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Resumen

El objetivo del presente estudio, fue determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el sindrome de Burnout en el personal asistencial de enfermeria del
Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016, la investigacion se llevo
a cabo en el poblado de Huaycén, del distrito de Ate Vitarte. El estudio fue de caracter
cuantitativo, con un tipo de investigacion sustantiva o de base, disefio de investigacion
descriptivo correlacional, método de investigacion hipotético deductivo. La técnica
utilizada para recabar la informacion del caso fue la encuesta y los instrumentos
considerados son: cuestionario sobre el clima organizacional y el Cuestionario de
Medicién del Sindrome Burnout. La muestra del presente estudio estuvo constituida por 70
enfermeras del hospital de Huaycén. La técnica utilizada para recabar la informacion fue la
encuesta, considerando los instrumentos: Cuestionario sobre clima organizacional y
cuestionario de medicion del sindrome de Burnout. El disefio estadistico incluyd
estadisticos descriptivos e inferenciales. Las conclusiones a las cuales se arribo, son las
siguientes: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, a nivel total y por las dimensiones: cansancio emocional, despersonalizacion y
baja realizacion personal, en el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan

Nivel 11 — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Palabras claves: motivacion laboral y calidad del desempefio docente.
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Abstract

The objective of the present study was to determine the relationship between the
organizational climate and the Burnout syndrome in the nursing care staff of Hospital
Huaycén Level Il - 1, of the district of Ate Vitarte - 2016, the research was carried out in
the town of Huaycan, in the district of Ate Vitarte. The study was of a quantitative nature,
with a type of substantive or basic research, descriptive correlational research design,
hypothetical deductive research method. The technique used to obtain the information of
the case was the survey and the instruments considered are: questionnaire about the
organizational climate and the Burnout Syndrome Measurement Questionnaire. The
sample of the present study consisted of 70 nurses from Huaycan Hospital. The technique
used to collect the information was the survey, considering the instruments: Questionnaire
on organizational climate and Burnout syndrome measurement questionnaire. The
statistical design included descriptive and inferential statistics. The conclusions reached
are the following: There is a significant relationship between the organizational climate
and the Burnout syndrome, at a total level and due to the dimensions: emotional
exhaustion, depersonalization and low personal fulfillment, in the Hospital nursing staff

Huaycan Level Il - 1, of the district of Ate Vitarte - 2016.

Keywords: Work motivation and quality of teaching performance.
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Introduccion

El presente estudio, centra su objetivo en estudiar dos constructos sumamente
importantes en el campo de la salud, como son el clima organizacional y la autoestima.

El clima organizacional es una variable de naturaleza multinivel, pues considera
factores procedentes de los individuos, los grupos y la propia organizacion. De manera que
le confiere un caracter integrador del comportamiento organizacional. Las definiciones
sobre clima hacen referencia a percepciones individuales compartidas, pero en ellas debe
haber un grado de acuerdo.

Los constructos de clima organizacional y cultura organizacional se han desarrollado
de forma paralela en distintas ramas de la psicologia, sociologia y antropologia, en sus
aplicaciones al estudio de la organizacion. La evolucidn es paralela, aunque las raices
tedricas han sido diferentes. Los estudios iniciales sobre clima organizacional se pueden
encontrar en la literatura de psicologia social, que data de los afios 30 con las
investigaciones de Lewin (1948, 1951), y colaboradores, siendo a partir de mediados de los
cincuenta, cuando el concepto de clima se utiliza en las investigaciones de una manera méas
frecuente, con la posterior adopcién del concepto en los 60 por investigadores, como un
indicador del caracter de la organizacion.

Los investigadores del clima se centraron particularmente en las percepciones de los
operarios, de aspectos directivos y sociales del medio ambiente del trabajo, usando
métodos cuantitativos para recopilar los datos.

Por otro lado, la autoestima es el sentimiento valorativo de nuestro ser, de nuestra
manera de ser, de quienes somos nosotros, del conjunto de rasgos corporales, mentales y
espirituales que configuran nuestra personalidad.

Varios estudiosos y especialistas en el area, confirman que: “Esta se aprende, cambia

y la podemos mejorar” Seligman, Ernst, Gillham, Reivich y Linkins (2009).
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Segun como se encuentre nuestra autoestima, ésta es responsable de muchos fracasos
y éxitos, ya que “una autoestima adecuada, vinculada a un concepto positivo de mi mismo,
potenciara la capacidad de las personas para desarrollar sus habilidades y aumentaré el
nivel de seguridad personal, mientras que una autoestima baja enfocaré a la persona hacia
la derrota y el fracaso” (Seligman, Ernst, Gillham, Reivich y Linkins, 2009).

En esa perspectiva, el presente estudio, centra su atencion en estudiar a estos dos
constructos, que son trascendentes por lo que cada uno aporta, a la institucion
organizacional y a las personas en forma particular.

El estudio lo presentamos, considerando cinco capitulos, con sus respectivos rubros:

En el capitulo I: comprende la identificacion del problema, la formulacion del
problema, la formulacion de los objetivos, la importancia, los alcances de la investigacion
y las limitaciones de la investigacion.

En el capitulo 11: comprende los antecedentes de estudio, las bases tedricas
conceptuales y la definicion de términos basicos.

En el capitulo 111: comprende la formulacion de las hipétesis, determinacion de las
variables y la operacionalizacion de variables.

En el capitulo IV: determina el enfoque de investigacion, el tipo, disefio, método, la
determinacion de la poblacion y muestra de estudio, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de informacion y explica el tratamiento estadistico utilizado.

En el capitulo V: comprende la validez y confiabilidad de los instrumentos, la
presentacion y analisis de resultados, la contratacion de hipdtesis y discusion de resultados.

Finalmente se incluye las conclusiones, recomendaciones, referencias y apéndices

respectivos.



Capitulo I. Planteamiento del problema
1.1. Determinacién del problema

En el presente estudio, consideramos pertinente establecer averiguaciones respecto a
dos constructos tedricos de importancia, el clima organizacional y su relacién con el
Sindrome de Burnout; queremos tener informacion real y objetiva sobre la posibilidad de
la influencia de ciertos climas para derivar en consecuencias que puedan ser dafinas para
los trabajadores de ciertas instituciones especializadas, como son los hospitales y los
profesionales de la salud.

Existen diferencias considerables tanto en el clima organizacional como en la
satisfaccion laboral y en las relaciones entre ambos constructos, esto en funcion del
tamafio de cada organizacion que se evalué y estudie. En las organizaciones de menor
tamafio, al poseer un nimero pequefio de trabajadores, la presion, el control y las
relaciones formales e informales, de ellos presentan caracteristicas diferenciales, en
comparacion a las existentes en las empresas de mayor tamafo.

El estudio del clima organizacional, va a permitir conocer, en forma cientifica y
sistematica, las percepciones que tiene las personas acerca de su entorno laboral y las
condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes y/o proyectos que permitan superar de
manera priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el compromiso y la
productividad del potencial humano.

Por otro lado, teniendo en cuenta que el Sindrome de Burnout se puede dar
exclusivamente en las profesiones que brindan Servicios Humanos (Médicos, Enfermeras,
Profesores, entre otros), es necesario procurar su estudio, considerando sus respectivas
dimensiones: El agotamiento emocional, la despersonalizacion y la baja realizacion
personal; vistos desde una perspectiva integrada, comprendiendo a personas que laboraban

en contacto directo con pacientes o con clientes.



La labor de todos los profesionales de la salud, quienes laboran atendiendo excesivas
demandas emocionales, externas e internas (dentro de sus labores diarias), les pueden
generar una carga emocional excesiva que de hecho va a afectar la eficiencia y eficacia de
sus labores cotidianas.

En ese sentido, orientamos el presente estudio, al relacionar ambas variables, clima
organizacional y Sindrome de Burnout; con la finalidad de encontrar visos de sinergia o de
causalidad explicita.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

Pg. ¢Cuadl es la relacion que existe entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout
en el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del
distrito de Ate Vitarte — 20167
1.2.2. Problemas especificos

Pe. 1. ¢ Cual es la relacidn que existe entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimensién cansancio emocional, en el personal asistencial de
enfermeria del Hospital Huaycéan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016?

Pe. 2. ¢Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimension despersonalizacion, en el personal asistencial de
enfermeria del Hospital Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 20167

Pe. 3. ¢Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimension baja realizacion personal, en el personal asistencial de

enfermeria del Hospital Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 20167



1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Og. Determinar la relacidn que existe entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout en el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 1l — 1,
del distrito de Ate Vitarte — 2016.

1.3.2. Objetivos especificos

Oe. 1. Establecer la relacidn que existe entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimensién cansancio emocional, en el personal asistencial de
enfermeria del Hospital Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Oe. 2. Establecer la relacidn que existe entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimensién despersonalizacion, en el personal asistencial de enfermeria
del Hospital Huaycan Nivel 11 — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Oe. 3. Establecer la relacidn que existe entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimensién baja realizacion personal, en el personal asistencial de
enfermeria del Hospital Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

1.4. Importancia y alcances de la investigacion

Importancia

Teorica cientifica

El anélisis en el presente estudio, se realizara dentro de una perspectiva teérica y
filosofica en salud hospitalaria; la cual es primordial para realizar sus procedimientos
como organizacion y para obtener una adecuada gestion administrativa vinculada con la
satisfaccion de los clientes.

Este estudio tendra como resultado informacion insumo para que el personal de

enfermeria del hospital trabaje en conjunto y con confiabilidad ofreciendo un mejor



servicio que beneficiara tanto a los pacientes externos como a su entorno empresarial
interno del Hospital Huaycan Nivel 11-1, del distrito de Ate Vitarte -2016.

Esta investigacion se desarrollara para solucionar el problema de un adecuado
desempefio en el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycén nivel 11-1, del
distrito de Ate Vitarte -2016.

La importancia de los estudios sobre el clima organizacional se debe a que con ellos
se logra dar cuenta, de manera precisa sobre las percepciones de los miembros de la
organizacion, en especial de los trabajadores del sector salud, respecto a los temas claves
de la situacion en la que se encuentran.

El trabajo de investigacion se sustenta en que EI Ministerio de Salud, tiene la
responsabilidad de actualizar periédicamente y de manera progresiva los lineamientos y
estandares que forman parte de los componentes del Sistema de Gestion de la Calidad en
Salud, de conformidad con el desarrollo del pais, los avances del sector y con los
resultados de evaluaciones de la percepcion de los usuarios, En el marco del proceso de
descentralizacion y la Politica Nacional de Calidad, las organizaciones de salud establecen
y desarrollan acciones de gestion de la calidad, a fin de mejorar sus procesos, resultados, el
clima organizacional y la satisfaccion de los usuarios internos y externos.

Ademas, la metodologia disefiada en este estudio podréa ser utilizada para obtener
resultados parciales dentro de cada una de las dimensiones. Asi, a modo de ejemplo, los
representantes del sector empresarial podrian utilizar los indices e indicadores propuestos
en las dimensiones de investigacion la relacion entre el clima organizacional y el sindrome
de Burnout en el personal asistencial de enfermeria, para mejorar la contribucion en la
organizacion. Ademas, y tras realizar las adaptaciones que sean necesarias, esta
metodologia puede emplearse para ser aplicada a otros ambitos de salud, y de esta manera

ser utilizada para posteriores investigaciones.



Alcances

Alcance geogréfico: Huaycén-Ate Vitarte-Lima.

Alcance institucional: Hospital Huaycan Nivel 1l — 1.

Alcance poblacional: Personal asistencial de enfermeria

Alcance temético: Clima organizacional y Sindrome de Burnout.
1.5. Limitacion de la investigacion

Entre las limitaciones de investigacion consideramos las siguientes:
Las limitaciones con que nos enfrentamos fueron: el apoyo de algunos docentes y la
predisposicion de los estudiantes para llevar a cabo la aplicacion de los instrumentos de

medicion.



Capitulo I1. Marco tedrico

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Falcon (2005) en su investigacion Clima Organizacional en el Aula - Universidad de
Carabobo — Venezuela, En el que llegd a la siguiente conclusion: A partir de los resultados
analizados podemos decir que los estudiantes perciben que los maestros tienen una
tendencia favorable hacia el bienestar del clima en el aula y que saben explotarlo, sin
embargo perciben que en cuestion de creatividad (cambios) les hace falta desarrollar ese
aspecto. Ante ello una respuesta inmediata por parte del equipo seria vencer primeramente
actitudes de resistencia al cambio e inventarse por parte de los maestros a ser innovadores,
ya que en ellos existe experiencia muy valiosa que fortalecera el aprendizaje en el aula.

Soto (1992) en su investigacion Clima Organizacional que caracteriza las Escuelas
Basicas de la Cuidad de Barquisimeto en su tercera etapa, llegé a la siguiente conclusion:
en atencion a las dimensiones comunicacion, motivacion y liderazgo. Para ello se
construyé un instrumento compuesto por 36 items, al cual se le determin la validez del
contenido utilizando la técnica de criterio de expertos con la cual se corrobord la
representatividad, validez 6gica, claridad y precision de los items. Los sujetos del estudio
fueron 69 docentes con 13 y 15 afios de servicio, que laboran en cinco Parroquias de las
Escuelas Basicas de la Ciudad de Barquisimeto. Se encontré que el tipo de comunicacion
predominante es el descendente, la motivacion conceptualizada en términos de esfuerzo,
metas organizacionales y satisfaccion de necesidades que algunas veces esta presente y el
tipo de liderazgo que predomind es el no participativo. Estos hallazgos le permitieron
concluir que el clima organizacional que caracteriza a las Escuelas Basicas de la

Parroquias estudiadas no es satisfactorio.



Marchan (1993) en su investigacién Clima Organizacional y grado de satisfaccion en
el trabajo del Personal Docente y Administrativo del Instituto Universitario de Tecnologia
Eustacio Guevara, llegé a la siguiente conclusién: La poblacién estuvo conformada por
sesenta y dos (62) docentes donde se aplico el cuestionario descriptivo de clima
organizacional (CDCO) de Halpin y el Inventario SATLA para medir la satisfaccion
laboral. Los resultados que obtuvieron revelaron que existe un clima organizacional
cerrado, caracterizado por apatia y bajo entusiasmo en el personal docente y administrativo
del IUTEG; igualmente, un bajo grado de satisfaccion laboral de estos miembros de la
institucion.

Freddy E. Nieves (UPEL) (1995) en su trabajo de investigacion Desempefio Docente
y Clima Organizacional en el Liceo Agustin Codazzi de Maracay, Estado Aragua, lleg6 a
la siguiente conclusion: Con esta investigacion se establecio la relacion existente entre el
desempefio docente y el clima organizacional en una institucion educativa publica del Edo.
Aragua. Se seleccion6 una muestra probabilistica al azar simple y estratificada aplicando
un procedimiento sistematico y por afinacién proporcional. Previo ajuste, la muestra quedd
conformada por quince (15) docentes TC, miembros del Consejo Técnico Asesor, veinte
(20) docentes PH y sesenta (60) estudiantes cursantes del Segundo Afio, de mencién de
ciencias, durante el periodo escolar (1995). También desarrollé una investigacion de
campo no experimental, tipo descriptiva-correlacional de corte transversal o transaccional.
Se aplicaron las Escalas Efido y Evado y el cuestionario descriptivo del Perfil del Clima
Organizacional (CDPCO). La validez de dichas escalas, tipo Likert, ha sido constatada en
investigaciones anteriores, al igual que sus niveles de confiabilidad. Sin embargo, el
investigador proceso dichos resultados y se obtuvieron excelentes niveles de validez y
confiabilidad. Para el andlisis e interpretacion de los resultados, se utilizaron estadisticas

descriptivas, de variabilidad e inferencial. Los resultados, en general indican que existe,



salvo algunas excepciones, una relacion baja positiva y no significativa entre las variables
estudiadas de acuerdo a la opinidn emitida por docentes y estudiantes. En funcién de los
resultados, se emitio el cuerpo de recomendaciones pertinentes.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Matta (2006) en su trabajo de investigacién Clima Organizacional y su Relacién con
la prevalencia de Burnout en Docentes de las Facultades de Pedagogia y Cultura Fisica y
Ciencias Administrativas y Turismo de la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle — Lima, lleg6 a la siguiente conclusion: Los resultados obtenidos fueron
de 83% y 63,2% de los docentes de ambas facultades tienen una reducida realizacion
personal y refieren un clima organizacional regular respectivamente, asi mismo existe
relacion significativa entre el clima organizacional y la prevalecia de Burnout, asi como
entre el clima organizacional y la realizacion personal, y el clima organizacional y la
despersonalizacion.
2.2. Bases teoricas

2.2.1. Clima organizacional

Generalidades y concepto

El desarrollo del concepto de Clima Organizacional y su investigacion inicial
empieza en la década de los afios treinta, con los trabajos de investigacion de Lewin y sus
colaboradores (Lewin, 1951; Lewin, Lippit & White, 1939). Aunque no existe un acuerdo
entre las diferentes definiciones sobre el concepto de clima organizacional y su uso
adecuado, existe también bastante acuerdo en manifestar que el clima organizacional es el
conjunto de percepciones que se tiene sobre la organizacion, los empleados de la misma
considerados como un todo (Jackson & Slocum, 1988; James & Jones, 1974; Joyce &
Slocum, 1984).

Definicion del Clima Organizacional segin R.M. 468-2011/MINSA.



El Clima Organizacional esta definido como: “las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las diversas regulaciones
formales e informales que afectan a dicho trabajo”

Existen diferencias considerables tanto en el clima organizacional como en la
satisfaccion laboral y en las relaciones entre ambos constructos, esto en funcién del
tamafio de cada organizacion que se evalué y estudié. En las organizaciones de menor
tamafio, al poseer un nimero pequefio de trabajadores, la presion, el control y las
relaciones formales e informales, de ellos presentan caracteristicas diferenciales, en
comparacion a las existentes en las empresas de mayor tamafo.

Asi también hacemos referencia a lo que refiere Chiavenato (1994), quien destaca
que las organizaciones poseen dos tipos de elementos:

Elemento basico: Son las personas, cuyas interacciones conforman la organizacion.

Puesto que una organizacién surge cuando dos 0 mas personas se asocian con el
proposito de conseguir objetivos que requieren la combinacion de las capacidades y los
recursos individuales de aquellas. La interaccion de las personas es la condicion necesaria
para la existencia de una organizacion.

Elementos de trabajo de una organizacion: Son los recursos que ella utiliza, los
cuales pueden determinar su eficiencia en el futuro, y son: humanos, no humanos y
conceptuales.

Caracteristicas del Clima Organizacional

Segun la R.M. 468-2011/MINSA, el Clima Organizacional presenta las siguientes
caracteristicas:

- Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones

coyunturales.
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- Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos y el desempefio de los miembros de
la organizacion.

- Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion.

- Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccion, politicas, planes
de gestion, etc.,)

Teorias de clima organizacional

Entre las teorias en las que se basa el clima organizacional podemos encontramos:

La Teoria X y la Teoria Y - Mac Gregor. Douglas Mc Gregor formul6 dos teorias
distintas sobre el ser humano, donde explica que la Teoria X es de corte negativo y la otra
teoria Y es de corte positivo-ideal. Finalmente Mc Gregor llego a la conclusion de que el
juicio que tenian los gerentes-jefes sobre la condicion humana se cimentaba en postulados
y supuestos que formulan su conducta y comportamiento con los subordinados a partir de
dichos supuestos.

Mc Gregor (1960) sostuvo que las suposiciones de la teoria Y son mas validas que
las de la teoria X. Por lo tanto, propuso ideas como la participacion en la toma de
decisiones, los trabajos interesantes y de responsabilidad y las buenas relaciones de grupo
como medio de maximizar la motivacion del trabajo.

Teoria de la satisfaccion laboral de Herzberg. La primera teoria de la satisfaccién
laboral es la de Frederick Herzberg, la «Teoria de los Dos Factores», que ha estimulado
gran expectativa, por ello muchos autores han intentado comprobar, como rebatir su
validez (Dessler, 1987). Supone que la satisfaccion o insatisfaccion del individuo en el
trabajo es producto de la relacion con su empleo y sus actitudes frente al mismo.

Componentes del clima organizacional

El presente trabajo estudio los componentes del clima, basados en la Normatividad

vigente R.M. 468-2011/MINSA, sobre este aspecto, Los componentes del clima
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organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y

que influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo el

estudio del clima organizacional es conveniente conocer las componentes a ser evaluados:

1. Comunicacion: Esta dimensidn se basa en las redes de comunicacion que existen
dentro de la organizacién asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que
se escuchen sus quejas en la direccion.

2. Conflicto y cooperacion: Esta dimensi6n se refiere al nivel de colaboracion que se
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y
humanos que éstos reciben de su organizacion.

3. Confort: Esfuerzos que realiza la direccidn para crear un ambiente fisico sano y
agradable.

4. Estructura: Representa la percepcién que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone
el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal e estructurado.

5. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

6. Innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion que experimenta
cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

7. Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el
comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patron definido. Pues va a
depender de muchas condiciones que existen en el medio social como: valores,

normas y procedimientos, ademas es coyuntural.
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8. Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o
menos intensamente dentro de la organizacion, conjunto de intenciones y expectativas
de las personas en su medio organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes
naturales propias de las personas que se manifiestan cuando determinados estimulos
del medio circundante se hacen presentes.

9. Recompensa: Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo,
esta dimension puede generar un clima apropiado en la organizacion, pero siempre y
cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo
hace bien Se le impulse a mejorar en el mediano plazo

10. Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los,
trabajadores

11. Toma de decisiones: EvalUa la informacion disponible y utilizada en las decisiones
que se toman en el interior de la organizacion asi como el papel de los empleados en
este proceso. Centralizacion de la toma de decisiones, Analiza de qué manera delega
la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

Importancia del estudio del Clima Organizacional

Segun la R.M. 468-2011/MINSA, la importancia del clima se define como:

El estudio del clima organizacional, permite conocer, en forma cientifica y
sistematica. Las opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y condiciones de
trabajo, con el fin de elaborar planes y/o proyectos que permitan superar de manera
priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el compromiso y la
productividad del potencial humano.

La implementacion del estudio de clima organizacional es un proceso sumamente
complejo a raiz de la dinamica de la organizacion, del entorno y de los factores humanos.

Por tanto muchas organizaciones reconocen que uno de sus activos fundamentales es su
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factor humano y requieren contar con mecanismos de medicion periodica de su Clima
Organizacional.

Al evaluar el Clima Organizacional se conoce la percepcion que el personal tiene de
la situacién actual de las relaciones en la organizacion, asi como las expectativas futuras,
lo que permite definir programas de Intervencion y desarrollar un sistema de seguimiento y
evaluacion.

Cuando se realizan intervenciones para el mejoramiento organizacional, es
conveniente realizar mediciones iniciales del Clima Organizacional, como referencia
objetiva y técnicamente bien fundamentada, més all& de los juicios intuitivos o
anecdaticos. Dicha medicion permite una mejor valoracion del efecto de la intervencion.

Consecuencias del Clima organizacional

Segun la R.M. 468-2011/MINSA, la percepcion del clima organizacional indica las
siguientes consecuencias:

Un clima organizacional saludable o no saludable, influye positiva o negativamente
en la organizacién y depende de la percepcion que los miembros tienen de la organizacion.
Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: sentimiento de logro,
afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion etc.
Entre las consecuencias negativas podemos sefialar las siguientes: inadaptacion, alta
rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.

El clima organizacional, junto con las estructuras, las caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente
altamente dinamico.

Un clima organizacional saludable, fomenta el desarrollo de una cultura

organizacional establecida sobre la base de necesidades, valores, expectativas, creencias,
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normas y practicas compartidas y trasmitidas por los miembros de una institucion y que se
expresan como conductas o0 comportamientos compartidos.

2.2.2. Sindrome de Burnout

Generalidades y concepto

Segun Maslach (1976), el Sindrome de Burnout se puede dar exclusivamente en las
profesiones que brindan Servicios Humanos (Médicos, Enfermeras, Profesores, entre
otros), definiendo a esta como un sindrome tridimensional. Asimismo Leiter y Maslach
(1988), indicd que las dimensiones de estudio de los constructos son: El agotamiento
emocional, La despersonalizacién y la baja realizacion personal, y todo ello ocurriria en
personas que laboraban en contacto directo con pacientes o con clientes. Todo ello debido
a que dichas personas pasaban por excesivas demandas emocionales externas e internas
(dentro de sus labores diarias), las cuales le generaban una carga emocional excesiva que
afectaba sus labores.

Acorde a lo enunciado por Leiter y Maslach (1988), se podria decir que el grado del
sindrome de Burnout en los &mbitos se servicio Humanos mas comunes seria

Tabla 1

Sindrome de Burnout en los @mbitos de servicio humano

Sector Laboral Realizacién personal Agotamiento Despersonalizacién
Emocional

Educacion Alto Moderado Alto

Servicios Sociales Alto Moderado Moderado

Medicina Moderado Moderado Moderado

Salud Mental Alto Bajo Bajo

Caracteristicas
Segun Da Silva (2001), el Sindrome de Burnout esta asociado con algunas

caracteristicas laborales objetivas tales como:
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Sobrecarga de trabajo se asocie 0 no a valoracion subjetiva de demanda laboral. Se
incluyen aqui los horarios de trabajo o mal distribuidos.

Malas condiciones de trabajo y sobre todo uno de los factores determinantes méas
importantes para la desmotivacion que es la mala remuneracion economica y las
condiciones materiales del lugar de trabajo (incluida la seguridad fisica).

Estrés laboral médico por la “ambigiiedad y el conflicto de rol”. En médicos que
emplean mas tiempo en trabajo clinico, las puntuaciones son mucho mas altas por lo
que Maslach & Jackson (1986) sostienen como “estrés interpersonal”. Dentro de la
medicina es mas alto entre aquellos que atienden enfermos con patologias graves,
cronicas, incurables o terminales, lo que implica una sobrecarga emocional.
Inadecuado liderazgo, supervision y/o soporte de los superiores (factores asociados al
descenso en los sentimientos de realizacion personal). También, podemos considerar la
falta de adecuada estimulacion motivadora por parte de los superiores, Hostilidad y
mala calidad en las relaciones entre los pares.

Falta de participacién en la toma de decisiones y aun falta de autonomia personal para
el cumplimiento de muchas de ellas. Falta de comunicacion tanto horizontal como
vertical y entrenamiento insuficiente.

Desconocimiento de la estructura organizacional del lugar de trabajo (factor que se ha
identificado como preventivo de la despersonalizacion). La ausencia de un programa
adecuado de introduccion y orientacion para los nuevos empleados ha demostrado ser
un factor negativo (Chernis, 1980).

El mediar entre intereses de la Institucion prestadora de los servicios y los pacientes y
sus necesidades, sobre todo cuando, ademas, hay una discrepancia entre los objetivos
institucionales y los valores individuales del profesional

La sobrecarga que significan las tareas administrativas sobrecargadas.
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Fases evolutivas del Sindrome de Burnout
Acorde a lo manifestado por Fidalgo (2006), el Sindrome de Burnout se desarrolla en
cinco fases evolutivas:

1. Fase Inicial de Entusiasmo: se experimenta, ante el nuevo puesto de trabajo,
entusiasmo, gran energia y se dan expectativas positivas. No importa alargar la jornada
laboral.

2. Fase de Estancamiento: no se cumplen las expectativas profesionales. Se empiezan a
valorar las contraprestaciones del trabajo, percibiendo que la relacion entre el esfuerzo
y la recompensa no es equilibrada. En esta fase tiene lugar un desequilibrio entre las
demandas y los recursos (estrés); por tanto, definitoria de un problema de estrés
psicosocial. El profesional se siente incapaz para dar una respuesta eficaz

3. Fase de Frustracién: se puede describir una tercera fase en la que la frustracion,
desilusién o desmoralizacidn hace presencia en el individuo. El trabajo carece de
sentido, cualquier cosa irrita y provoca conflictos en el grupo de trabajo. La salud puede
empezar a fallar y aparecer problemas emocionales, fisioldgicos y conductuales.

4. Fase de Apatia: en la cuarta fase, suceden una serie de cambios actitudinales y
conductuales (afrontamiento defensivo) como la tendencia a tratar a los clientes de
forma distanciada y mecénica, la anteposicion cinica de la satisfaccion de las propias
necesidades al mejor servicio al cliente y por un afrontamiento defensivo-evitativo de
las tareas estresantes y de retirada personal. Estos son mecanismos de defensa de los
individuos

5. Fase de Quemado: colapso emocional y cognitivo, fundamentalmente, con importantes
consecuencias para la salud. Ademas, puede obligar al trabajador a dejar el empleo y

arrastrarle a una vida profesional de frustracion e insatisfaccion.
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También, Fidalgo (2006), menciona que la evolucion del Sindrome de Burnout, tiene

un carécter ciclico, y se puede repetir en el mismo o en diferentes lugares de trabajo y en

diferentes momentos de la vida laboral.

Sintomas del Sindrome de Burnout

Segun, Buendia & Ramos (2001), los sintomas descriptivos del Sindrome de

Burnout son:

Tabla 2

Manifestaciones del Sindrome de Burnout

Manifestaciones del Sindrome de Burnout en:

Emocional

Depresion.

Indefension.

Desesperanza.

Irritacion.

Apatia.

Desilusion.

Pesimismo.

Hostilidad.
Falta de
tolerancia
Acusaciones a
los clientes.
Supresién de

sentimientos

Cogpnitivos

Pérdida de

significado.

Pérdida de valores.

Desaparicion de
expectativas.
Modificacion auto
concepto
Desorientacion
cognitiva.

Pérdida de la
creatividad.

Distraccion.

Cinismo.
Criticismo

Generalizado

Conductuales Sociales

Evitacion de Evitacion de contactos.

responsabilidades.

Ausentismo. Conflictos interpersonales.

Conductas Malhumor familiar.

inadaptativas. Aislamiento.

Desorganizacion. Formacion de grupos
criticos.

Sobre implicacion. Evitacion profesional.

Evitacion de
decisiones.
Aumento del uso de
cafeina, alcohol,

tabaco y drogas.




18

2.3. Definicion de términos bésicos

Clima Organizacional.- Definido como: “las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones
formales e informales que afectan a dicho trabajo”

Sindrome de Burnout.- Es un sindrome tridimensional, que incluye a las dimensiones
agotamiento emocional, la despersonalizacion y la baja realizacion personal, y todo ello
ocurriria en personas que laboraban en contacto directo con pacientes o con clientes. Todo
ello debido a que dichas personas pasaban por excesivas demandas emocionales externas e
internas (dentro de sus labores diarias), las cuales le generaban una carga emocional

excesiva que afecta sus labores.
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Capitulo I11. Hipdtesis y variables
Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout en
el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 11 — 1, del distrito de
Ate Vitarte — 2016.

3.1.2 Hipdtesis especificas

He. 1. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout,

en su dimension cansancio emocional, en el personal asistencial de enfermeria del

Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

He. 2. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout,

en su dimension despersonalizacidn, en el personal asistencial de enfermeria del

Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

He. 3. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout,

3.2.

en su dimension baja realizacion personal, en el personal asistencial de enfermeria del
Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.
Variables

Variable X: Clima organizacional

Definicion conceptual

Clima Organizacional esta definido como: “las percepciones compartidas por los

miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las

relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales e informales que afectan a dicho trabajo”

Definicidn operacional

Incluye las dimensiones: Relaciones interpersonales y condicion de trabajo.
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Variable Y: Sindrome de Burnout

Definicion conceptual

Es un sindrome tridimensional, que incluye a las dimensiones agotamiento
emocional, la despersonalizacion y la baja realizacién personal, y todo ello ocurriria en
personas que laboraban en contacto directo con pacientes o con clientes. Todo ello debido
a que dichas personas pasaban por excesivas demandas emocionales externas e internas
(dentro de sus labores diarias), las cuales le generaban una carga emocional excesiva que
afecta sus labores.

Definicion operacional

Incluye las dimensiones: cansancio emocional, despersonalizacion y baja realizacién
personal.
3.3. Operacionalizacion de las variables
Tabla 3

Dimensiones, indicadores, items e indices del variable clima organizacional

Variable Dimensiones items indices
Clima Relaciones 1al 20 Siempre (5)
organizacional interpersonales Casi siempre (4)
A veces (3)
Condicion de Casi nunca (2) y

trabajo Nunca (1)
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Tabla 4

Dimensiones, indicadores, items e indices de la variable Sindrome de Burnout

Variable Dimensiones Items Indice

Sindrome de Cansancio 1lal 22 Nunca (0)

Burnout emocional, Alguna vez al afio (1),
despersonalizacion y Una vez al mes (2),
baja realizacion Algunas veces al mes (3)
personal. Una vez a la semana (4)

Varias veces a la semana

®)y
Diariamente(6)
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Capitulo V. Metodologia
4.1. Enfoque de investigacion

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo.

Este tipo de enfoque centra su vision en la neutralidad valorativa como criterio de
objetividad y se sustenta esencialmente en la medicion de los indicadores, para luego
apoyandose en la estadistica medir niveles de correlacion.

En lo cuantitativo utilizara como fuente primaria el cuestionario como herramienta
para obtener informacion sobre las variables objeto de estudio, susceptibles de ser
cuantificados, y se utilizara la metodologia estadistica para el analisis de datos.

4.2. Tipo de investigacion

Segun la clasificacion que hace Sierra Bravo, R. (2000) en funcion de aspectos de la
investigacion social. Por su finalidad es una investigacion es sustantiva o basica, ya que su
objetivo es tener conocimientos tedricos que permitan resolver problemas practicos
generados en el &mbito de la investigacion. De acuerdo con el ambito en que tiene lugar la
investigacion se tipifica como de campo puesto que los datos se recolectaran en forma
primaria en una situacion natural, directamente de la realidad.

4.3. Disefio de investigacion

La investigacion pertenece al disefio descriptivo - correlacional, como lo sefiala
Hernandez y otros (2003). Este tipo de estudio tiene como propdsito medir el grado de
relacion que existe entre dos 0 mas variables en un contexto particular: En el estudio estas
variables son Nivel de motivacion laboral (variable correlacional “X”) y calidad del

desempefio docente (variable correlacional “Y™).
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El siguiente esquema corresponde a este tipo de disefio:

—> " — g

Oy

Figura 1. Disefio de investigacion

Donde:

M: Muestra

r: Correlacion

X: Clima organizacional
Y: Sindrome de Burnout
r: Correlacion

El proposito de los estudios correlacionales es conocer el grado de asociacion o
relacién de una variable a partir del conocimiento de otras variables que se relacionan.
4.4. Método de la investigacion

El método de investigacion utilizado fue el hipotético — deductivo.

Este método, segun Bernal (2006), “consiste en un procedimiento que parte de unas
aseveraciones en calidad de hipotesis y busca refutar o falsear tales hip6tesis, deduciendo
de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (p. 56).

4.5. Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacién estuvo constituida por 71 personales asistenciales de enfermeria del
Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de Ate Vitarte, quienes se encontraban

laborando en el afio 2016.
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Muestra

La determinacién de la muestra se realiz6 a través de un muestreo no probabilistico,
intencionado y censal, cuya caracteristica es que incluye a la totalidad o mayoria
significativa de la poblacion.

Finalmente, la muestra se conformd con 70 personales asistenciales de enfermeria
del Hospital Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte.

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

Técnicas

La técnica utilizada en el presente estudio, fue la encuesta.

Al respecto, Tamayo y Tamayo (2002) mencionan que esta técnica permite
intervenir a un conjunto de personas en un solo momento, con la finalidad de captar sus
impresiones, niveles de conocimiento sobre un objeto de estudio.

Instrumentos

Cuestionario sobre clima organizacional

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario sobre clima organizacional

Obijetivo: Obtener de forma ordenada y sistematica informacion sobre el clima
organizacional

Autor original: Adaptacion del autor del estudio

Ambito de aplicacion: Alcance a nivel nacional, para estudiantes de educacion
secundaria.

NUmero de items: 20

Forma de Aplicacién: Colectiva

Duracion de la aplicacion: promedio de 30 minutos

indices: Siempre (5), casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2) y Nunca (1)
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Dimensiones: relaciones interpersonales y condicion de trabajo.

Cuestionario sobre el Sindrome de Burnout

Ficha del instrumento

Nombre: Cuestionario de medicion del Sindrome de Burnout.

Objetivo: Obtener de forma ordenada y sistematica informacion para determinar el
nivel del sindrome de burnout, es la version del Maslach Burnout Inventory (MBI), pues
esta disefiado para ser aplicado en los profesionales de salud de las diversas instituciones
publicas y privadas de servicios de salud.

Autor original: Adaptacion personal del autor de la investigacion

Ambito de aplicacion: Alcance a nivel nacional, para profesionales de la salud.

NUmero de items: 22

Forma de Aplicacion: Colectiva

Duracion de la aplicacion: promedio de 30 minutos.

indices: Nunca (0), Alguna vez al afio (1), Una vez al mes (2), Algunas veces al mes
(3), Una vez a la semana (4), Varias veces a la semana (5) y Diariamente(6)

Dimensiones: Cansancio emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal.
4.7. Tratamiento estadistico

En el presente estudio se usé los métodos de la estadistica, tanto descriptiva como
inferencial.

Estadistica descriptiva:

Se busca describir sus datos y posteriormente efectuar analisis estadisticos para
relacionar sus variables. La estadistica descriptiva permite describir los datos, los valores o
las puntuaciones obtenidos para cada variable. Uno de ellos es la distribucion de

frecuencias, especialmente cuando se utiliza la frecuencia relativa puede presentarse en
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forma de histograma o gréficas de otro tipo. Asimismo se determinara la media, la
mediana, la moda y los respectivos porcentajes.

Estadistica Inferencial:

Como se trata de un estudio cuantitativo descriptivo correlacional, se consideran (por
lo general) el método paramétrico regresion lineal y el coeficiente de correlacion de
Pearson. Por lo tanto, las hip6tesis formuladas deben de coincidir con estos métodos.

Para la prueba de hipdtesis se utilizé el estadistico de correlacion de Spearman por
tratarse de dos variables cualitativas ordinales. Se realiz6 la introduccion de los datos de
cada instrumento en la “matriz base”, se proceso y analizé la informacién de manera
automatica utilizando, ademas del software sefialado anteriormente, una computadora de
ultima generacion.

Prueba de correlacion.

La prueba de correlacion se determina mediante el coeficiente de correlacion de rho
de Spearman.

El estadistico p viene dado por la expresion:

65 D?
0= 1 -_— %
N(N2 - 1)

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de X - y. N
es el nimero de parejas, esto a razon del objetivo e hipétesis de investigacidn que busca
determinar la relacion entre dos variables.

Nivel de significacion

Para los calculos estadisticos a partir de los datos de las muestras se ha utilizado un
nivel de significacion de 0,05. Se hizo uso del Software estadistico SPSS en su version
21.0 para hallar la las frecuencias descriptivas, y la prueba rho Spearman con la finalidad

de analizar la relacion entre la inteligencia emocional y las estrategias de aprendizaje.
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Capitulo V. Resultados

5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos

Segun Muiiiz (2003, p. 151) las formas de validacién que “se han ido siguiendo en el
proceso de validacion de los test, y que suelen agruparse dentro de tres grandes bloques:
validez de contenido, validez predictiva y validez de constructo”.

La validacion de los instrumentos en el presente estudio, adopto el criterio de jueces
0 juicio de expertos, para lo cual fue necesario recurrir a los docentes de la especialidad de
metodologia de la investigacion o evaluacion de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzméan y Valle, a quienes se les entregd la matriz de
consistencia del proyecto, la tabla de especificaciones de los instrumentos, los
instrumentos y la ficha de validacion; a fin de que determinen la correspondencia entre los
objetivos del instrumento e items, calidad técnica, representatividad y la calidad del
lenguaje.

Hernandez (2010, p. 201), con respecto a la validez, sostienen que: “se

Refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende
medir”.

Sobre la base del procedimiento de validacion descrita, los expertos consideraron la
existencia de una estrecha relacion entre los criterios y objetivos del estudio y los items
constitutivos de los instrumentos de recopilacion de la informacion. Asimismo, se

emitieron los resultados que se muestran seguidamente:

Tabla 5
Validez del cuestionario sobre clima organizacional
Expertos Clima organizacional
Puntaje %
1. Dr. Fernando Flores Limo 90 90 %
2. Dr. Gilbert Oyarce Villanueva 87 87 %
3. Mg. Eduarda Esteba Leon. 88 88 %
Promedio de valoracion 88,33 88,33 %

Fuente. Fichas de opinidn de expertos
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Tabla 6

Validez del cuestionario de medicion del Sindrome de Burnout

Expertos Clima organizacional

Puntaje %

1. Dr. Fernando Flores Limo 92 92 %
2. Dr. Gilbert Oyarce Villanueva 91 91 %
3. Mg. Eduarda Esteba Ledn. 90 90 %
Promedio de valoracion 91,00 91,00 %

Fuente. Fichas de opinion de expertos
Los valores que nos van a determinar los niveles de validez de los instrumentos,

fueron comprendidos en la siguiente tabla.

Tabla 7

Valores de los niveles de validez
Valores Nivel de validez
91-100 Excelente
81-90 Muy bueno
71-80 Bueno
61-70 Regular
51-60 Deficiente

Fuente. Cabanillas (2004, p. 76).

Los resultados de la validez del instrumento, realizados en relacion con el juicio de
expertos, precisan los siguientes datos, en cuanto se refiere al cuestionario sobre clima
organizacional, se obtuvo un puntaje de validez de 88,33 %, interpretado como un muy
buen nivel de validez; mientras que, en relacion al cuestionario de medicion del Sindrome
de Burnout, se obtuvo un puntaje de validez de 91,00, interpretado como un excelente
nivel de validez.

Confiabilidad de los instrumentos

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos se emple6 el Coeficiente Alfa (x

), que nos permite medir la consistencia interna del instrumento. Acerca de este coeficiente
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Muhniz (2003, p. 54) afirma que “a es funcidn directa de las covarianzas entre los items,
indicando, por tanto, la consistencia interna del test”.

Asi, se empleara la formula del alfa de Cronbach porque la variable estd medida en
la escala de Likert (politomica):

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos se utilizé el coeficiente del Alfa
de Cronbach, siguiendo los siguientes pasos metodoldgicos:
a. En primer lugar se determind una muestra piloto de 20 individuos. Posteriormente, se

aplicd el estadistico Alpha de Cronbach para determinar el grado de confiabilidad.

b. Luego, se estimé la confiabilidad por la consistencia interna de Cronbach, mediante el

software SPSS, el cual analiza y determina el resultado con exactitud.

Formula:
k ¥ g2
= 1 — ki
T k- 1[ ]
Doénde:

k : El nimero de items
2 s? : Sumatoria de varianza de los items
s7 @ Varianza de la suma de los items
a : Coeficiente de alfa de Cronbach
Confiabilidad del cuestionario sobre clima organizacional por el método
estadistico de alfa de Cronbach, mediante el software SPSS:

Tabla 8
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
.89 20
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Tabla 9
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Validos 20 100.0
Casos Excluidos 0 .0
Total 20 100.0

Confiabilidad del cuestionario de medicién del Sindrome de Burnout por el

método estadistico de alfa de Cronbach, mediante el software SPSS:

Tabla 10

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,92 22

Tabla 11
Resumen del procesamiento de los casos

N
Validos 20 100.0
Casos Excluidos 0
Total 20 100.0
Tabla 12
Nivel de confiabilidad del coeficiente Alfa de Cronbach
Rango Nivel
,9-1.0 Excelente
8-.9 Muy bueno
/-8 Aceptable
,6-,7 Cuestionable
,5-,6 Pobre
0,0 No aceptable

Fuente: George y Mallery (1995)
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Como podemos advertir, en el caso del cuestionario de clima organizacional, el

puntaje obtenido es de 0,89 puntos, lo cual puede ser interpretado como un nivel de

confiabilidad muy bueno; mientras que, en relacion con el cuestionario de medicion del

Sindrome de Burnout, el puntaje obtenido es de 0,92 puntos, lo cual puede ser interpretado

como un nivel de confiabilidad excelente.

5.2. Presentacion y analisis de resultados

Estadisticos descriptivos

Variable X: Clima organizacional

Tabla 13
Dimensién relaciones interpersonales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 18 25,71 % 25,71 %
Medio 38 54,28 % 80,00 %
Alto 14 20,00 % 100%
Total 70 100,0

Podemos observar en la tabla de frecuencia adjunta que, del total de la muestra

investigada, personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 11 — 1, del

distrito de Ate Vitarte, en el afio 2016; el 25,71 % perciben un bajo nivel en relacion con el

variable clima organizacional, en su dimension relaciones interpersonales, 54,28 % percibe

un nivel medio y el 20,00 % percibe un nivel alto. La percepcidn que tienen el personal

asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan en cuanto se refiere a las relaciones

interpersonales, en su mayoria altamente significativa, oscila entre los niveles medio y

bajo.
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Tabla 14
Dimensidn condiciones de trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 17 24,28 % 22,50 %
Medio 43 61,42 % 90,00 %
Alto 10 14,28 % 100%
Total 70 100,0

Podemos observar en la tabla de frecuencia adjunta que, del total de la muestra
investigada, personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel Il — 1, del
distrito de Ate Vitarte, en el afio 2016; el 24,28 % perciben un bajo nivel en relacion con la
variable clima organizacional, en su dimensién condiciones de trabajo, 61,42 % percibe un
nivel medio y el 14,28 % percibe un nivel alto. La percepcidn gue tienen el personal
asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan en cuanto se refiere a las condiciones de

trabajo, en su mayoria altamente significativa, oscila entre los niveles medio y bajo.

Tabla 15
Variable clima organizacional
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 17 24,28 % 24,28 %
Medio 41 58,57 % 82,85 %
Alto 12 17,14 % 100%
Total 70 100,0

Podemos observar en la tabla de frecuencia adjunta que, del total de la muestra
investigada, personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 11 — 1, del
distrito de Ate Vitarte, en el afio 2016; el 24,28 % perciben un bajo nivel en relacion con la
variable clima organizacional, el 58,57 % percibe un nivel medio y el 17,14 % percibe un

nivel alto. La percepcion que tienen el personal asistencial de enfermeria del Hospital
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Huaycén en cuanto se refiere a la variable clima organizacional, en su mayoria altamente
significativa, oscila entre los niveles medio y bajo.

Variable Y: Sindrome de Burnout

Tabla 16
Dimension cansancio emocional
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 12 17,14 % 17,14 %
Medio 38 54,28 % 71,42 %
Alto 20 28,57 % 100%
Total 70 100,0

Podemos observar en la tabla de frecuencia adjunta que, del total de la muestra
investigada, personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del
distrito de Ate Vitarte, en el afio 2016; el 17,14 % perciben un bajo nivel en relacién con la
variable Sindrome de Burnout, en su dimensién cansancio emocional, el 54,28 % percibe
un nivel medio y el 28,57 % percibe un nivel alto. La percepcidn que tiene el personal
asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan en cuanto se refiere a la dimension

cansancio emocional, en su mayoria significativo, oscila entre los niveles medio y alto.

Tabla 17
Dimensidn despersonalizacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 16 22,85 % 22,85 %
Medio 35 50,00 % 72,85 %
Alto 19 27,14 % 100%
Total 70 100,0

Podemos observar en la tabla de frecuencia adjunta que, del total de la muestra
investigada, personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 11 — 1, del

distrito de Ate Vitarte, en el afio 2016; el 22,85 % perciben un bajo nivel en relacion con la
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variable Sindrome de Burnout, en su dimension despersonalizacion, el 50,00 % percibe un
nivel medio y el 27,14 % percibe un nivel alto. La percepcion que tiene el personal
asistencial de enfermeria del Hospital Huaycéan en cuanto se refiere a la dimensién
despersonalizacién, en su mayoria significativa, oscila entre los niveles medio y alto.

Tabla 18

Dimensién baja realizacion personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 17 24,28 24,28
Medio 31 44,28 68,56
Alto 22 31,44 100%
Total 70 100,0

Podemos observar en la tabla de frecuencia adjunta que, del total de la muestra
investigada, personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del
distrito de Ate Vitarte, en el afio 2016; el 31,44 % perciben un bajo nivel en relacién con la
variable Sindrome de Burnout, en su dimension baja realizacion personal, el 44,28 %
percibe un nivel medio y el 24,28 % percibe un nivel alto. La percepcion que tiene el
personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan en cuanto se refiere a la
dimensién baja realizacion personal, en su mayoria significativa, oscila entre los niveles
medio y alto.

Tabla 19

Variable Sindrome de Burnout

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Bajo 16 22,85 22,85
Medio 34 48,57 71,42
Alto 20 28,56 100,0

Total 40 100,0
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Podemos observar en la tabla de frecuencia adjunta que, del total de la muestra
investigada, personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del
distrito de Ate Vitarte, en el afio 2016; el 22,85 % perciben un bajo nivel en relacion con la
variable Sindrome de Burnout, el 48,57 % percibe un nivel medio y el 28,56 % percibe un
nivel alto. La percepcion que tiene el personal asistencial de enfermeria del Hospital
Huaycan en cuanto se refiere a la dimension baja realizacion personal, en su mayoria
significativa, oscila entre los niveles medio y alto.

Estadisticos inferenciales

Prueba estadistica para la determinacién de la normalidad

La prueba de normalidad es un proceso que se lleva a cabo para determinar si los
datos provienen de una poblacion con distribucion normal o no. Al presentar distribucion
normal se procede a trabajar con las pruebas paramétricas, de lo contrario se realizaran las
no paramétricas. En este caso la normalidad se opera con el estadistico Shapiro-Wilk, ya
que la muestra es de 70 personas, el cual arroja un nivel de probabilidad que puede ser
mayor o menor al nivel de significancia establecido. Si el nivel “p” (probabilidad) es
mayor que el nivel de significancia, la Ho no se rechaza, sin embargo, si el nivel “p” es
menor, se rechaza y se continuara la investigacion con la Hipotesis alterna propuesta por el
investigador.

Por otro lado, el uso de pruebas paramétricas o0 no parametricas, no depende
solamente de poseer normalidad o no, sino de analizar las variables. En el caso de
presentar alguna variable categorica de tipo ordinal o numeérica de tipo intervalo, se
procederd automaticamente a realizar una prueba no paramétrica, sin importar que presente
distribucion normal o no. Considerando el valor obtenido en la prueba de distribucion, se
determinaré el uso de estadisticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Rho de

Spearman o Chi cuadrado).
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Prueba de Hipotesis

La correlacién es una prueba de hipotesis que debe ser sometida a contraste y el
coeficiente de correlacion cuantifica la correlacion entre dos variables, cuando esta exista.

En este caso, se empled el coeficiente de correlacion “rho” de Spearman para datos
agrupados, que mide la magnitud y direccion de la correlacion entre variables continuas a
nivel de intervalos y es el mas usado en investigacion psicoldgica, socioldgica y educativa.
Varia entre +1 (correlacion significativa positiva) y — 1 (correlacion negativa perfecta). El
coeficiente de correlacion cero indica inexistencia de correlacion entre las variables. Este
coeficiente se halla estandarizado en tablas a niveles de significacion de 0.05 (95% de
confianza y 5% de probabilidad de error) y 0.01 (99% de confianza y 1% de probabilidad

de error) y grados de libertad determinados.

Tabla 20
Magnitudes de correlacion segun valores del coeficiente de correlacion “rho” de
Spearman

Valor del coeficiente Magnitud de correlacién

Entre 0.0 - 0.20 Correlacion minima

Entre 0.20 - 0.40 Correlacion baja

Entre 0.40 - 0.60 Correlacién Moderada

Entre 0.60 — 0.80 Correlacion buena

Entre 0.80 — 1.00 Correlacion muy buena

Fuente: “Estadistica aplicada a la educacion y a la psicologia” de Cipriano Angeles (1992).
Hipotesis General
Hipotesis Planteada:
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout
en el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 11 — 1, del distrito de

Ate Vitarte — 2016.
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Hipotesis Nula:

No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout en el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 11 — 1, del
distrito de Ate Vitarte — 2016.

Hipotesis Estadistica:

Hp :rhoyy Ho :rhoy,,
105005
1 [70.05

Denota:

Hp: El indice de correlacion entre las variables serd mayor o igual a 0.5. Ho: El
indice de correlacion entre las variables sera menor a 0.5

El valor de significancia estara asociado al valor a=0.05

Rhoxy= - 0.5 0 0.5 +1 +00

Figura 2. Determinacion de la zona de rechazo de la hip6tesis nula
Zona de rechazo de la hipotesis nula:
Crho/ 0.501 rho
Xy Xy
010
Nivel de confianza al 95% Valor de significancia:

0.05



Tabla 21

Resultados de hipotesis general

38

Clima Sindrome de
organizacional Burnout
Clima Coeficiente de 1,000 ,812
Rho de organizacional correlacion
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Sindrome de Coeficiente de  ,812 1,000
Burnout correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Del cuadro adjunto podemos observar que el Rho de Spearman es de ,812 puntos,

siendo p-valor = 0,000 (p < 0.05), rechazamos la hipotesis nula y podemos decir que:

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout en el

personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 11 — 1, del distrito de Ate

Vitarte — 2016.

Conclusion:

Existen razones suficientes para Rechazar la hipétesis nula por lo que se infiere que:

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout en el

personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de Ate

Vitarte — 2016.

Hipotesis Especifica 1

Hipotesis Planteada:

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout,

en su dimension cansancio emocional, en el personal asistencial de enfermeria del Hospital

Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.



Hipotesis Nula:

No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimensidn cansancio emocional, en el personal asistencial de enfermeria
del Hospital Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Hipotesis Estadistica:

Hp :rhoyy Ho :rhoy,,
00.5
[10.5
(1 [70.05
Denota:
Hp: El indice de correlacion entre las variables serd mayor o igual a 0.5. Ho: El

indice de correlacién entre las variables sera menor a 0.5

El valor de significancia estara asociado al valor a=0.05

s Zona de
Zona de Aceptacion Rechazs

Rhoxy= - 0.5 0 0.5 +1 +00

Figura 3. Determinacion de la zona de rechazo de la hipdtesis nula
Zona de rechazo de la hipotesis nula:

Crho  /0.53yho Xy

010

Nivel de confianza al 95% Valor de significancia: [J

1 0.05

39
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Tabla 22
Resultados hipotesis especifica 1
Clima Sindrome de
organizacional Burnout, en su
dimension
cansancio
emocional
Clima Coeficiente 1,000 ,857
Rho de organizacional de
Spearman correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 70 70
Sindrome de Coeficiente ,857 1,000
Burnout, en su de
dimensién correlacién
cansancio
emocional.
Sig. ,000
(bilateral)
N 70 70

Del cuadro adjunto podemos observar que el Rho de Spearman es de ,857 puntos,

siendo p-valor = 0,000 (p < 0.05), rechazamos la hip6tesis nula y podemos decir que:

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout, en su

dimension cansancio emocional, en el personal asistencial de enfermeria del Hospital

Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Conclusion:

Existen razones suficientes para Rechazar la hipétesis nula por lo que se infiere que:

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout, en su

dimensién cansancio emocional, en el personal asistencial de enfermeria del Hospital

Huaycan Nivel 11 — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Hipotesis especifica 2

Hipotesis Planteada:

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout,

en su dimension despersonalizacion, en el personal asistencial de enfermeria del Hospital

Huaycan Nivel 11 — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.
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Hipotesis Nula:

No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimension despersonalizacion, en el personal asistencial de enfermeria del
Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Hp :rhoxy Ho :rhoxy
[10.5

[10.5

1 [70.05

Denota:

Hp: El indice de correlacion entre las variables serd mayor o igual a 0.5. Ho: El
indice de correlacion entre las variables sera menor a 0.5

El valor de significancia estara asociado al valor a=0.05

Rhoxy= - 0.5 0 0.5 +1 +00

Figura 4. Determinacion de la zona de rechazo de la hip6tesis nula
Zona de rechazo de la hipotesis nula
-Urho /0.50 rho
Xy Xy
010
Nivel de confianza al 95% Valor de significancia: [J

1 0.05
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Tabla 23

Resultados hipotesis especifica 2

Clima Sindrome de Burnout,
organizacional en su dimensién
despersonalizacion.

Clima Coeficiente 1,000 ,868
Rho de organizacional de
Spearma correlacion
n Sig. . ,000
(bilateral)
N 70 70
Sindrome de Coeficiente  ,868 1,000
Burnout, en su de
dimensién correlacion
despersonalizacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 70 70

Del cuadro adjunto podemos observar que el Rho de Spearman es de ,868 puntos,
siendo p-valor = 0,000 (p < 0.05), rechazamos la hip6tesis nula y podemos decir que:
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout, en su
dimension despersonalizacion, en el personal asistencial de enfermeria del Hospital
Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Conclusién:

Existen razones suficientes para rechazar la hip6tesis nula por lo que se infiere que:
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout, en su
dimensidn despersonalizacion, en el personal asistencial de enfermeria del Hospital
Huaycan Nivel 11 — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Hipotesis especifica 3

Hipotesis Planteada:

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout,
en su dimension baja realizacion personal, en el personal asistencial de enfermeria del

Hospital Huaycan Nivel 11 — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.



Hipotesis Nula:

No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimensidn baja realizacion personal, en el personal asistencial de
enfermeria del Hospital Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Hipotesis Estadistica:

Hp :rhoyy Ho :rhoy,,
[10.5
[10.5
(1 [70.05
Denota:
Hp: El indice de correlacion entre las variables serd mayor o igual a 0.5. Ho: El

indice de correlacién entre las variables sera menor a 0.5

El valor de significancia estara asociado al valor a=0.05

o Zona de
Zona de Aceptacion Rechazs

Rhoxy= - 0.5 0 0.5 +1 +00

Figura 5. Determinacion de la zona de rechazo de la hipdtesis nula

Zona de rechazo de la hipétesis nula; Frho - /0.500 rho
010 Xy Xy
Nivel de confianza al 95% Valor de significancia: [J

1 0.0

43
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Tabla 24
Resultados hipotesis especifica 3
Clima Rendimiento
organizacional academico
Clima Coeficiente 1,000 ,785
Rho de organizacional de
Spearman correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 70 70
Sindrome de Coeficiente ,785 1,000
Burnout, en su de
dimension baja correlacion
realizacion
personal.
Sig. ,000
(bilateral)
N 70 70

Del cuadro adjunto podemos observar que el Rho de Spearman es de ,785 puntos,

siendo p-valor = 0,000 (p < 0.05), rechazamos la hip6tesis nula y podemos decir que:

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout, en su

dimension baja realizacion personal, en el personal asistencial de enfermeria del Hospital

Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Conclusion:

Existen razones suficientes para Rechazar la hip6tesis nula por lo que se infiere que:

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout, en su

dimension baja realizacion personal, en el personal asistencial de enfermeria del Hospital

Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016

5.3. Discusién de los resultados

En relacion con los estudios antecedentes

Matta (2006) en su trabajo de investigacion Clima Organizacional y su Relacion con

la prevalencia de Burnout en Docentes de las Facultades de Pedagogia y Cultura Fisica y

Ciencias Administrativas y Turismo de la Universidad Nacional de Educacion Enrique

Guzman y Valle — Lima, llego a la siguiente conclusion: Los resultados obtenidos fueron
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de 83% y 63,2% de los docentes de ambas facultades tienen una reducida realizacion
personal y refieren un clima organizacional regular respectivamente, asi mismo existe
relacion significativa entre el clima organizacional y la prevalecia de Burnout, asi como
entre el clima organizacional y la realizacion personal, y el clima organizacional y la
despersonalizacion.

Establecemos coincidencias con las recomendaciones planteadas por: Falcon (2005)
en su investigacion Clima Organizacional en el Aula - Universidad de Carabobo —
Venezuela, En el que llegd a la siguiente conclusion: A partir de los resultados analizados
podemos decir que los estudiantes perciben que los maestros tienen una tendencia
favorable hacia el bienestar del clima en el aula y que saben explotarlo, sin embargo
perciben que en cuestion de creatividad (cambios) les hace falta desarrollar ese aspecto.
Ante ello una respuesta inmediata por parte del equipo seria vencer primeramente actitudes
de resistencia al cambio e inventarse por parte de los maestros a ser innovadores, ya que en
ellos existe experiencia muy valiosa que fortalecera el aprendizaje en el aula.

Establecemos discrepancias con los hallazgos de: Marchan (1993) en su
investigacion Clima Organizacional y grado de satisfaccion en el trabajo del Personal
Docente y Administrativo del Instituto Universitario de Tecnologia Eustacio Guevara,
Ilegd a la siguiente conclusidon: La poblacion estuvo conformada por sesenta y dos (62)
docentes donde se aplico el cuestionario descriptivo de clima organizacional (CDCO) de
Halpin y el Inventario SATLA para medir la satisfaccion laboral. Los resultados que
obtuvieron revelaron que existe un clima organizacional cerrado, caracterizado por apatia
y bajo entusiasmo en el personal docente y administrativo del IUTEG; igualmente, un bajo
grado de satisfaccion laboral de estos miembros de la institucion.

Encontramos contradicciones con los resultados planteados por: Freddy E. Nieves

(UPEL) (1995) en su trabajo de investigacion Desempefio Docente y Clima
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Organizacional en el Liceo Agustin Codazzi de Maracay, Estado Aragua, llegé a la
siguiente conclusion: Con esta investigacion se establecio la relacion existente entre el
desempefio docente y el clima organizacional en una institucion educativa publica del Edo.
Aragua. Se seleccion6 una muestra probabilistica al azar simple y estratificada aplicando
un procedimiento sistematico y por afinacién proporcional. Previo ajuste, la muestra quedd
conformada por quince (15) docentes TC, miembros del Consejo Técnico Asesor, veinte
(20) docentes PH y sesenta (60) estudiantes cursantes del Segundo Afio, de mencion de
ciencias, durante el periodo escolar (1995). También desarrollé una investigacion de
campo no experimental, tipo descriptiva-correlacional de corte transversal o transaccional.
Se aplicaron las Escalas Efido y Evado y el cuestionario descriptivo del Perfil del Clima
Organizacional (CDPCO). La validez de dichas escalas, tipo Likert, ha sido constatada en
investigaciones anteriores, al igual que sus niveles de confiabilidad. Sin embargo, el
investigador proceso dichos resultados y se obtuvieron excelentes niveles de validez y
confiabilidad. Para el andlisis e interpretacion de los resultados, se utilizaron estadisticas
descriptivas, de variabilidad e inferencial. Los resultados, en general indican que existe,
salvo algunas excepciones, una relacion baja positiva y no significativa entre las variables
estudiadas de acuerdo a la opinion emitida por docentes y estudiantes. En funcién de los
resultados, se emitio el cuerpo de recomendaciones pertinentes.

En relacion con los estadisticos

La percepcion que tienen el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan
en cuanto se refiere a la variable clima organizacional, a nivel total y por las dimensiones:
relaciones interpersonales y condiciones de trabajo, en su mayoria altamente significativa,
oscila entre los niveles medio y bajo.

La percepcion que tiene el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan

en cuanto se refiere a la dimension Sindrome de Burnout, a nivel total y por las
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dimensiones: Cansancio emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal, en su
mayoria significativa, oscila entre los niveles medio y alto.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout
en el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de
Ate Vitarte — 2016.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout,
en su dimension cansancio emocional, en el personal asistencial de enfermeria del Hospital
Huaycén Nivel 11 — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout,
en su dimension despersonalizacion, en el personal asistencial de enfermeria del Hospital
Huaycén Nivel 11 — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout,
en su dimension baja realizacion personal, en el personal asistencial de enfermeria del
Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

En relacién con la contrastacion de las hipétesis

HG: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout en el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 11 — 1, del
distrito de Ate Vitarte — 2016.

HO: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout en el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 11 — 1, del
distrito de Ate Vitarte — 2016.

Se acepta la HG, existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
sindrome de Burnout en el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel

Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.
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H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimensién cansancio emocional, en el personal asistencial de enfermeria
del Hospital Huaycan Nivel 11 —1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimensién cansancio emocional, en el personal asistencial de enfermeria
del Hospital Huaycan Nivel 11 —1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Acepta la H1, existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
sindrome de Burnout, en su dimensién cansancio emocional, en el personal asistencial de
enfermeria del Hospital Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

H2: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimensidn despersonalizacion, en el personal asistencial de enfermeria del
Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

HO: No existe relacién significativa entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimensidn despersonalizacion, en el personal asistencial de enfermeria del
Hospital Huaycan Nivel 11 — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

Se acepta la H2, existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
sindrome de Burnout, en su dimension despersonalizacion, en el personal asistencial de
enfermeria del Hospital Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

H3: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimensidon baja realizacion personal, en el personal asistencial de
enfermeria del Hospital Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

HO: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de
Burnout, en su dimensidn baja realizacion personal, en el personal asistencial de

enfermeria del Hospital Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.
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Se acepta la H3, Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
sindrome de Burnout, en su dimensidn baja realizacion personal, en el personal asistencial

de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel Il — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.
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Conclusiones

. La percepcion que tienen el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycén en
cuanto se refiere a la variable clima organizacional, a nivel total y por las dimensiones:
relaciones interpersonales y condiciones de trabajo, en su mayoria altamente
significativa, oscila entre los niveles medio y bajo.

. La percepcion que tiene el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan en
cuanto se refiere a la dimension Sindrome de Burnout, a nivel total y por las
dimensiones: Cansancio emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal, en
su mayoria significativa, oscila entre los niveles medio y alto.

. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout en
el personal asistencial de enfermeria del Hospital Huaycan Nivel 11 — 1, del distrito de
Ate Vitarte — 2016.

. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout, en
su dimension cansancio emocional, en el personal asistencial de enfermeria del Hospital
Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout, en
su dimension despersonalizacion, en el personal asistencial de enfermeria del Hospital
Huaycan Nivel 11 — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.

. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout, en
su dimension baja realizacion personal, en el personal asistencial de enfermeria del

Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de Ate Vitarte — 2016.
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Recomendaciones

1. Se sugiere establecer talleres de capacitacion al personal asistencial de enfermeria del
Hospital Huaycan Nivel 1l — 1, del distrito de Ate Vitarte, con la finalidad de fortalecer
y mejorar sus competencias profesionales, especialmente aquellas relacionadas con el
clima organizacional y el manejo de conflictos.

2. Es necesario que las autoridades de la institucion promuevan actividades de
seguimiento y acompafiamiento a la labor del personal asistencial de enfermeros, con la
finalidad de estar al tanto de las situaciones que se les pueda presentar en el desarrollo
de su labor y en la toma de contacto con los pacientes.

3. Considerar la implementacion de un servicio de acompafiamiento psicoldgico, social y
pedagogico al personal asistencial de enfermeria, con la finalidad de brindarles el apoyo

respectivo en casos que se presenten los sintomas de Burnout.
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Apéndice A. Matriz de consistencia
Relacion entre el clima organizacional y el sindrome de burnout en el personal asistencial de Enfermeria del Hospital de Huaycan Nivel
I1- 1, del distrito de Ate Vitarte - 2016
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Problema

Objetivos

Hipotesis

Variable

Metodologia

Problema general

¢ Cuél es la relacion que
existe entre el clima
organizacional y el sindrome
de Burnout en el personal
asistencial de enfermeria del
Hospital Huaycéan Nivel 1l —
1, del distrito de Ate Vitarte —
20167

Problemas especificos
¢Cudl es la relacién que
existe entre el clima
organizacional y el sindrome
de Burnout, en su dimension
cansancio emocional, en el
personal asistencial de
enfermeria del Hospital

Huaycén Nivel Il -1, del

Objetivo general
Determinar la relacién que
existe entre el clima
organizacional y el
sindrome de Burnout en el
personal asistencial de
enfermeria del Hospital
Huaycan Nivel Il -1, del
distrito de Ate Vitarte —
2016.

Objetivos especificos
Establecer la relacion que
existe entre el clima
organizacional y el
sindrome de Burnout, en su
dimension cansancio
emocional, en el personal
asistencial de enfermeria del

Hospital Huaycén Nivel 1l —

Hipotesis general

Existe relacion significativa
entre el clima organizacional
y el sindrome de Burnout en
el personal asistencial de
enfermeria del Hospital
Huaycan Nivel Il -1, del
distrito de Ate Vitarte — 2016.
Hipotesis especificas

Existe relacion significativa
entre el clima organizacional
y el sindrome de Burnout, en
su dimension cansancio
emocional, en el personal
asistencial de enfermeria del
Hospital Huaycén Nivel 1l —
1, del distrito de Ate Vitarte —
2016.

Variables:

Clima organizacional
Indicadores

Relaciones interpersonales
Condicion de trabajo.
Variable Y:

Sindrome de Burnout
Indicadores

Cansancio emocional
Despersonalizacion

Baja realizacion personal

Enfoque:

cuantitativo

Tipo de investigacién:
Sustantiva o de bésica.

Disefio:

Descriptivo correlacional
Método

Hipotético deductivo
Poblacion:

Unidad informante: Hospital
Huaycan Nivel Il -1, del
distrito de Ate Vitarte.
Muestra

Muestreo no probabilistico,
intencionado y censal,
Finalmente la muestra se
conformd con 70 profesionales
de la salud: personal asistencial

de enfermeria del Hospital
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distrito de Ate Vitarte —
20167

¢Cudl es la relacion que
existe entre el clima
organizacional y el sindrome
de Burnout, en su dimension
despersonalizacion, en el
personal asistencial de
enfermeria del Hospital
Huaycan Nivel Il — 1, del
distrito de Ate Vitarte —
20167

¢ Cuél es la relacion que
existe entre el clima
organizacional y el sindrome
de Burnout, en su dimension
baja realizacion personal, en
el personal asistencial de
enfermeria del Hospital
Huaycan Nivel Il -1, del
distrito de Ate Vitarte —
20167

1, del distrito de Ate Vitarte
—2016.

Establecer la relacion que
existe entre el clima
organizacional y el
sindrome de Burnout, en su
dimension
despersonalizacion, en el
personal asistencial de
enfermeria del Hospital
Huaycan Nivel Il — 1, del
distrito de Ate Vitarte —
2016.

Establecer la relacion que
existe entre el clima
organizacional y el
sindrome de Burnout, en su
dimensidn baja realizacion
personal, en el personal
asistencial de enfermeria del
Hospital Huaycan Nivel 1l —
1, del distrito de Ate Vitarte
—2016.

Existe relacion significativa
entre el clima organizacional
y el sindrome de Burnout, en
su dimension
despersonalizacion, en el
personal asistencial de
enfermeria del Hospital
Huaycan Nivel Il — 1, del
distrito de Ate Vitarte — 2016.
Existe relacion significativa
entre el clima organizacional
y el sindrome de Burnout, en
su dimensidn baja realizacion
personal, en el personal
asistencial de enfermeria del
Hospital Huaycan Nivel 1l —
1, del distrito de Ate Vitarte —
2016.

Huaycéan Nivel Il -1, del
distrito de Ate Vitarte

Técnica

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario de clima
organizacional

Cuestionario de medicion del
Sindrome de Burnout.
Tratamiento de datos:
Estadistica descriptiva:
usaremos tablas de distribucion
de frecuencias y graficos de
barras.

Estadistica inferencial:

La prueba de la bondad de
ajuste a la curva normal de la
variable (Kolmogorv-Smimov)
Aplicaremos la prueba de

correlacion Rho de Spearman.




Apéndice B. Fichas técnicas

Cuestionario sobre clima organizacional

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario sobre clima organizacional

Objetivo: Obtener de forma ordenada y sistematica informacion sobre el clima
organizacional

Autor original: Adaptacion del autor del estudio

Ambito de aplicacion: Alcance a nivel nacional, para estudiantes de educacion
secundaria.

Ndmero de items: 20

Forma de Aplicacion: Colectiva

Duracion de la aplicacion: promedio de 30 minutos

indices: Siempre (5), casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2) y Nunca (1)

Dimensiones: relaciones interpersonales y condicion de trabajo.

Cuestionario sobre el Sindrome de Burnout

Ficha del instrumento

Nombre: Cuestionario de medicion del Sindrome de Burnout.

Obijetivo: Obtener de forma ordenada y sistematica informacion para determinar el
nivel del sindrome de burnout, es la version del Maslach Burnout Inventory (MBI), pues
esté diseflado para ser aplicado en los profesionales de salud de las diversas instituciones
publicas y privadas de servicios de salud.

Autor original: Adaptacion personal del autor de la investigacion

Ambito de aplicacion: Alcance a nivel nacional, para profesionales de la salud.

NUmero de items: 22

Forma de Aplicacion: Colectiva
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Duracion de la aplicacion: promedio de 30 minutos.
indices: Nunca (0), Alguna vez al afio (1), Una vez al mes (2), Algunas veces al mes
(3), Una vez a la semana (4), Varias veces a la semana (5) y Diariamente(6)

Dimensiones: Cansancio emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal.



Apéndice C. Instrumentos de medicion

Cuestionario del clima organizacional

Estimado estudiante:
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El presente cuestionario es anénimo y forma parte de un proyecto de investigacion. Tiene

por finalidad el acopio de informacion que puedas proporcionar. Por favor, responde con

sinceridad.

Instrucciones:

Las preguntas de este cuestionario presentan cinco alternativas de respuesta que debe

calificar. Responda marcando con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta los

siguientes criterios.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

1 2 3 4
Relaciones interpersonales 5

1 | El personal tiene buenas relaciones entre ellos.

2 | El personal trabaja en equipo.

3 | Se mantienen relaciones interpersonales adecuadas entre el
director y los docentes.

4 | Se mantienen relaciones interpersonales adecuadas entre el
director y el personal no docente.

5 | Se mantienen relaciones interpersonales adecuadas entre los
docentes y el personal no docente.

6 | Se mantiene la confianza entre los miembros del personal de
la institucion educativa.

7 | En lainstitucion educativa se fomenta la cooperacion diaria.

8 | En lainstitucién educativa se practica la solidaridad.

9 | En lainstitucion educativa se practica el respeto.

10 | Se toman decisiones de forma asertiva.
Condiciones de trabajo

11 | El personal tiene suministro de recursos y materiales para
desempefiar bien su trabajo.
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12 | El personal se encuentra satisfecho con la jornada laboral y
horario asignados

13 | El personal encuentra lugares para el descanso durante su
labor en la institucion.

14 | El personal se siente satisfecho con su trabajo.

15 | El personal tiene un tiempo y espacio para el refrigerio.

16 | El personal encuentra las condiciones necesarias (espacios,
distribucion, aseo, iluminacién, ventilacion, higiene y
seguridad) en la institucion.

17 | El personal considera que hay una distribucion de las
responsabilidades que no genera sobrecarga laboral.

18 | En la institucion educativa se practica el reconocimiento al
mérito.

19 | En lainstitucion educativa se aceptan las decisiones
mayoritarias.

20 | En la institucion educativa se llega al consenso después de los

debates.
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EE

EE

EE

PA

EE

PA

EE

PA
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Cuestionario de mediciéon del Sindrome de Burnout

Debido a mi trabajo
me siento
emocionalmente
agotado.

Al final de la
jornada me siento
agotado.

Me encuentro
cansado cuando me
levanto por las
mafianas y tengo
gue enfrentarme a
otro dia de trabajo.
Puedo entender con
facilidad lo que
piensan mis
pacientes.

Creo que trato a
algunos pacientes
como si fueran
objetos.

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

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

Me siento
“quemado” por el
trabajo.

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

Creo que tengo un
comportamiento
mas insensible con
la gente desde que
hago este trabajo.
Me preocupa que
este trabajo me esté

Nunca

0

Alguna |Una Varias

vez al

afio 0

menos
1

Algunas Una

vez al veces al vezala
mes o

mes semana
menos semana

2 3 4 S) 6

vecesa | .. .
Diariamente
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13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

PA

EE

EE

EE

PA

PA

PA

EE

PA

endureciendo
emocionalmente.
Me encuentro con
mucha vitalidad.
Me siento frustrado
por mi trabajo.
Siento que estoy
haciendo un trabajo
demasiado duro.
Realmente no me
importa lo que les
ocurrira a algunos
de los pacientes a
los que tengo que
atender.

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

Tengo facilidad
para crear una
atmosfera relajada a
mis pacientes.

Me encuentro
animado después de
trabajar junto con
los pacientes.

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

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

Siento que los
pacientes me culpan
de algunos de sus
problemas.
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Apeéndice D. Evidencias fotografico
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Foto 2. Internos de medicina del Hospital de Huaycan
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Foto 3. Internos de medicina del Hospital de Huaycan
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Foto 4. Internos de medicina del Hospital de Huaycan
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Foto 5. Internos de medicina del Hospital de Huaycan



