiesta en los trabajadores en sus tres dimensiones; la presion
laboral, en el 50,55% de los trabajadores se muestra en un nivel regular,
mientras que en la dimension autonomia, el 50,55% de los trabajadores se
muestran en un nivel regular y en la dimension organizacion, el 62,64% de los
trbabajores se muestran en un nivel regular, y por el lado del sindrome de
Burnout, se muestra en los trabajadores en la dimension cansancio emocional,
en el 71,43% de los trabajadores en un nivel medio, mientras que la dimension
de despersonalizacion, en el 59,34% de los trabajadores se muestra en un
nivel bajo y en la dimension de realizacion personal, en el 72,53% de los
trabajadores se muestra en un nivel medio. Concluyendo asi que el clima
laboral en los trabajares del mencionado Hospital, muestra un nivel regular y el
sindrome de Burnout en los trabajadores del Hospital, en un nivel medio. Se
constata que el clima laboral se asocia al burnout con una significancia baja.

Concordando con el investigador.

Hermosa (2006) investigd la relacion que existe entre satisfaccion laboral
y sindrome de burnout en una muestra de profesores de Educacién Primaria y
Secundaria en lbagué, Colombia, a los cuales se le aplico la escala de
Satisfaccion Laboral Docente (Duran, Extremera y Rey, 2001) y el Maslach
Burnout Inventory (Maslach y Jackson, 1986) en su version espafiola
(Seisdedos, 1997) los resultados indican la existencia de correlaciones
significativas positivas pero débiles. Entre las relaciones estadisticamente
significativas destacan la de mayor intensidad entre agotamiento y satisfacciéon
laboral, la correlacién encontrada de orden negativo esta entre satisfaccion

laboral y cinismo seguida también con una relacion negativa entre ineficacia y
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agotamiento. Hay ademas una relacion positiva entre cinismo y agotamiento y
cinismo e ineficacia. (12). Segun los resultados de mi investigacion se pudo
observar que de un total de 91 trabajadores del Hospital 2 -1, del distrito de
Pangoa — Satipo, en el clima laboral se manifiesta que el 64,84% de los
trabajadores se muestra en un nivel regular, considerando en los aspectos:
presion laboral, autonomia y organizacion y por el lado del sindrome de
Burnout, se manifiesta que el 69,23% de los trabajadores muestran un nivel
medio, considerando los siguientes aspectos: cansancio emocional,
despersonalizacion y realizacién personal. Concluyendo asi que el clima
laboral en los trabajares del mencionado Hospital, muestra un nivel regular y el
sindrome de Burnout en los trabajadores del Hospital, en un nivel medio. Se
constata que el clima laboral se asocia al burnout con una correlacion positiva
baja. Concordando con el investigador.

APORTE DE LA INVESTIGACION:

Mediante estos resultados se puede aportar a la teoria existente que existe una
relacion poca significativa positiva baja entre el nivel de Clima Laboral y el
Sindrome de Burnout entre los trabajadores del Hospital 2-1, del distrito de
Pangoa- Satipo, Constatandose que el clima laboral se asocia al burnout con
una correlacién positiva baja y que por consiguiente se debe de tener
encuentra a otros variables que ayuden armonizar un clima laboral adecuado y
que permita generar una satisfaccion alta en los trabajadores de las

instituciones de salud en general.
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CONCLUSIONES

1. Se determiné que existe una relacion poco significativa entre el clima laboral
y el sindrome de Burnout en los trabajadores del Hospital 2-1 del distrito de
Pangoa — Satipo. Debido a una correlacion positiva baja entre el clima
laboral y el sindrome de Burnout, puesto que rs calculada es = 0,35 con
respecto a la muestra de estudio, siendo mayor que rs teorica (0,35 > 0,22),

con un nivel de significancia de 0,05.

2. Se determind la que existe una relacién poco significativa entre la presion
laboral y el cansancio emocional en los trabajadores del Hospital 2-1 del
distrito de Pangoa — Satipo. Debido a una correlacion positiva baja entre la
presion laboral y el sindrome de Burnout, puesto que rs = 0,23 con respecto
a la muestra de estudio, siendo mayor que rs tedrica (0,23 > 0,22), con un

nivel de significancia de 0,05.

3. Se determind la que no existe una relacion significativa entre la autonomia y
despersonalizacion en los trabajadores del Hospital 2-1 del distrito de
Pangoa — Satipo. Debido a una correlacion positiva muy baja entre la
autonomia y despersonalizacién, puesto que rs = 0,16 con respecto a la
muestra de estudio, siendo menor que rs tedrica (0,16 < 0,22), con un nivel

de significancia de 0,05.

4. Se determind la que no existe una relacion significativa entre la
organizacién y la realizacion personal en los trabajadores del Hospital 2-1
del distrito de Pangoa — Satipo. Debido a una correlacion positiva muy baja

entre la organizacion y la realizacion personal, puesto que rs = 0,04 con
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respecto a la muestra de estudio, siendo menor que rs teorica (0,04 < 0,22),

con un nivel de significancia de 0,05.

. Se estableci6é que el 64,84% de los trabajadores del Hospital 2-1 del distrito
de Pangoa — Satipo, muestran un clima laboral de nivel regular, mientras
que el 25,27% de los trabajadores se ubicaron en un clima laboral de nivel
deficiente y solo el 9,89% de los trabajadores se ubicaron en un clima
laboral de nivel bueno, considerando en los aspectos: presion, autonomia y

organizacion.

. Se estableci6é que el 69,23% de los trabajadores del Hospital 2-1 del distrito
de Pangoa — Satipo, muestran un sindrome de Burnout de nivel medio,
mientras que el 24,18% de los trabajadores muestran un sindrome de
Burnout de nivel bajo y solo el 6,59% de los trabajadores se ubicaron en
sindrome de Burnout de nivel alto, considerando en los aspectos: cansancio

emocional, despersonalizacion y realizacion personal.
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SUGERENCIAS

1. A los directores y jefaturas del Hospital 2-1 del distrito de Pangoa — Satipo
realizar actividades conjuntas que permitan a los directivos y trabajadores
una participacion conjunta de talleres de manejo y trabajo del clima laboral
en las instituciones de la salud asi como el manejo del sindrome de
Burnout.

2. Realizar estudios acerca del sindrome de Burnout y del clima laboral en
otros grupos poblacionales de la provincia de satipo a fin de enriquecer los
resultados de la investigacion y nos permita tener otras mejores
apreciaciones de las caracteristicas descritas y relaciones halladas.

3. Realizar trabajos de investigacion y administrativos relacionados con la
creacion de un programa de evaluacion a trabajadores asistenciales y
administrativos que abarquen no solo competencias laborales sino también
los aspectos psicolégicos como el sindrome de Burnout, como las
condiciones personales y sociales.

4. Se sugiere a las instancias descentralizadas del Ministerio de salud a través
de su area de capacitacion desarrollar capacidades relacionadas al buen
manejo del clima laboral institucional asi como el manejo personal de la

estabilidad emocional y psicoldgica.
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ANEXO 1:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y EL SINDROME DE BURNOUT EN LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL 2-1
DEL DISTRITO DE PANGOA, 2016

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLE X: Clima | Tipo: Descriptivo correlacional
¢,Cudl es la relacion que existe | Determinar la relacion que | Existe una relacién | laboral Nivel: Explicativo.
entre el clima laboral y el | existe el clima laboral y el | significativa entre el clima Disefio: Descriptivo-Correlacional
sindrome de Burnout en los | sindrome de Burnout en los | laboral y el sindrome de | INDICADORES: Esquema:
trabajadores del Hospital 2-1, | trabajadores del Hospital 2-1, | Burnout en los trabajadores | Presién Laboral Ox
del distrito de Pangoa del afio | del distrito de Pangoa del | del Hospital 2-1, del distrito | Autonomia /\V

20167

ano 2016.

de Pangoa del afio 2016.

ESPECIFICOS

¢,Cudl es la relacion que existe
entre la presion laboral y el
cansancio emocional en los
trabajadores del Hospital 2-1,
del distrito de Pangoa del afio
20167

¢, Cudl es la relacion que existe
entre la autonomia y la
despersonalizacion en los
trabajadores Hospital 2-1, del
distrito de Pangoa del afio
2016?

¢,Cudl es la relacion que existe
entre la organizacion y la
realizacion personal en los
trabajadores del Hospital 2-1,

ESPECIFICOS

Determinar la relacién que
existe entre la presion laboral
y el cansancio emocional en
los trabajadores del Hospital
2-1, del distrito de Pangoa
del afio 2016.

Determinar la relacién que
existe entre la autonomia y la
despersonalizacion en los
trabajadores del Hospital 2.1,
del distrito de Pangoa del
afio 2016.

Determinar la relacién que
existe entre la organizacion y
la realizacién personal en los
trabajadores del Hospital 2-1,

ESPECIFICOS

Existe una relacion
significativa entre la presion
laboral y el cansancio
emocional en los
trabajadores del Hospital 2-1,
del distrito de Pangoa del
afio 2016.

Existe una relacion
significativa entre la
autonomia y la

despersonalizacién en los
trabajadores del Hospital 2-1,
del distrito de Pangoa del
afio 2016.

relacion
entre la

Existe
significativa

una

Organizacion

VARIABLE Y: Sindrome
de Burnout

INDICADORES:
Cansancio emocional

Despersonalizacion
Realizacion personal

M r
~
O
M = muestra
O,= Observacion (clima laboral)
Ozy Observacion  (sindrome  de

Burnout)
r =Relacion entre Xy Y

Y

Poblacién y muestra:

Poblacién: 91 trabajadores de la salud
del Hospital 2-1 del Distrito de Pangoa
- Satipo — Junin.

Muestra censal: 91 personal de salud
del Hospital 2-1 Distrito de Pangoa -
Satipo — Junin.

Técnicas e instrumentos:

Observacion: Ficha de observacion
directa e indirecta.

Fichaje: fichas de resumen, parrafo y
comentario.
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del distrito de Pangoa del afio
2016?

del distrito de Pangoa del
afio 2016.

organizacion y la realizacion
personal en los trabajadores
del Hospital 2-1, del distrito
de Pangoa del afio 2016.

Escala de Clima Social en el Trabajo
(Moos)

Inventario Burnout de Maslach vy
Jackson

TECNICAS DE PROCESAMIENTO
DE DATOS:

Medidas de Tendencia central.
Medidas de dispersion.

Medidas de regresion y correlacion.
Prueba de hipétesis “r’ de Rho de
Spearman.
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ANEXO 2

CODIGO: FECHA: /

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN DE HUANUCO

ENCUESTA

CUESTIONARIO
INVENTARIO BURNOUT DE MASLACH Y JACKSON

INSTRUCCIONES. A continuacion se presentan un conjunto de enunciados
relacionados con los sentimientos que Ud. experimenta en su trabajo. Lo que
tiene que hacer es indicar la frecuencia con que se presentan, marcando con
un aspa el numero correspondiente de acuerdo a la siguiente escala:

0 1 2 3 4 5 6
Nunca | Pocas Una vez|Una Unaveza | Pocas | Todos
veces al al pocas la semana | veces a | los
afno o mes o veces al la dias
menos menos mes semana
Por ejemplo:

“Me siento deprimido en el trabajo”
Si nunca se siente deprimido en el trabajo, debe marcar el 0. Si esto le ocurre
alguna vez, indique su frecuencia del 1 al 6.

1 | Debido a mi trabajo me siento emocionalmente
agotado

N

Al final de la jornada me siento cansado.

3 | Me siento fatigado cuando me levanto por la
mafiana y tengo que enfrentarme con otro dia de

trabajo.

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

5 | Creo que trato a algunos pacientes con
indiferencia.

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

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

(0¢]

Me siento agotado por el trabajo.

o

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

10 |Creo que me comporto de manera mas
insensible con la gente desde que hago este
trabajo.

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

12 | Me encuentro con mucha vitalidad.
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13 | Me siento frustrado por mi trabajo.

14 | Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado
duro.

15 | Realmente no me importa lo que les ocurrira a
alguno de los pacientes a los que tengo a mi
cargo en la atencion.

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

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

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

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

20 | En el trabajo, siento que he llegado al limite de
mis posibilidades.

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

22 | Siento que los pacientes me culpan de algunos

de sus problemas.

Gracias por su colaboracién
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ANEXO 3

CODIGO: FECHA: [/

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN DE HUANUCO

ENCUESTA

CUESTIONARIO
ESCALA DE CLIMA SOCIAL EN EL TRABAJO DE MOOS

INSTRUCCIONES

A continuacion encontrard unas frases relacionadas con el establecimiento
Hospitalario de salud, donde se labora. Anote las contestaciones en la hoja de
respuestas. Si cree que la frase aplicada a su servicio de trabajo, es verdadera
0 casi siempre verdadera, anote una X en el espacio correspondiente a la V
(verdadero). Si cree que la frase es falsa o casi siempre falsa, anote una X en
el espacio correspondiente a la F (Falso). Siga el orden de la numeracion que
tiene las frases, para evitar equivocaciones.

N° | [ITEMS 112(3|4|5 |6

1 |Son pocos los personales de salud que tienen
responsabilidades algo importantes.

2 | Los personales de salud presta mucha atencién a la
terminacion del trabajo.

3 | Existe una continua presion para que no se deje de
trabajar.

4 | El personal de salud posee bastante libertad para
actuar como crean mejor.

5 | Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.

6 | Aqui parece que las cosas siempre son urgentes.

7 | Se anima al personal de salud para que tomen sus
propias decisiones.

8 | Muy pocas veces las “cosas se dejan para el otro dia”.

9 |La gente no tiene oportunidad para relajarse

(expansionarse)

10 | La gente puede utilizar su propia iniciativa para hacer
las cosas.

11 | Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico.

12 | Aqui nadie trabaja duro.

13 | El director anima al personal de salud a tener
confianza en si mismo cuando surge un problema.

14 | Aqui es muy importante realizar mucho trabajo.

15 | Los personales de salud trabajan muy intensamente.

16 | Aqui se pueden tomar las cosas con calma y no
obstante realizar un buen trabajo.

17 | Los personales de salud actian con gran
independencia del director del Hospital.

18 | El personal de salud parece ser muy poco eficiente.
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19

Siempre se tropieza uno, con la rutina 0 con una
barrera para hacer algo.

20

El director se relne regularmente con sus personales
de salud para construir proyectos futuros.

21

Los profesores suelen llegar tarde al trabajo.

22

Frecuentemente, hay tanto trabajo que hay quedarse
fuera de hora de salida.

Gracias por su colaboracién




