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INTRODUCCION

El ambiente cada vez mas competitivo de las empresas requiere que las personas
realicen su trabajo con la mayor calidad posible, con la capacidad de ejecutar una
importante variedad de actividades, interesados en su capacitacion permanente,
y, Si es necesario, dispuestos a prolongar sus jornadas laborales. Por lo que, se
requieren mas trabajadores comprometidos con la organizacion. Pero,
paraddjicamente, se tienen firmes evidencias de que son los aspectos
organizacionales los que, frecuentemente, ocasionan en los trabajadores un

efecto contrario a lo esperado @.

Un clima organizacional favorable es una inversion a largo plazo. Si el potencial
humano es el arma competitiva de la empresa, en los tiempos actuales es muy

importante valorarlo y prestarle la debida atencién.

Una organizacién con una disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones
al personal, solo obtendra logro a corto plazo, pero a largo plazo saldra del
mercado. Un buen clima o un mal clima organizacional tienen consecuencias

importantes para la organizacion a nivel positivo y negativo ©.

Existe fuerte evidencia empirica acerca del incremento en el estrés laboral que
experimentan los trabajadores como consecuencia de un mal clima laboral entre
los que encontramos: la prolongacién de jornadas de trabajo, ubicacion
inadecuada en puestos donde los requerimientos laborales exceden a los
recursos personales, inseguridad laboral, cambios tecnolégicos, y falta de
capacitacién, entre otros factores; lo anterior, sin mencionar los salarios
insuficientes. Lo antes sefalado ha ocasionado un incremento de estrés en los
trabajadores que experimentan una frustracion como consecuencia de
expectativas personales no cumplidas ante un desequilibrio percibido entre la
inversion prolongada de tiempo y esfuerzo, realizada en la ejecucién de su trabajo
y los resultados obtenidos, en cuanto a percepciones, estabilidad, reconocimiento

social, entre otros ©.



En los dltimos afios, el grado de estrés en los individuos se ha incrementado
notoriamente, ahora podemos observar no s6lo a hombres sino a mujeres con
este padecimiento. Las multiples actividades laborales desatan una serie de
sintomas que dan como resultado la enfermedad, que en el ambito laboral

ocasiona entre 15 y 25%, aproximadamente, de las ausencias de los trabajadores .

El estrés en el trabajo constituye una amenaza para la salud de los trabajadores
y, COmMo consecuencia, a la salud de las organizaciones. Por ello, es importante
conocer sus manifestaciones clinicas, y asi poder instaurar a tiempo medidas que
lo controlen. El estrés puede ser definido como el proceso que se inicia ante un
conjunto de demandas ambientales que recibe el individuo, a las cuales debe dar
una respuesta adecuada, poniendo en marcha sus recursos de afrontamiento.
Cuando la demanda del ambiente (laboral, social, etc.) es excesiva frente a los
recursos de afrontamiento, se desarrolla una serie de reacciones adaptativas, de
movilizacion de recursos, que implican activacion fisiol6gica, que incluye
reacciones emocionales. Entre las mas importantes se encuentran la ansiedad, la

ira y la depresion ©.

Por tal motivo en muchos centros de trabajo se estan elaborando o poniendo a
prueba diversas estrategias y programas para combatir el estrés y fomentar un

buen clima organizacional entres sus trabajadores.

En ese sentido surge la investigacion denominada: El clima organizacional y su
relacion con el estrés laboral del personal asistencial que labora en el Hospital
Regional “Lambayeque”- provincia de Chiclayo - departamento de Lambayeque -
2014.

Capitulo I, El problema de la investigacidon, en el que se expone el planteamiento
del problema, en un contexto y espacio determinado, la formulacion del mismo,

justificacion de la investigacion; los objetivos tanto general como especificos.
Capitulo II. EI marco tedrico cientifico, el mismo que esta referido a los

fundamentos tedricos de la investigacion mediante la presentacion de las teorias y

bases conceptuales, asi como los antecedentes de estudio, las hipdtesis, las

Xl



variables y su Operacionalizacion, definicion conceptual y operacional de las

mismas.

Capitulo I1l. En el marco metodolégico de la investigacion, se presentan, el tipo de
estudio y disefio correspondiente, la poblacion y muestra participante; asi como
los métodos, técnicas e instrumentos de investigacion y de recoleccién de datos,

los métodos de analisis de la informacion que se emplearon en la misma.
Capitulo IV. Los resultados de la investigacién, donde se expone la descripcion y

de resultados obtenidos en la investigacién los mismos que se presentan en

cuadros y graficos estadisticos para su mayor comprension.
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RESUMEN



Resumen

Objetivo: Determinar la relacion ente el Clima organizacional y el Estrés laboral

del personal asistencial que labora en el Hospital Regional “Lambayeque”, 2014.

Material y Meétodo: Estudio de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo,
comparativo, explicativo, de disefio no experimental de corte transversal. Se
realiz6 en 270 profesionales asistenciales. Para medir el Clima organizacional, se
construy6é un instrumento cuya validez se determiné por criterio de jueces, y la
fiabilidad alcanz6 un alfa de Cronbach de 0.875. respecto al estrés laboral se
utilizé la escala de Maslach, cuya fiabilidad en la muestra alcanzé un alfa de
0.749.

Resultados: La dependencia que existe entre los niveles de Estrés laboral y
Clima organizacion es significativa [X2=62,312; gl=4; p=0,000]. Esta relacion se
confirma con las valoraciones de la d de Somer, que indica que esta relacion es
inversa, significativa, media débil, es decir, a mayor nivel de estrés laboral, menor

es el nivel de percepcion del Clima organizacional.

Conclusiones: El clima organizacional y el estrés laboral que existe en el
Hospital Regional “Lambayeque” estan relacionados notablemente. Cuanto mayor
sea los indices de estrés laboral, menor sera el nivel de percepcién sobre el Clima

organizacional.

Palabras claves: Estrés laboral, Clima organizacional, personal asistencial.



ABSTRACT



Abstract

Objective: To determine the relationship entity organizational climate and job

stress of caregivers working at the Regional Hospital "Lambayeque,” 2014.

Material and Methods: A quantitative approach, descriptive, comparative,
explanatory, non-experimental cross-sectional design. It was conducted in 270
health care professionals. To measure the organizational climate, an instrument
whose validity was determined by criteria of judges, and reliability reached a
Cronbach alpha of 0.875 was built. respect to job stress scale Maslach, whose

reliability was used in the sample reached an alpha of 0.749.

Results: The dependency between the levels of job stress and organizational
climate is significant [X2 = 62,312; df = 4; p = 0.000]. This relationship is confirmed
by the assessments of Somer's d, indicating that this relationship is reversed,
significant, medium weak, ie, the higher the level of job stress, the lower the level
of perception of organizational climate.

Conclusions: The organizational climate and job stress that exists in the Regional

Hospital "Lambayeque" are significantly related. The higher rates of job stress, the
lower the level of perception of the organizational climate.

Keywords: Job Stress, Organizational Climate caregivers.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1 Realidad Problematica

1.1.1. A nivel mundial

Actualmente la gran competitividad e inseguridad laboral asi como las
exigencias del medio, los cambios trascendentales en los enfoques de la vida y
las costumbres, condicionan un ritmo vertiginoso, que genera angustia,
agotamiento emocional, trastornos en los ritmos de alimentacion, actividad fisica y
descanso, con dolencias fisicas, psiquicas y factores de riesgo en la salud de los

individuos del nuevo milenio. B!

En el informe sobre la salud en el mundo segun la OMS en el afio 2000, sefala
que los recursos humanos de un sistema de salud son vitales para el buen
funcionamiento del sistema, y para conseguir que éste ofrezca una buena calidad
del servicio. Por lo que se recomienda cuidar los recursos humanos de las
organizaciones de salud, pues si éstos no se cuidan; ni se invierte en su
mantenimiento, se deterioran rdpidamente. Los trabajadores son el recurso mas
importante que posee un sistema de salud para lograr su eficacia porque ésta
depende de los conocimientos, destrezas y motivacion de los profesionales que

trabajan en ese sistema. [©

Los trabajadores son el recurso mas importante que posee un sistema de salud
para lograr su eficacia porque ésta depende de los conocimientos, destrezas y
motivacion de los profesionales que trabajan en ese sistema. Una organizacion
con una disciplina demasiado rigida y presiones al personal, solo obtendra logros
a corto plazo. Un buen clima o un mal clima organizacional tienen consecuencias
importantes para la organizacién a nivel positivo y negativo. Las condiciones de
trabajo de los profesionales de la salud tienen una influencia significativa sobre su
calidad de vida laboral y sobre la calidad del servicio que ofrecen las

organizaciones del sector sanitario. ["

La competitividad, el temor a perder el empleo, la sociedad que pide a sus

miembros una calma aparente, llevan a "salidas" como el cigarrillo, el alcohol, los
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psicofarmacos, las drogas o la obesidad, que terminan agravando el distrés
(estrés negativo) y sumando factores de riesgo. Soélo en los Estados Unidos, el
estrés laboral cuesta mas de 150 billones de ddlares anuales, debido al
ausentismo y bajo rendimiento que ocasiona. En la Argentina, el estrés laboral
tiene una prevalencia del 34%, y la incidencia es mayor en varones que en

mujeres [©

México, es uno de los paises con mayor porcentaje de estrés vinculado al trabajo;
Las estadisticas del Seguro Social de este pais, revelaron que 75% de los
empleados padecen de estrés laboral. Con dicha cifra, los mexicanos superan las
tasas registradas en economias como China y Estados Unidos, donde la
proporcién de afectados por dicho mal alcanza 73 y 59%, respectivamente. Al
respecto, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) reportdé que en el territorio
de México se registran 75 mil infartos al afio, de los cuales el 25% se relacionan

con alguna enfermedad ocasionada por el estrés laboral.

La OMS calcula que el 25% de los pacientes espafoles, examinados por el
médico de cabecera presentan sintomas de ansiedad y que a lo largo de la vida el
15% de la poblacién desarrolla alguno de los trastornos relacionados con esta
dolencia. Solo en Esparfia existen 6 millones de personas con depresion y las
consultas por ansiedad y estrés van aumentando. Relacionado con ello, hay un
dato que hace saltar las alarmas: en ese pais, el consumo de antidepresivos se
ha triplicado en los ultimos diez afios y, desde el comienzo de la crisis, su uso se
ha incrementado un 10%. ElI ambiente laboral es uno de los principales focos de
ansiedad y de depresion en los paises occidentales y todo apunta a que las cifras
pueden empeorar en las proximas décadas. Expertos de la Agencia Europea para
la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA) detectaron en 2013 hasta 27
riesgos psicosociales emergentes relacionados con la seguridad y la salud en el
trabajo. Segun la EU-OSHA, existen variaciones regionales que se deben a que la
crisis esta afectando a los paises de la Union Europea; mientras que solo el 16%
de los noruegos cree que el estrés ira a peor en el proximo lustro, los griegos
sobrepasan la media —un 83%—. Un dato estremecedor acompafia a esta fria
estadistica: antes de la recesion, Grecia era uno de los paises europeos con la
tasa mas baja de suicidios. Desde 2010, la cifra ha ido en aumento y, en 2013, se

duplicé: las autoridades contabilizaron casi 600 suicidios. ™
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1.1.2. A nivel Nacional

De acuerdo las ultimas encuestas, el 78% de trabajadores peruanos ha sufrido
en algun momento de estrés laboral, como consecuencia del exceso del trabajo y
la ansiedad por cumplir a tiempo las obligaciones asignadas. Asimismo, el 29% de
personas que sufre de estrés laboral no tiene la menor idea de como manejar esta
situacién, lo que puede desencadenar en una serie de problemas futuros, como
un bajo rendimiento laboral, cansancio extremo, falta de motivacion o incluso

puede provocar que perdamos el control en otros ambitos de la vida personal.

Por ello, en el Perl es necesario realizar investigaciones para poder identificar
cudles son los factores que influyen en el clima organizacional favorable. Los
estudios realizados han dado pautas sobre la naturaleza de los factores que

influyen sobre el fenébmeno, pueden ser jerarquicos, estructurales, estratégicos.

En las instituciones de Salud, no es facil conocer cuando se esta en peligro por
consecuencia de un mal clima organizacional. Hay que hacer un diagnostico, no
solamente en administracion, procesos Yy gestion, sino sobre planificacion
estratégica y en la naturaleza de los resultados de la Institucidn, posibilitando a
los directivos una vision futura de la organizacion, ademéas de diagnosticar la
realidad cambiante del entorno, puesto que permite identificar las necesidades
reales de la instituciébn en relaciéon con el futuro deseado. Un mal diagndstico
puede empeorar las cosas, sensibilizando errbneamente al personal, generando
que tomen el control de los sintomas y los exageren, perjudicando ain mas la

situacion. 4
1.1.3. A nivel Local

El hospital regional “Lambayeque” es una de las instituciones de nivel Ill-1 de
mayor complejidad en la region, porque cuenta con el mayor numero de
especialidades (32 especialidades) entre ellas: Medicina Interna, Cardiologia,
Hematologia, Gastroenterologia, Medicina Fisica y Rehabilitacion, Oncologia,
Radioterapia, Nefrologia, Dermatologia, Reumatologia, Pediatria, Geriatria,
Medicina Familiar y Comunitaria, Psiquiatria, Endocrinologia, Infectologia,
Neumologia, Neurologia, Neurocirugia, Anestesiologia, Cirugia Cardiovascular,

Cirugia  Oncolégica, Cirugia  Pediatrica, Ginecologia, = Oftalmologia,
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Otorrinolaringologia, Cirugia General, Traumatologia, Urologia, Cirugia Plastica,
Neuropediatria y Gastropediatria ; razon por la cual, hay gran numero de personas
gue se atienden en este nosocomio, las cuales merecen el mejor servicio; y en
relacion a la percepcion de los usuarios respecto a los servicios que se brinda en
dicho nosocomio, no se estd alcanzando este cometido. La pregunta es ¢Qué
esta sucediendo? ¢Qué parte de la gestion de los servicios esta débil? ¢Estara
fallando las politicas de gestion?, ¢Como enfrenta el profesional de salud toda
esta problematica?, a nivel de diagnostico se sospecha que el problema esta
vinculado con la falta de energia, desmotivacion, despersonalizacion, fatiga,
cansancio y desgaste laboral, etc., que experimentan los trabajadores de esta
institucion y que consecuentemente todos estos problemas se ve reflejado en el

deterioro del clima organizacional.

Se considera que el estrés en el personal asistencial afecta directa e
indirectamente la calidad del cuidado que se brinda a los pacientes, asi como su
estado de salud. Ademés, podria ser la principal causa de desgaste,
insatisfaccion laboral, rotacion excesiva, dificultades para el reclutamiento,
desercion, ausentismo e incapacidad. Los que laboramos en esta profesion
estamos considerados como potencialmente estresante y no puede ser vista

como una profesion homogénea.

1.2 Planteamiento del problema

El Sindrome de Burnout o Sindrome de Quemarse por el Trabajo es un tipo de
estrés laboral crénico, que conlleva actitudes y sentimientos negativos hacia las
personas con las que se trabaja, como respuesta ante hechos como sentirse
emocionalmente agotado o por la falta de realizacion profesional, y se ve

significativamente reflejado en el clima organizacional que tiene una institucién. *?

El estrés laboral alcanza 10.000 personas fallecidas al afio, entre las que destaca,
la hemorragia cerebral, insuficiencia cardiaca y respiratoria producto de la presion
existente. Las personas mas propensas a dicha enfermedad son las
pertenecientes al tramo etario de entre 40 y 50 afios, destacando a los ejecutivos
y los empleados publicos. Debemos sumarle que un promedio de 30 000

japoneses al afio se suicidan, lo que equivale a una muerte cada 15 minutos,
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segun los datos entregados por el Ministerio de Sanidad, siendo una de sus

principales causas el estrés laboral. ¥

El estrés en el trabajo dispara un 23% el riesgo de experimentar una enfermedad
coronaria, segun un macroestudio con unas 200.000 personas en siete paises
europeos. Esta enfermedad es una de las principales causas de muerte en
Espaia y en el resto del mundo. Unos 7,3 millones de personas fallecieron por

esta causa en 2013 [*?

En América Latina y el Caribe, la tasa fatalidad, del numero de muertes en el
trabajo, es la tercera peor del mundo, 5 veces mas alta que la de los paises
industrializados (17.98 versus 3.78 fatalidades por 100 mil trabajadores) y
solamente inferior a las tasas de los paises del Africa al Sur del Sahara, Medio

Oriente y otros paises asiéticos. >

Bajo este contexto en el Hospital Regional Lambayeque el estrés ha pasado a
formar parte de nuestra vida cotidiana, comunmente (con fundamento o sin él), se
le asocia a inestables estados de animo y emocionales; de cansancio, de
agotamiento fisico/mental, de situaciones de tensién en el trabajo cotidianamente
en las diferentes especialidades; lo que lo hace aparecer como el comodin, con la
aptitud de reflejar una situacién indeseable que el individuo deja ver en un crénico
estado de nerviosismo y de ansiedad, muchas veces sin respuesta alguna a sus
inquietudes por la misma situacion estresante en la que se halla el personal
asistencial. Se trata de un circulo vicioso que al mismo tiempo parece ser la causa
y el origen de ese malestar. El estrés, puerta de entrada y condicion inherente al
desgaste laboral de nuestro tiempo, goza de una gran popularidad en el hospital y
creo que en la mayoria de ellos, lo que a la larga terminara por condenarnos a
una falta de especificidad, y en consecuencia no se le ha dado la importancia y el
peso que realmente representa al momento de mirar las cada vez mas
documentadas repercusiones que tiene sobre la salud de cada uno de los

trabajadores.
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1.3 Formulacion del problema

1.3.1. Problema general

¢ Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y el estrés laboral del

personal asistencial que labora en el Hospital Regional “Lambayeque”, 2014?

1.3.2. Problema Secundario

1) ¢ Cuédles son los niveles de clima organizacional y estrés laboral que existe en

el personal asistencial del Hospital Regional Lambayeque?

2) ¢Cual es la relacion que existe entre los niveles, tanto del Clima organizacional
como del Estrés laboral, y las variables socio - laborales (Edad, Sexo, NUmero
de hijos, Tiempo en la profesion, tiempo en la institucion, tiempo en el servicio,

servicio donde labora)?

3) ¢, Cudles son las fortalezas y debilidades que presentar el personal asistencial
del Hospital Regional Lambayeque con respecto al clima organizacional y
estrés laboral?

4) ¢ Cual es el modo en que se presenta el Clima organizacional y el Estrés

laboral, segun las areas del hospital?

1.4 Justificacion e Importancia de la investigacion

1.4.1. Justificacion Cientifica

El presente trabajo de investigacion es importante dado que a través de ella se
reconoce que el Estrés Laboral es una enfermedad ocupacional representativa en
la actualidad, en las distintas esferas laborales pero presentes puntualmente en el
hospital y que merece atencion especial, dado que tiene implicancias de tipo
psicolégico, fisiolégico y de comportamiento, la misma que sugiere problemas en

la satisfaccion laboral y por ende en el clima organizacional.
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En este estudio se puede apreciar que esta enfermedad ocupacional repercute
incluso en la modificacion de los valores profesionales de las personas, ademas
del comportamiento organizacional, lo cual dificulta la atencidn a los pacientes y/o
usuarios y va en detrimento de la calidad de atencién y del servicio en su
conjunto. Es decir, el estrés laboral se convierte no so6lo en un problema

individualizado, sino en una enfermedad de la institucion.

Por otro lado reviste notable importancia porque permite hacer una reflexion que;
en la actualidad, generar un clima organizacional favorable, no es sencillo, puesto
que el motor de toda institucion es el ser humano y éste es histéricamente
complejo respecto a sus conductas por ello es necesario realizar investigaciones
para encarar dicha realidad. Por ello el presente trabajo de investigacién es
importante dado que permiti6 estudiar un fenémeno que aqueja a los
profesionales de la salud, y que se ha ido observando a lo largo de los afios como
es el estrés laboral, conocido también como el sindrome de Burnout, en el cual se

sospecha que influye de manera notable el clima organizacional. **

Con los resultados de la investigacion, se obtuvieron evidencias tangibles sobre el
clima organizacional; y su influencia en el estrés laboral, del personal asistencial
qgue labora en el nosocomio antes mencionado. Al ser notable esta influencia, se
tienen las bases necesarias para plantear alternativas de solucion, identificando
las fortalezas y debilidades que presentan los trabajadores del Hospital Regional
Lambayeque.

1.4.2. Justificacién Social

Por otra parte a través de esta investigacion, se permite el reconocimiento del
clima organizacional orientado a una retroalimentacion acerca de las causas que
determinan los componentes organizacionales, asintiendo introducir cambios
planificados en acciones tales como capacitacion, incentivos, reconocimientos,
ascensos, rotaciones, bienestar, mejora de instrumental o maquinarias, vestuario,
equipos de proteccion y asistencia periddica en el area de salud ocupacional,

modificacion de las actitudes y conductas, responsabilidades de los miembros; y
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también lograr cambios en toda estructura organizacional y en uno o mas de los

subsistemas que la componen.

Desde una perspectiva social el presente estudio es importante porque los
profesionales de la salud (personal asistencial) deben prestar un éptimo servicio a
la comunidad lambayecana, para ello ademas de los conocimientos tedricos y
practicos que deben poseer, deben contar con un equilibrio mental y fisico que les
permita ejercer su actividad de una manera eficiente y ser efectivo en la practica

diaria de atencion a los pacientes

1.5 Objetivos de investigacion
1.5.1 Objetivo General

Determinar el nivel de relaciébn que existe ente el Clima organizacional y el
Estrés laboral del personal asistencial que labora en el Hospital Regional

“‘Lambayeque”, 2014

1.5.2 Objetivos Especificos

1) Describir los niveles de clima organizacional y estrés laboral que existe en el
personal asistencial del Hospital Regional Lambayeque.

2) Determinar la relacion que existe entre los niveles, tanto del Clima
organizacional como del Estrés laboral, y las variables socio - laborales
(Edad, Sexo, Numero de hijos, Tiempo en la profesion, tiempo en la

institucion, tiempo en el servicio, servicio donde labora).

3) Identificar las fortalezas y debilidades que presenta el personal asistencial
del Hospital Regional Lambayeque con respecto al clima organizacional y

estrés laboral.

4) Describir el modo en que se presenta el Clima organizacional y el Estrés

laboral, segun las areas del hospital.
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CAPITULO I



CAPITULO Il
MARCO TEORICO-CIENTIFICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Han sido mudltiples las consultas bibliograficas realizadas para la concrecion de

este apartado, asi tenemos:

Viejo S y Gonzales M. 8 realizaron una investigaciéon en el 2013 titulada
“Presencia de estrés laboral, sindrome de Burnout y Engagement en personal de
enfermeria del hospital del nifio Morelense y su relacion con determinados
factores laborales”; con fin de identificar los estresores a los que se ven expuesto
el personal de enfermeria. El estudio se realizo en el personal de enfermeria del
Hospital del Nifio Morelense. La mayoria de los encuestados no presenta ningun
grado de estrés (49.5%), siendo un 5.3% de personas que podrian estar
padeciendo de estrés alto y muy alto y, un 17.9% de personas con estrés
moderado. El personal que labora en zonas consideras criticas o de urgencia
(UCl/Urgencias) estdn menos estresados con respecto al personal ajeno a esas
areas (p 0.009). Con respecto a la antigiiedad laboral el personal que presenta
algun grado de estrés en mayor cantidad es el que se encuentra en el rango de 7
a 13 afos, seguido por el de 1 a 6 afios y en menor cantidad las personas que
tienen mas de 14 afios trabajando (p 0.012). Finalmente, concluyen que a pesar
de la tendencia del personal de enfermeria a presentar tanto estrés laboral como
sindrome de Burnout, en el Hospital del Nifio Morelense la respuesta que tiene el
personal ante los diversos estresores es positiva, los individuos se encuentran

satisfechos tanto en su ambiente como con su desempefio laboral.

Comentario:

En este estudio se aprecia que el estrés laboral estd presente en aquellos
trabajadores con mayor tiempo de antigiiedad en el area que desempeiia, lo que
implica que el tiempo de servicio desgasta la productividad y que puede estar
sujeta a cambios en las responsabilidades, funciones que desempefia el personal

asistencial.
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Castro L. 7

formulo una investigacion en Guatemala en el 2012 titulada
“Influencia del clima laboral en el Sindrome de Burnout”; con el propésito de
determinar la influencia del clima laboral en el Sindrome de Burnout en el
personal de una empresa de produccion de la ciudad de Quetzaltenango. La
investigacion estuvo conformada por 50 colaboradores del area administrativa.
Entre los resultados mas resaltantes encontré que del 100% de los encuestados,
el 34% coincide en que el clima laboral que se maneja en la empresa es bueno.
De la muestra total, un 12% presento un indice considerable de padecer a futuro
el Sindrome de Burnout. El autor concluye que la percepcién que los colabores
tienen del clima laboral, influye en el desarrollo de sintomas de estrés, mismos

gue pueden avanzar al grado de presentar Sindrome de Burnout.

Comentario:

En esta investigacion se puede observar que los trabajadores cuentan un buen
clima laboral, que les permite enfrentar de manera adecuada los sintomas del
estrés, siendo menos propensos a contraer el sindrome de Burnout. Cabe
mencionar la percepcion del clima organizacional va ligada a la sintomas de

estrés que pueda tener el personal de trabajo.

Llaja V y Salazar G.™® elaboraron un estudio en el 2012 denominado “Clima
laboral y Sindrome de Burnout: Un estudio en personal asistencial de un Hospital
Publico de Lima”, con el objetivo de conocer la relaciona del clima laboral con el
Sindrome de Burnout en personal asistencial de un Hospital Pablico de Lima. El
estudio se llevd acabo en 71 profesionales, entre enfermeras y Técnicos de
Enfermeria. Entre los resultados encontraros que un 16. 9 % en riesgo y un 5.6 %
con tendencia a Burnout, existiendo la percepcion de un clima laboral
desfavorable en el 25.4 % de los participantes; también, si existe una correlacion
negativa estadisticamente significativa entre clima laboral y Burnout. Finalmente,
concluyen que el estudio ha demostrado correlaciones positivas y negativas, entre
las escalas de Burnout y los indicadores de clima laboral, que han sido

demostradas por estudios anteriores en el medio.

Comentario:
Llaja V y Salazar G ponen en evidencia que existen correlaciones positiva y

negativa entre el clima laboral y el sindrome de Bournot. En su estudio se aprecia
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que los que trabajadores que tenga una mala percepcion del clima laboral,
tendran y sera mas vulnerables a contraer el sindrome de Bournot, lo puede

implicar un bajo desempefio en su puesto de trabajo.

Martinez I., Rivera B. y Campuzano J ™ realizaron un estudio en el 2012 titulado
“El clima organizacional como factor de desgaste profesional en trabajadores de
una empresa de autotransportes en México, D.F.”; con el propésito de determinar
la influencia particular de factores del clima organizacional en el desgaste
profesional de trabajadores de una empresa de autotransportes en el D.F. Dentro
de los resultados encontraron que las subescalas de cansancio emocional y baja
realizacion personal, la cual obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach inferior a
0.70, teniendo una baja correlacién entre ellas (0.16), aunque significativa. Los
autores concluyen que se reafirmaron los hallazgos teéricos y empiricos de
estudios previos, como son las correlaciones directas significativas entre todas las

subescalas de desgaste profesional y entre los factores de clima organizacional.

Comentario:

El desarrollo de un clima organizacional desfavorable, va a traer como
consecuencia un desgaste profesional en la labor de los trabajadores, asi lo
indican Martinez I., Rivera B. y Campuzano J en estudio realizada en una
empresa de autotransportes. Demostrandose asi, que si el trabajador se enfrenta
a un pésimo clima laboral, su rendimiento bajara considerablemente, volviéndoles

propensos a contraer el sindrome de Bournot.

Mifio A. M realiza un en estudio en Chile en el 2012 titulado “Clima organizacional
y estrés laboral asistencial (Burnout) en profesores de ensefianza media: Un
estudio correlacional”, con el proposito de evaluar la asociacion entre el clima
organizacional y el estrés laboral asistencial (Burnout). El estudio estuvo
conformado por 200 docentes. Entre los resultados se encontraron que los
profesores que laboran en instituciones particulares subvencionadas reportan la
presencia de leves indices de agotamiento emocional, despersonalizacién y falta
de realizacién, dimensiones que abarcan el sindrome de burnout (Media: 2.29; p:
0.000). Con respecto a lo informado por los docentes del sector municipalizado,

estos no se encontrarian afectados por la sintomatologia del burnout (Media: 1.92;
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p: 0.000). El autor concluye que existen correlaciones significativas entre los
elementos del Clima Organizacional y Burnout en docentes.

Comentario:

Este estudio indica, que los profesores que laboran en centros privados son
aquellos que presentaran leves sintomas de Bournot, esto se relaciona con un
clima favorable de trabajo, puesto que en la instituciones privadas es donde se
encuentran menores deficiencias en recursos materiales y econémicos, lo que

permite un desarrollo profesional producto de un buen clima organizacional.

Davila M. @ hicieron un estudio en el 2009 nombrado “Clima organizacional y
Sindrome de Burnout en una empresa mediana de Manufactura”; con el objetivo
de estudiar la relacion entre clima organizacional y sindrome de burnout en una
empresa mediana de manufactura. El estudio se realiz6 en 108 participantes.
Entre los principales resultados encontr6 que existen caracteristicas no
satisfaccion del clima organizacional y una tasa media y baja de presencia de
burnout (p < 0,05). ElI autor concluye que el Burnout no constituye una
problematica importante, el clima organizacional presenta las condiciones que han
identificado como detonadoras de este sindrome. Finalmente propone acciones

especificas sobre el clima organizacional.

Comentario:

En este estudio prevalecen los indices de un clima organizacional, lo que a
conllevado a tener grados medios y bajos del estrés laboral, lo que indica que los
trabajadores no tener un buen desarrollo laboral. El autor refiere que el que sus
trabajadores cuenten con niveles bajos de Burnout no es de suma importancia,
puesto que es el clima laboral el desencadenante de este sindrome, por lo que es
de mayor importancia que cubrir esta esta deficiencia para poder obtener un
mejor desarrollo profesional por parte de los trabajadores.

Carrillo E. % realizé una investigacion en el 2010 titulada “Sindrome de desgaste
profesional en enfermeras que trabajan en el hospital regional de psiquiatria
Morelos. Instituto Politécnico Nacional”’, con el objetivo de identificar si las
enfermeras que trabajan en el Hospital regional de Psiquiatria Morelos sufren del

SDP. La investigacion se realiz6 en 70 enfermeras. Dentro de los resultados
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encontraron que personal de enfermeria que se encuentra con un grado severo o
alto de SDP (sindrome de desgaste profesional) es del 23 % con AE (agotamiento
Emocional), 20 % DP (despersonalizacion) y 37% en RP (realizacion personal). El
autor concluye que el sindrome de desgaste profesional (SDP) en las enfermeras
que trabajan en el Hospital Regional de Psiquiatria Morelos del IMSS en un grado
medio, medido con el Maslach Burnout Inventory (MBI), con resultados similares a
otros estudios realizados a enfermeras de otras especialidades diferentes a la

psiquiatria.

Comentario:

Un quinto de las enfermeras presentan cuadros severos de agotamiento
emocional y despersonalizacion, lo que implica un bajo rendimiento en su
productividad laboral, asi lo manifiesta Carrillo E. en su investigacion realizada en
enfermeras de un centro psiquiatrico. Lo que puede implicar que el ambiente
laboral se encuentre en un nivel desfavorable y sea el detonante de estos

estresores laborales.

Farfan, M. Y realiz6 una investigacion en el 2009 titulada “Relacién del clima
laboral y sindrome de Burnout en docentes de educacion secundaria en centros
educativos estatales y particulares.”; con el objetivo de demostrar la relacion que
existe entre el Clima Laboral y el Sindrome de Burnout en el personal docente de
secundaria. La investigacion se llevo acabo en 367 profesores de ambos sexos.
En los resultados encontramos que matriz de correlaciones (tabla 22) entre clima
laboral y sindrome de burnout se sefala los siguientes resultados: La subescala
autonomia de la dimension autorrealizacion del clima laboral tiene una correlacion
positiva pero baja con la dimension agotamiento emocional del sindrome de
burnout ( r = 0.16. p < 0.1) lo que indica que la falta de estimulacién que los
centros educativos brindan a los profesores para ser autosuficientes e implicarse
en el trabajo educativo tiene un efecto directo con el nivel relativamente bajo de
agotamiento emocional de los profesores de educacion secundaria. El autor
concluye gue la variable autonomia tiene una correlacién positiva pero baja, con
la dimensién agotamiento emocional y con la dimensién despersonalizacion del

sindrome de burnout.

Comentario:
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En esta investigacion se puede observar que la autorrealizacion y autonomia de
un trabajador influye de en el grado de estrés laboral, causando deficiencias en su
desarrollo profesional debido a un agotamiento y una despersonalizacién del
sindrome de Burnout. Esto refuerza lo mencionado por el autor, quien refiere que
la falta de estimulacion que los centros educativos brindan a los profesores para
ser autosuficientes e implicarse en el trabajo educativo son muy deficientes y tren

consigo el estrés laboral.

Campuzano, J. ?@ formulo una investigacion en el 2007 titulada “Sindrome de
burnout y su relacién con el clima y la motivacion laboral en los trabajadores de
Sonigas S.A. de C.V Planta Tres Marias”; con fin de determinar la presencia del
Sindrome de Burnout y en caso positivo el grado de desarrollo y la forma en que
este se interrelaciona con las condiciones de salud, el clima, la motivacion, el
desempefio y la satisfaccion laboral en la empresa SONIGAS en Tres Marias. El
estudio se realiz6 en 50 trabajadores. Entre los principales resultados se
encontraron que El 85.5% tuvo baja motivacion laboral, el 50% baja satisfaccion
en el trabajo, el 75% bajo desempefio laboral y el 62.5% tuvo mala salud. De la
poblacion que no presentd el sindrome de Burnout, el 21.7% tuvo buen clima
laboral. Finalmente, el autor concluye que al presentarse baja motivacion,
satisfaccion y bajo clima laboral, en los trabajadores de SONIGAS planta Tres
Marias, entonces estos presentan un mayor grado de presencia del sindrome de

Burnout.

Comentario:

En este estudio se aprecia que los trabajadores que poseen un buen clima laboral
son quienes no presentaron sindrome de estrés laboral, mientras que mas de la
mitad de trabajadores presento un alto grado de Burnout, debido a una baja
motivacién laboral, lo que llevo a que la tercera parte del nimero de trabajadores
tengan un bajo desempefio en su puesto de trabajo y por ende tengan deterioros

en la salud.
Carmona y cols . Hizo un estudio en el 2002 nombrado “Relaciones entre el

Sindrome de Burnout y el clima laboral en profesionales de enfermeria.”, con el

propésito de determinar las posibles relaciones entre el sindrome de Burnout y el
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clima social laboral. El estudio se realizdé en 50 estudiantes de enfermeria. Entre
los resultados se encontraron que tras la realizacion de los analisis estadisticos
correspondientes no se han hallado correlaciones significativas entre las
diferentes dimensiones del sindrome de Burnout y las que componen la escala de
clima social en el trabajo con una p < 0,01. Los autores concluyen que llama la
atencién la inexistencia de relaciones entre el sindrome de Burnout y el clima
laboral, teniendo en cuenta que esta Ultima variable comprende dimensiones

directamente relacionadas con el desempefio laboral de los individuos.

Comentario:

Este estudio demuestra que el clima organizacional no influye en el desarrollo de
estrés laboral en los trabajadores, por resulta extrafio, ya que no se encuentran
vinculos que se asocien entre ambas variables, a pesar de esto ha sido

demostrado en muchas investigaciones.

2.2 Base tedrica

2.2.1. Teoria de las Necesidades segun Abraham Maslow

Con base en la premisa que el hombre es un ser con deseos y cuya conducta
estd dirigida a la consecucion de objetivos, Maslow postula un catalogo de
necesidades a diferentes niveles que van desde las necesidades superiores,
culturales, intelectuales y espirituales #3.

El autor de la presente teoria especifica cada una de las necesidades de la

siguiente manera:

1. Fisiologicas: son las esenciales para la sobrevivencia.

2. Seguridad: se refiere a las necesidades que consisten en estar libres de
peligro y vivir en un ambiente estable, no hostil.

3.  Afiliacion: como seres sociales, las personas necesitan la compafiia de otros
semejantes.

4. Estima: incluyen el respeto a uno mismo y el valor propio ante los demas.
Actualizacion: son necesidades del mas alto nivel, que se satisfacen
mediante oportunidades para desarrollar talentos al maximo y tener logros

personales.
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El concepto de jerarquia de necesidades de Maslow, planteado dentro de su
teoria de la personalidad, muestra una serie de necesidades que atafien a todo
individuo y que se encuentran organizadas de forma estructural (como una
piramide), de acuerdo a una determinacion biologica causada por la constitucion
genética del individuo. En la parte mas baja de la estructura se ubican las
necesidades mas prioritarias y en la superior las de menos prioridad %3,

Asi pues, dentro de esta estructura, al ser satisfechas las necesidades de
determinado nivel, el individuo no se torna apatico sino que mas bien encuentra
en las necesidades del siguiente nivel su meta préxima de satisfaccion. Aqui
subyace la falla de la teoria, ya que el ser humano siempre quiere mas y esto esta
dentro de su naturaleza. Cuando un hombre sufre de hambre lo mas normal es
gue tome riesgos muy grandes para obtener alimento, una vez que ha conseguido
alimentarse y sabe que no morird de hambre se preocupara por estar a salvo, al

sentirse seguro querra encontrar un amor, etc 24,

El punto ideal de la teoria de Maslow seria aquel en el cual el hombre se sienta
"autorrealizado" pero esto es muy raro, se podria decir que menos del 1% de las

personas llegan a la plena realizacion %,

2.2.2. Teoria del Humanismo segun Karl Roger
El concepto central de esta orientacion es el del “self' o concepto de “si mismo”,
las ideas y percepciones propias del individuo respecto a sus experiencias
personales y aspiraciones (el autoconcepto, la autoimagen). El principal autor que

representa esta postura es Carl Rogers 1*, el cual menciona que:

- Todo individuo vive en un mundo continuamente cambiante de experiencias, de
las cuales él es el centro. El individuo percibe sus experiencias como una
realidad, y reacciona a sus percepciones. Su experiencia es su realidad. En
consecuencia, la persona tiene mas conciencia de su propia realidad que
cualquier otro, porque nadie mejor puede conocer su marco interno de referencia

(a diferencia del individuo ignorante de si mismo que suponia Freud).

- El individuo posee la tendencia inherente a actualizar y desarrollar su organismo

experienciante, (proceso motivacional), es decir, a desarrollar todas sus
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capacidades de modo que le sirvan para mantenerse y expandirse. Segun este
postulado, Rogers acepta una Unica fuente de motivacion en la conducta humana:
la necesidad innata de autoactualizacion (ser, ser lo que podemos llegar a ser, ser
nosotros mismos, convertir la potencia en acto). Opina que no es relevante para
una teoria de la Personalidad elaborar una relacibn de motivaciones puntuales
(sexo, agresividad, poder, dinero, etc.). EI hombre so6lo estd movido por su

tendencia a ser, que en cada persona se manifestara de forma distinta 1%,

En la tendencia a la actualizacion confluyen, por un lado, la tendencia a conservar
la organizacién, obtener alimento y satisfacer las necesidades de déficit (aire,
agua, etc.), y por otro, la tendencia a crecer y expandirse, lo que incluye la
diferenciacion de o6rganos y funciones, la reproduccién, la socializacion y el
avance desde el control externo a la autonomia. Se podria considerar que el
primer aspecto guarda relacion con el concepto tradicional de “reduccion de la
tensién” (equilibrio), mientras que la segunda parte implicaria otro tipo de
motivaciones, como la busqueda de tensién o la creatividad (desequilibrio que se

resuelva posteriormente en un equilibrio mas complejo y maduro) 2!,

- El niflo interactia con su realidad en términos de esta tendencia a la
actualizacion. Su conducta es el intento del organismo, dirigido a un fin, para
satisfacer la necesidad de actualizacién (de ser) en el marco de la realidad, tal
como la persona la percibe (proceso conductual). La conducta supone una
satisfaccion de las necesidades que provoca la actualizacion, tal como éstas son
percibidas en la realidad fenoménica, no en la realidad en si. Es la realidad
percibida la que regula la conducta, mas que el estimulo o realidad “objetiva”, (un
bebé puede ser tomado en brazos por una persona afectuosa, pero si su
percepcion de esta situacion constituye una experiencia extrafia o aterradora, es

esta percepcion la que influird en su comportamiento).

- Junto al sistema motivacional de autoactualizacion, existe un sistema valorativo
o regulador igualmente primario. Desde la infancia, la persona esta desarrollando
permanentemente un proceso organismico de autoevaluacion que tiene como
criterio la necesidad de actualizacion (el ideal de actualizacion, de ser él mismo).
Las experiencias que son percibidas como satisfactorias de esta necesidad se

valoraran positivamente, y las no percibidas como satisfactorias se valoraran
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negativamente (proceso Vvalorativo). En consecuencia, el nifio evitara las

experiencias valoradas negativamente y se aproximara a las positivas #°!.

2.2.3. Teoria del Clima Organizacional de Likert.
Establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo 'y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion

estara determinada por la percepcion 9,

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

una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima.

1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales

estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y

obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura

organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el

estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion,

rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran
importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales como
tal de la Organizacion.

3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacién tales
como productividad, ganancia y pérdida.

La interaccidon de estas variables trae como consecuencia la determinacion
de dos grandes tipos de clima organizacionales, estos son:

a. Clima de tipo autoritario: Sistema Autoritario explotador y sistema Autoritarismo

paternalista.

b. Clima de tipo Participativo: Sistema Consultivo y sistema Participacion en

grupo
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2.2.4. Teoria del Hombre Complejo segun Edgar Shein.
La teoria de Shein se fundamenta en: (a) por naturaleza, el ser humano tiende a
satisfacer gran variedad de necesidades, algunas béasicas y otras de grado
superior; (b) las necesidades, una vez satisfechas, pueden reaparecer (por
ejemplo, las necesidades bdésicas), otras (por ejemplo, las necesidades
superiores) cambian constantemente y se reemplazan por necesidades nuevas;
(c) las necesidades varian, por tanto no sélo de una persona a otra, sino también
en una misma persona segun las diferencias de tiempo y circunstancias, (d) los
administradores efectivos estdn conscientes de esta complejidad y son mas

flexibles en el trato con su personal 271,

El desarrollo de un clima organizacional que origine una motivacién sostenida
hacia las metas de la organizacion es de suma importancia por lo que se deben
combinar los incentivos propuestos por la organizaciobn con las necesidades

humanas y la obtencion de las metas y objetivos.

Los directivos de las organizaciones tienen una gran responsabilidad en
determinar el clima psicolégico y social que impere en ella. Las actividades vy el
comportamiento de la alta gerencia tiene un efecto determinante sobre los niveles
de motivacion de los individuos en todos los niveles de la organizacién, por lo que
cualquier intento para mejorar el desempeiio del empleado debe empezar con un
estudio de la naturaleza de la organizacion y de quienes crean y ejercen el
principal control sobre ella. Los factores de esta relacién que tienen una influencia
directa sobre la motivacion de los empleados, incluyen la eficiencia y eficacia de
la organizacion y de su operacion, la delegacion de autoridad y la forma en la cual
se controlan las actividades de trabajadores "),

- Partiendo del analisis de las teorias y términos sobre cultura y clima
organizacional, se concluye que ambos términos son de relevada importancia y
practica de todas las organizaciones. De ellos dependera la eficacia y
productividad de las mismas.

- Los climas organizacionales tensos influyen sobre la desercion del personal

hacia otras fuentes de trabajo ",

37



2.2.5. Teoria Socio Cognitiva del Yo.

En estos modelos las causas mas importantes son 1) Las cogniciones influyen
en la forma de percibir la realidad, pero a la vez estas cogniciones se modifican
por sus efectos y consecuencias observadas. 2) El empefio para la consecucion
de objetivos y las consecuencias emocionales de las acciones estan

determinadas por la autoconfianza del sujeto.

Es evidente que estos modelos etiolégicos dan gran importancia a las variables
del self, como ser, la autoconfianza, autoeficacia, auto concepto, etc. entre ellos
se encuentra el Modelo de Competencia Social de Harrison (1983), el Modelo de
Pines (1993), el Modelo de Cherniss (1993) y el Modelo de Thompson, Page y
Cooper (1993). ?®

Harrison se basa en la competencia y eficacia percibida para explicar la
"competencia percibida" como funcion del SB. Este explica que gran parte de los
profesionales que empiezan a trabajar en servicios de asistencia tienen un grado
alto de motivacién para ayudar a los demas y de altruismo, pero ya en el lugar de
trabajo habra factores que seran de ayuda o de barrera que determinaran la
eficacia del trabajador. En el caso que existan factores de ayuda junto con una
alta motivacion, los resultados seran beneficiosos; ya que aumenta la eficacia
percibida y los sentimientos de competencia social. Sin embargo, cuando hay
factores de barrera, que dificultan el logro de metas en el contexto laboral, el
sentimiento de autoeficacia disminuira. Si estas condiciones se prolongan en el

tiempo puede aparecer el Sindrome de Burnout. ?°

Entre los factores de ayuda y de barrera se mencionan: la existencia de objetivos
laborales realistas, el nivel de ajuste entre los valores del sujeto y la institucion, la
capacitacion profesional, la toma de decisiones, la ambigledad del rol,
disponibilidad y disposicibn de los recursos, retroalimentacién recibida,
sobrecarga laboral, ausencia o escasez de recursos, conflictos interpersonales,

disfunciones del rol, etc.

Pines, sefiala que el fendmeno del Sindrome de Burnout radica cuando el sujeto
pone la busqueda del sentido existencial en el trabajo y fracasa en su labor. Estos

sujetos les dan sentido a su existencia por medio de tareas laborales
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humanitarias. Este modelo es motivacional, y plantea que so6lo se queman
aquellos sujetos con alta motivacion y altas expectativas. Un trabajador con baja
motivacion inicial puede experimentar estrés, alienacion, depresion o fatiga, pero
no llegara a desarrollar el SB. Por lo tanto, el SB lo explica como un estado de
agotamiento fisico, emocional y mental causado por afrontar situaciones de estrés
cronico junto con muy altas expectativas. El SB seria el resultado de un proceso
de desilusién donde la capacidad de adaptacion del sujeto ha quedado disminuida

severamente.®

2.2.6. Teoria Organizacional.

Estos modelos se caracterizan por basarse en la funcién de los estresores del
contexto organizacional y de las estrategias de afrontamiento que utilizan los
trabajadores ante el Burnout. Segun estos modelos, las variables como las
funciones del rol, el apoyo percibido, la estructura, el clima y la cultura
organizacional junto a la forma de afrontar las situaciones amenazantes, estan
implicadas en la aparicion del sindrome. Asi pues, las causas varian dependiendo
del tipo de estructura organizacional y de la institucionalizacién del apoyo social.
Por ejemplo, el Burnout se puede originar por agotamiento emocional en una
organizacion burocratica mecanica y de comunicacion vertical; mientras que en
organizaciones con burocracias profesionalizadas (hospitales) puede aparecer el

Burnout por disfunciones de rol y conflictos interpersonales. %

2.2.7. Teoria del intercambio social

Estos modelos plantean que cuando el sujeto establece relaciones
interpersonales se pone en marcha el proceso de comparacion social. A partir de
dicha comparacion pueden generarse percepciones de falta de equidad o falta de
ganancia, lo que conllevaria a aumentar el riesgo de padecer Burnout. Los
modelos que siguen esta linea de investigacion son: el Modelo de Comparacion
Social de Buunk y Schaufeli (1993) y el Modelo de Conservacion de Recursos de
Hobfoll y Freedy (1993).%%

Este modelo se desarrollé para explicar la aparicion del Burnout en enfermeras. A

partir de este contexto plantea dos tipos de etiologia del Burnout: uno de ellos se
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refiere a los procesos de intercambio social con los pacientes, y pone el énfasis
en los mecanismos y procesos de afiliacion y comparacion con los compafieros
de trabajo. Segtn Buunk y Schaufeli (1993)®, existen tres fuentes de estrés que
estan relacionadas con los procesos de intercambio social: 1) La incertidumbre:
Es la ausencia o falta de claridad sobre los propios sentimientos y pensamientos
sobre cémo actuar. 2) La percepcion de equidad: Hace referencia al equilibrio
percibido sobre lo que se da y lo que se recibe en el curso de sus relaciones. 3)
La falta de control: Se explica como la posibilidad/capacidad del trabajador para
controlar los resultados de sus acciones laborales. Respecto a los mecanismos y
procesos de afiliacion social y comparacién con los compafieros de trabajo, los
autores explican que los profesionales de enfermeria no buscan apoyo social de
los compaferos ante situaciones estresantes, por temor a ser catalogados como

incompetentes.

2.2.8. Clima Organizacional
El clima organizacional es un conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo,
percibidas por los individuos que laboran en ese lugar y sirven como fuerza

primordial para influir en su conducta de trabajo.

Segln el MINSA B2 menciona que clima organizacional estd dado por 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.

La medicion del Clima Organizacional constituye una herramienta de gestiéon que
sirve para detectar que deficiencias encuentran los trabajadores en su relacion
con la organizacion de salud y que aspectos les satisfacen y cuales les producen

insatisfaccion y en qué medida.
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2.2.5.1. Naturaleza y Origenes del Clima Organizacional

El clima organizacional lo constituyen todos aquellos factores que influyen en
la conducta de una organizacibn y que son comunes a puestos no
necesariamente relacionados entre si. Las organizaciones difieren una de otra en
su desempefio tipico. Dichas diferencias son influenciadas por, y expresadas a
través de cosas tales como: procedimientos operativos, estructura organizacional
y otros factores que aunque no estén escritos, son poderos e influyen el

comportamiento. 2

Existes cuatro tipos basicos de clima organizacional: 1) Orientado al Control
(basado en sistemas); 2) Orientado al Desarrollo de la Libertad Profesional
(basado en la confianza a la gente); 3) Orientado a la Productividad y el
Rendimiento (basado en la optimizacién continua de los procesos de produccién),

y 4) Orientado al Desafio (basado en la colaboracién del equipo).

2.2.5.2. Caracteristicas del Clima Organizacional

Las caracteristicas que definen el clima son aspectos que guardan relacion
con el ambiente de la organizacion en que se desempefian sus miembros. Tiene
una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la organizacion. Afecta el grado de compromiso e identificacién de
los miembros de la organizacion. Es afectado por diferentes variables
estructurales (estilo de direccién, politicas y planes de gestion, etc.) &

2.2.5.3. Caracteristicas del Clima Organizacional

Las caracteristicas que definen el clima son aspectos que guardan relacion
con el ambiente de la organizacion en que se desempefian sus miembros. Tiene
una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos 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 direccién, politicas y planes de gestion, etc.) B2
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2.2.5.4. Factores de Influencia en el Clima Organizacional

Martinez B* en el 2013 refiere que para que un administrador logre que su
grupo trabaje con celo y entusiasmo es necesario que la mantenga altamente
motivado. Algunas veces esto no es facil, debido a que existen grupos
heterogéneos con necesidades diferentes y muchas veces desconocidas por el
director, hay diversos factores o variables que afectan la motivacion dentro de las

organizaciones. Tales variables, segun son:

- Las caracteristicas individuales son: los intereses, actitudes y necesidades que
una persona trae a una organizacion y que difieren de las de otras personas, por

tanto sus motivaciones seran distintas.

- Las caracteristicas del trabajo: son aquellas inherentes a las actividades que va
a desempefar o desempefarse el empleado y que pueden o no satisfacer sus

expectativas personales.

- Las caracteristicas de la situacion de trabajo: son los factores del ambiente
laboral del individuo, factores que se traducen en acciones organizacionales que

influyen y motivan a los empleados.

Ahora bien, el conocimiento de las caracteristicas individuales, aunque no pueden
ser tomadas como la base para elaborar un modelo Unico de motivacion que se
puede aplicar a cualquier trabajador en cualquier situacion, es importante para
orientar al grupo hacia su satisfaccion laboral y proporcionarles incentivos

adecuados para su realizacién personal.

Por lo que cabe decir que una de las variables que afectan a los empleados son
las caracteristicas del trabajo, ya que se puede o no satisfacer las expectativas de
cada uno de ellos sin que se vea afectado el desempefio de los mismos dentro de

la institucion. B9
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2.2.5.5. Dimensiones del Clima Organizacional

MINSA B4 refiere que las dimensiones del clima organizacional son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en
el comportamiento de los individuos. Por esta razén, para llevar a cabo el estudio
del clima organizacional es conveniente conocer las once dimensiones a ser

evaluadas:

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

2. Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion
gue 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 direccidén para crear un ambiente fisico sano

y agradable.

4. Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacién 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
gue la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en

un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

5. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la

sensacién de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

6. Innovacion: Esta dimensién cubre la voluntad de una organizacion de

experimentar 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 tales

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
mAas 0 menos intensamente dentro de la organizacién. 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 organizacién 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: Evalta 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.

2.2.5.6. Importancia del clima organizacional

En una forma global el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de
los miembros, que, debido a su naturaleza, se trasforma a su vez, en elementos

del clima.

El clima constituye la personalidad de una organizacion y contribuye a la imagen
gue esta proyecta a sus empleados e incluso al exterior. EI administrador o el
asesor especialista deben de ser capaz de analizar e interpretar esta personalidad

para poder planear mejor sus intervenciones. ¢
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2.2.6. Sindrome de Burnout

2.2.6.1. Definicién

El sindrome de burnout, también conocido como sindrome de desgaste
ocupacional o profesional, es un padecimiento que se produce como respuesta a
presiones prolongadas que una persona sufre ante factores estresantes

emocionales e interpersonales relacionados con el trabajo. 1>

Ruiz y Rios ®® en el 2004 menciona que, en 1981, Maslach y Jackson definieron

el concepto desde una perspectiva tridimensional caracterizada por:

» Agotamiento emocional. Se define como cansancio y fatiga fisica, psiquica o
como una combinacién de ambos. Es la sensacion de no poder dar mas de si

mismo a los demas.

* Despersonalizacion. Es la segunda dimension y se entiende como el desarrollo
de sentimientos, actitudes, y respuestas negativas, distantes y frias hacia otras
personas, especialmente hacia los clientes, pacientes, usuarios, etc. Se
acompafa de un incremento en la irritabilidad y una pérdida de motivacion. El
sujeto trata de distanciarse no sélo de las personas destinatarias de su trabajo
sino también de los miembros del equipo con los que trabaja, mostrandose cinico,
irritable, irénico e incluso utilizando a veces etiquetas despectivas para referirse a
los usuarios, clientes o pacientes tratando de hacerles culpables de sus

frustraciones y descenso del rendimiento laboral.

» Sentimiento de bajo logro o realizacion profesional y/o personal. Surge cuando
se verifica que las demandas que se le hacen exceden su capacidad para

atenderlas de forma competente.

Supone respuestas negativas hacia uno mismo y hacia su trabajo, evitacion de
las relaciones personales y profesionales, bajo rendimiento laboral, incapacidad

para soportar la presion y una baja autoestima.
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La falta de logro personal en el trabajo se caracteriza por una dolorosa desilusion
y fracaso al darle sentido a la actividad laboral. Se experimentan sentimientos de
fracaso personal (falta de competencia, de esfuerzo o conocimientos), carencias
de expectativas y horizontes en el trabajo y una insatisfaccion generalizada.
Como consecuencia se da la impuntualidad, la evitacion del trabajo, el ausentismo
y el abandono de la profesion, son sintomas habituales y tipicos de esta patologia

laboral.

Aungue no existe una definicion unanimemente aceptada sobre burnout, parece
haber consenso en que se trata de una respuesta al estrés laboral crénico, una
experiencia subjetiva que engloba sentimientos y actitudes con implicaciones
nocivas para la persona y la organizacion y generalmente se produce

principalmente en el marco.

aboral de las profesiones que se centran en la prestacion de servicios y atencion
al publico: Médicos, enfermeras, profesores, psicélogos, trabajadores sociales,
vendedores, personal de atencion al publico, policias, cuidadores, etc.
Recientemente se ha hablado de “estudiantes quemados”, principalmente en los

universitarios que estan en los Gltimos afios de carrera. ©!

La lista de sintomas psicolégicos que puede originar este sindrome es extensa,

pudiendo ser leves, moderados, graves 0 extremos.

2.2.6.2. Sintomas y consecuencias del burnout

Forbes ¥ refiere en el 2011 que cuando se dice que una persona padece de
burnout, por lo general, tanto dentro del ambiente de empresa como a nivel del
publico ordinario se entiende que esta sufre de fatiga o estd cansada; sin
embargo, dicha comprension tiende a hacerse en el lenguaje comun, por lo que

no se dimensiona el serio problema que se presenta.

En realidad, el padecimiento de burnout es mas que el cansancio habitual que

puede ser reparado con unos dias de descanso, y envuelve una serie de
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padecimientos a nivel psicologico, fisico, social y también en relacién con la

empresa, lo que le da su connotacion de sindrome.

A nivel psicosocial, genera deterioro en las relaciones interpersonales, depresion,

cinismo, ansiedad, irritabilidad y dificultad de concentracion.

Es comun el distanciamiento de otras personas y los problemas conductuales
pueden progresar hacia conductas de alto riesgo (juegos de azar,
comportamientos que exponen la propia salud y conductas orientadas al suicidio,

entre otros).

El cansancio del que se habla sucede a nivel emocional, a nivel de relaciéon con
otras personas y a nivel del propio sentimiento de autorrealizacion. Dentro de los
dafios fisicos que pueden padecerse debido al sindrome, se incluyen: insomnio,
deterioro cardiovascular, Ulceras, pérdida de peso, dolores musculares, migrafas,
problemas de suefio, desoOrdenes gastrointestinales, alergias, asma, fatiga

cronica, problemas con los ciclos menstruales o incluso dafios a nivel cerebral.

Aguilar ®*! en el 2014 menciona que el abuso de sustancias (drogas, farmacos,
etc.) y la presencia de enfermedades psicosomaticas son también signos

caracteristicos del sindrome.

En el entorno laboral, la condicion afecta, por cuanto es de esperar una
disminucién en la calidad o productividad del trabajo, actitud negativa hacia las
personas a las que se les da servicio, deterioro de las relaciones con
compafieros, aumento del absentismo, disminucién del sentido de realizacion,

bajo umbral para soportar la presion y conflictos de todo tipo, entre otros factores.
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Cuadro 1. Sintomas y consecuencias del burnout

SINTOMAS SINTOMAS SINTOMAS
PSICOSOMATICOS EMOCIONALES CONDUCTUALES
-Fatiga cronica -Irritabilidad -Cinismo
-Dolores de cabeza -Ansiedad generalizada y -No hablan
-Dolores musculares focalizada en el trabajo -Apatia
(cuello, espalda) -Depresion -Hostilidad
-Insomnio -Frustracion -Suspicacia
-Pérdida de peso -Aburrimiento -Sarcasmo
-Ulceras y desbérdenes -Distanciamiento afectivo -Pesimismo

gastrointestinales
-Dolores en el pecho
-Palpitaciones
-Hipertension

-Crisis asmatica
-Resfriados frecuentes
-Aparicion de alergias.

-Impaciencia
-Desorientacién
-Sentimientos de soledad
y vacio
-Impotencia
-Sentimientos
omnipresencia

de

-Ausentismo laboral
-Abuso en el café, tabaco,
alcohol, farmacos, etc.
-Relaciones
interpersonales distantes y
frias

-Tono de voz elevado
(gritos frecuentes)
-Llanto inespecifico
-Dificultad
concentracion
-Disminucion del contacto
con el publico / clientes /
pacientes

-Incremento de los
conflictos con comparieros
-Disminucion de la calidad
del servicio prestado
-Agresividad
-Cambios
humor
-Irritabilidad
-Aislamiento
-Enfado frecuente

de

bruscos de

Fuente: Apiquian, A. (2007). *°!
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El Sindrome de Burnout es un proceso, mas que un estado y se han podido
establecer 4 estadios de evolucion de la enfermedad aunque éstos no siempre

estan bien definidos:

-Forma leve: los afectados presentan sintomas fisicos, vagos e inespecificos

(cefaleas, dolores de espaldas, lumbalgias), el afectado se vuelve poco operativo.

-Forma moderada: aparece insomnio, déficit atencional y en la concentracion, -

tendencia a la auto-medicacion.

-Forma grave: mayor en ausentismo, aversion por la tarea, cinismo. Abuso de

alcohol y psicofarmacos.

-Forma extrema: aislamiento, crisis existencial, depresién crénica y riesgo de

suicidio. &7

2.2.6.3. Causas del Burnout

Dada la amplia gama de consecuencias o sintomas de la condicion, es dificil
establecer un set Unico de causas para la enfermedad, sin embargo; los estudios
en el campo de la salud y la psicologia organizacional han encontrado algunos

factores promotores del burnout que merecen especial atencion. ¢

» Factores que influyen en el desarrollo del Burnout.

Apiquian B en el 2007 menciona que los factores mas estudiados como variables

que intervienen en el desarrollo del sindrome de Burnout son:

a) Caracteristicas del puesto y el ambiente de trabajo: La empresa es la que
debe organizar el trabajo y controlar el desarrollo del mismo. Corresponde a ella
la formacion del empleado, delimitar y dejar bien claro el organigrama para que no
surjan conflictos, especificar horarios, turnos de vacaciones, etc. Debe funcionar
como sostén de los empleados y no como elemento de pura presion. La mayor
causa de estrés es un ambiente de trabajo tenso. Ocurre cuando el modelo

laboral es muy autoritario y no hay oportunidad de intervenir en las decisiones. La
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atmosfera se tensa y comienza la hostilidad entre el grupo de trabajadores. Segun
los expertos, el sentimiento de equipo es indispensable para evitar el sindrome.

- Los turnos laborales y el horario de trabajo, para algunos autores, el trabajo por
turnos y el nocturno facilita la presencia del sindrome. Las influencias son
bioldgicas y emocionales debido a las alteraciones de los ritmos cardiacos, del
ciclo suefo-vigilia, de los patrones de temperatura corporal y del ritmo de

excrecion de adrenalina.

- La seguridad y estabilidad en el puesto, en épocas de crisis de empleo, afecta a
un porcentaje importante de personas, en especial a los grupos de alto riesgo de

desempleo (jévenes, mujeres, los personas de mas de 45 afos).

- La antigliedad profesional, aunque no existe un acuerdo claro de la influencia de
esta variable, algunos autores han encontrado una relacion positiva con el
sindrome manifestada en dos periodos, correspondientes a los dos primeros afios
de carrera profesional y los mayores de 10 afilos de experiencia, como los

momentos en los que se produce un mayor nivel de asociacion con el sindrome.

- El progreso excesivo o0 el escaso, asi como los cambios imprevistos y no
deseados son fuente de estar quemado y en tension. El grado en que un cambio
resulta estresante depende de su magnitud, del momento en que se presenta y

del nivel de incongruencia con respecto a las expectativas personales.

- La incorporaciéon de nuevas tecnologias en las organizaciones, suelen producir
transformaciones en las tareas y puestos de trabajo, que incluyen cambios en los
sistemas de trabajo, en la supervision y en las estructuras y formas organizativas.
Las demandas que plantean las nuevas tecnologias sobre los trabajadores,
generan escenarios con multiplicidad de factores y estresores, entre los cuales se
puede mencionar: la necesidad de capacitacion, miedo a ser desincorporado,
incremento de control y monitorizacién del desempefio, aspectos relacionados
con la seguridad, reduccién de la interaccion psicosocial directa, posibilidades de
aislamiento en el puesto de trabajo, asi como los cambios de roles en el sistema

organizacional.

- La estructura y el clima organizacional, cuanto mas centralizada sea la

organizacion en la toma de decisiones, cuanto mas compleja (muchos niveles
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jerarquicos), cuanto mayor es el nivel jerarquico de un trabajador, cuanto mayores
sean los requerimientos de formalizacion de operaciones y procedimientos, mayor

sera la posibilidad de que se presente el sindrome de Burnout.

- Oportunidad para el control, una caracteristica que puede producir equilibrio
psicolégico o degenerar en Burnout, es el grado en que un ambiente laboral

permite al individuo controlar las actividades a realizar y los acontecimientos.

- Retroalimentacion de la propia tarea, la informacion retroalimentada sobre las
propias acciones y sus resultados es, dentro de ciertos limites, un aspecto
valorado por las personas en el marco laboral. La retroalimentacion o feedback de
la tarea, ha sido definido como el grado en que la realizacién de las actividades
requeridas por el puesto proporciona a la persona informaciéon clara y directa
sobre la eficacia de su desempefio. La investigacién realizada al respecto muestra
por lo general que los trabajadores que ocupan puestos con esta caracteristica
presentan mayores niveles de satisfaccidn y de motivacion intrinseca, y niveles
mas bajos de agotamiento emocional que aquellos que ocupan puestos en donde

esta retroalimentacion falta o es insuficiente.

- Las relaciones interpersonales, son de forma habitual valoradas en términos
positivos. Diversos tedricos de la motivacion han sefialado que la afiliacion es uno
de los motivos basicos de la persona. Los ambientes de trabajo que promueven el
contacto con la gente seran, por lo general, mas beneficiosos que aquellos que lo
impiden o lo dificultan. De hecho, las oportunidades de relacién con otros en el
trabajo es una variable que aparece relacionada con la satisfacciéon. Esto no
significa que las relaciones interpersonales en el trabajo siempre resulten
positivas, con cierta frecuencia se traducen en uno de los desencadenantes mas
severos e importantes, sobre todo cuando son relaciones basadas en
desconfianza, sin apoyo, poco cooperativas y destructivas lo que produce

elevados niveles de tension entre los miembros de un grupo u organizacion.

- El salario ha sido invocado como otro factor que afectaria al desarrollo de

Burnout en los trabajadores, aunque no queda claro en la literatura.

- La estrategia empresarial puede causar el burnout: empresas con una estrategia

de minimizacion de costos en las que se reduce personal ampliando las funciones

51



y responsabilidades de los trabajadores; aquéllas que no gastan en capacitacion y
desarrollo de personal, aquéllas en las que no se hacen inversiones en equipo y
material de trabajo para que el personal desarrolle adecuadamente sus funciones,

limitan los descansos, etc.

b) Factores personales:

- El deseo de destacar y obtener resultados brillantes

- Un alto grado de autoexigencia

- Baja tolerancia al fracaso

- Perfeccionismo extremo

- Necesitan controlarlo todo en todo momento,

- Sentimiento de indispensabilidad laboral

- Son muy ambiciosos.

- Dificultad para conocer y expresar sus emociones.

- Impacientes y competitivos por lo que les es dificil trabajar en grupo.
- Gran implicacion en el trabajo

- Pocos intereses y relaciones personales al margen del trabajo.
- Idealismo

- Sensibilidad

c) Variables sociodemogréficas:

- La edad aunque parece no influir en la aparicion del sindrome se considera que
puede existir un periodo de sensibilizaciéon debido a que habria unos afios en los
que el profesional seria especialmente vulnerable a éste, siendo estos los
primeros afos de carrera profesional dado que seria el periodo en el que se
produce la transicion de las expectativas idealistas hacia la practica cotidiana,

apreciandose en este tiempo que tanto las recompensas personales,
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profesionales y econdmicas, no son ni las prometidas ni esperada, por lo tanto

cuanto mas joven es el trabajador mayor incidencia de burnout hallaremos.

- El sexo el burnout tiende a ser mas frecuente en la mujer, relacionandose con la
doble carga laboral (tarea profesional y familiar) y el tipo de enlace afectivo que

puede desarrollarse en el ambiente laboral y familiar.

- El estado civil, aunque se ha asociado el Sindrome méas con las personas que
no tienen pareja estable, tampoco hay un acuerdo unanime. Parece que las
personas solteras tienen mayor cansancio emocional, menor realizacion personal
y mayor despersonalizacion, que aquellas otras que o bien estan casadas o
conviven con parejas estables En este mismo orden la existencia o no de hijos
hace que estas personas puedan ser mas resistentes al sindrome, debido a la
tendencia generalmente encontrada en los padres, a ser personas mas maduras y
estables, y la implicacion con la familia y los hijos hace que tengan mayor
capacidad para afrontar problemas personales y conflictos emocionales; y ser

mas realistas con la ayuda del apoyo familiar.

2.2.7. El Sindrome de burnout y Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas de los
miembros de una organizacion o de una parte de ella. Diversos estudios
sefalaron que el clima organizacional influye en el estrés de los trabajadores, a tal
grado que puede considerarse pronosticador y, si el estrés es crénico, puede
desencadenar en agotamiento profesional si las estrategias de afrontamiento de
los trabajadores fallan. De hecho, hay una tendencia a aceptar como factores

desencadenantes del sindrome de los factores organizacionales. "

Torrecilla “? sefialo que el clima organizacional implica aspectos organizacionales
como el liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensa y castigo, el control
y la supervision, asi como las particularidades del medio fisico de la organizacion,

la tecnologia, las politicas, reglamentos, entre otros.

Desde la teoria organizacional, se comprende que las personas llegan al burnout
como consecuencia de las condiciones de estrés laboral y las tensiones que este

genera.

53



El estrés normalmente se da por demandas excesivas de trabajo asi como por la
falta de revalorizacién del puesto, y sus consecuencias incluyen pérdida de
autonomia, ansiedad, pérdida de control, baja autoestima, irritabilidad, cansancio,

desgaste, confusion y fatiga. &7

2.2.7.1 Prevencioén

A este sindrome se le puede hacer frente mas facilmente en la fase inicial
que cuando ya esta establecido. En las primeras fases es posible que los
comparferos se den cuenta antes que el propio sujeto, por lo que amigos,
comparfieros o superiores suelen ser el mejor sistema de alarma precoz para
detectar el Burnout y por lo tanto todos los profesionales del equipo tienen que
darse cuenta que son ellos mismos los que representan la mejor prevencion de

sus comparieros. [+*!
Como método preventivo, existen diferentes técnicas:

- Brindar informacion sobre el sindrome del Burnout, sus sintomas vy

consecuencias principales para que sea mas facil detectarlo a tiempo.
- Vigilar las condiciones del ambiente laboral fomentando el trabajo en equipo.

- Disefiar e implementar talleres de liderazgo, habilidades sociales, desarrollo

gerencial, etc. para la alta direccion.

- Implementar cursos de induccién y ajuste al puesto y a la organizacion para el

personal de nuevo ingreso.

- Anticiparse a los cambios brindando talleres que contribuyan a desarrollar

habilidades, conocimientos y estrategias para enfrentarse a éstos.
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2.2.7.2 Intervencién

Gascon “Yen el 2003 menciona que el sindrome de burnout afecta muchas areas
de la vida, por lo que es importante que las intervenciones consideren tres

niveles:

a) A nivel individual: considerar los procesos cognitivos de auto evaluacion de
los empleados, y el desarrollo de estrategias cognitivo- conductuales que les
permitan eliminar o mitigar la fuente de estrés, evitar la experiencia de
estrés, o neutralizar las secuencias negativas de esa experiencia para

adaptarse a las circunstancias.

b) A nivel grupal: potenciar la formacion de las habilidades sociales y de apoyo

social de los equipos de trabajo.

c) A nivel organizacional: eliminar o disminuir los estresores del entorno

organizacional que dan lugar al desarrollo del sindrome.

2.2.7.3 Estrategias de Intervencion

- Individual: buscan fomentar la adquisicion de algunas técnicas que aumenten la

capacidad de adaptacion del individuo a las fuentes de estrés laboral.
Se clasifican en:

* Técnicas fisioldgicas

 Técnicas conductuales

* Técnicas cognitivas.

Las Técnicas Fisiologicas: estan orientadas a reducir la activacion fisiolégica vy el
malestar emocional y fisico provocado por las fuentes de estrés laboral. Dentro de
éstas se encuentran la relajacién fisica, el control de la respiracion y el

biofeedback, entre otras.
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Las Técnicas Conductuales: buscan que el sujeto domine un conjunto de
habilidades y comportamientos para el afrontamiento de problemas laborales.
Entre ellas se encuentran el entrenamiento asertivo, el entrenamiento en

habilidades sociales, las técnicas de solucion de problemas y las de autocontrol.

Las Técnicas Cognitivas: tienen como objetivo mejorar la percepcion, la
interpretacion y la evaluacion de los problemas laborales y de los recursos
personales que realiza el individuo. Entre ellas encontramos la reestructuracion

cognitiva, el control de pensamientos irracionales y la Terapia Racional Emotiva.

- Estrategias de Intervencién grupal tienen como objetivo romper el aislamiento,
mejorando los procesos de socializacién. Para ello es importante promover
politicas de trabajo cooperativo, integracion de equipos multidisciplinarios y
reuniones de grupo. Se ha constatado que el apoyo social amortigua los efectos
perniciosos de las fuentes de estrés laboral, e incrementa la capacidad del

individuo para afrontarlas.

- Estrategias de Intervencion organizacional se centran en tratar de reducir las
situaciones generadoras de estrés laboral. Modificando el ambiente fisico, la
estructura organizacional, las funciones de los puestos, las politicas de
administracion de recursos humanos, etc., con el propdsito de crear estructuras
mas horizontales, descentralizacion en la toma de decisiones, brindar mayor
independencia y autonomia, promociones internas justas que busquen el
desarrollo de carrera de los empleados, flexibilidad horaria, sueldos competitivos,

etc. 12
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2.3. Hipotesis

2.3.1. H. General

La relacion entre el Clima organizacional y el Estrés laboral del personal

asistencial que labora en el Hospital Regional “Lambayeque”, es altamente

significativa.

1)

2)

3)

2.3.2. H. Especificas

En el Hospital Regional Lambayeque predomina el nivel medio respecto al
Clima organizacional, seguido por el nivel Bajo; respecto al Estrés laboral,
predomina el grupo de trabajadores con estrés en nivel Medio,
especificamente existen niveles altos de despersonalizacion y cansancio

emocional, ademas de un bajo grado de autorrealizacién

Los niveles del Clima organizacional dependen de manera significativa del
Sexo, el Numero de Hijos, Tiempo en la institucion, y la profesion del
personal evaluado; no existe asociacion significativa con la Edad, el Namero
de hijos, y Tiempo en la profesién. El estrés laboral, se relaciona
significativamente por la Edad, el Sexo, el NUmero de hijos, con el tiempo en
la institucién y con la profesion del personal evaluado; no hay relacion de

dependencia con la variable Tiempo en la profesion.

Respecto a la Motivacion, las debilidades recaen en Realizacion personal,
Reconocimiento al aporte, y Responsabilidad; y la fortaleza se encuentra en
las condiciones ambientales de trabajo. Respecto al Liderazgo, las
debilidades recaen en la Direccidén, Estimulo a la excelencia y Trabajo en
equipo; las fortalezas se encuentran en la Solucion de conflictos. Respecto a
la Participacion, las debilidades recaen en el Intercambio de informacion e
Involucramiento de cambio; las fortalezas se hacen presentes en el
Compromiso e Interés, por parte del personal. Finalmente, respecto a la
reciprocidad, las debilidades estan en la equidad, y las fortalezas en la

Identificacion con la Institucion.
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4)

5)

El personal que trabaja en turno nocturno tienden a percibir al clima
organizacional en un nivel medio-alto, a diferencia de aquellos que trabajan
en el turno mafana y en el turno tarde quienes presentan un nivel medio-

bajo en el clima laboral.

El clima organizacional es percibido en un nivel bajo, en el servicio de
emergencia, mientras que en el servicio de enfermeria predomina el nivel
medio del clima organizacional, asi mismo el servicio de laboratorio y de
consulta externa presenta un alto nivel en el clima organizacional. Hay
mayores niveles de estrés laboral en el servicio de Emergencia, mientras
que, en el servicio de Enfermeria, predomina el nivel medio, en el servicio de

laboratorio de y consulta externa predomina el nivel bajo de estrés laboral.
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2.4 ldentificacién de variables

Variables de relacion

e Clima Organizacional (Variable Independiente):
& Motivacion:
# Liderazgo
& Participacion

& Reciprocidad

e Burnout (Variable dependiente):
# Despersonalizacion:
& Cansancio emocional:

& Falta de autorrealizacion:

2.5 Definicién de las variables
2.5.1 Definicién conceptual
e Clima organizacional:

Ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u
organizacién, el cual esta relacionado con la motivacién de los empleados. Se
refiere a la parte fisica, emocional y social de la empresa. Consiste en métodos de
accion tradicional y cultural, es la suma total de las actitudes del trabajador dentro
de la organizacion, especialmente en lo relativo a la comodidad de los empleados
en funcion a la motivacion que recibe para trabajar, al liderazgo de la empresa; a
la participacién interpersonal de compromiso, intereses, intercambio de

informacion, e involucramiento de cambio; y la reciprocidad.

e Burnout:

Respuesta inadecuada a un estrés crénico y que se caracteriza por tres
dimensiones: cansancio 0 agotamiento emocional, despersonalizacion o

deshumanizacion y falta o disminucion de realizacion personal en el trabajo. Este
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sindrome se da en aquellas personas que por la naturaleza de su trabajo han de
mantener un contacto constante y directo con la gente, como son los trabajadores

de la sanidad, de la educacion o del ambito social.

Si bien son muchas las variables que intervienen en este proceso de desgaste, es
la relacion intensa con otras personas lo que contribuye a la aparicion del burnout,
aunque de forma mas completa podemos entender el burnout como el producto
de una interaccion negativa entre el lugar de trabajo, el equipo y los pacientes,

alumnos, usuarios o clientes.

El cansancio emocional hace referencia a la disminucion y pérdida de recursos
emocionales, al sentimiento de estar emocionalmente agotado y exhausto debido
al trabajo que se realiza, junto a la sensacion de que no se tiene nada que ofrecer
psicolégicamente a los demas. La despersonalizacion consiste en el desarrollo de
una actitud negativa e insensible hacia las personas a las que da servicio. Es un
cambio negativo en las actitudes y respuestas hacia los beneficiarios del propio
trabajo. La falta de realizaciéon personal en el trabajo es la tendencia a evaluarse a
uno mismo y al propio trabajo de forma negativa, junto a la evitacion de las
relaciones interpersonales y profesionales, con baja productividad e incapacidad

para soportar la presion.

Estrés derivado del desgaste profesional o desgaste ocupacional que se da en

personas cuyo trabajo esta vinculado con el prestar servicios a otras personas. ¢

2.5.2 Definicion operacional
e Clima organizacional:

El clima organizacional, fue evaluado a través del compromiso que tiene el
trabajador con su empresa, el mismo que calificé la Supervision y control por
parte de sus superiores y evaludé también la comunicacién que existe entre sus

comparfieros y su jefe.
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Se tomaron en cuenta cuatro dimensiones con sus respectivos indicadores:
Motivacion (Realizacion personal, Reconocimiento de aporte, Responsabilidad,
Condicion de trabajo) [12 items], Liderazgo (Direccion, Estimulo de excelencia,
Trabajo en equipo, Solucion de conflictos) [12 items], Participacién (Compromiso,
Intereses, Intercambio de informacion, Involucramiento de cambio) [12 items],

Reciprocidad (Identificacion con la institucion, Equidad) [6 items]

Nivel | Motivacion : Liderazgo : Participacion i Reciprocidad : GENERAL

Alto 0-15,99 0-15,99 0-15,99 0-7,99 0-55,99
Medio 16 -31,99 : 16 — 31,99 16 - 31,99 8 — 15,99 56 - 111,99

Bajo 32-48 32-48 32-48 16 - 24 112 - 168

e Burnout:

El estrés laboral se evalu6 en base a como se siente el trabajador respecto a lo
que realiza en el hospital y sobre todo, como actia con los pacientes, en funcién a
3 dimensiones: Despersonalizacién, Cansancio emocional, y Falta de

autorrealizacion, con 22 items.

Baremos general y por dimensiones

NIVEL VALORES
I ———

Alto = Percentil 75

Medio Percentil 25 hasta el percentil 75

Bajo i Menor al Percentil 25
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2.6 Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual  Definicion operacional Dimensién Indicadores items
Realizacion personal 15,9
] ] o . Reconocimiento de aporte 13,17,21
Ambiente generado por el El clima organizacional, fue Motivacion Responsabilidad 25 58 31
entorno social de la empresa. evaluado a través  del Condicién de trabajo 34.37.40
Consiste en métodos de compromiso que tiene el Direccion 26,10
accion tradicional y cultural, trabajador con su empresa. El i Estimulo de excelencia 14,18,22
CLIMA es la suma total de las mismo que calificé la Liderazgo Trabajo en equipo 26,29,32
ORGANIZACIONAL  actitudes del trabajador Supervision y control por Solucion de conflictos 35,38,41
dentro de la organizacién, parte de sus superiores y Compromiso 3,7,11
especialmente en lo relativo a evalud también la Participacis Intereses 15,19,23
) o , articipacion : : o
la. comodidad de los comunicacién que existe entre Intercambio de informacion 27,30,33
empleados. sus companieros y su jefe. Involucramiento de cambio 36,39,42
Reciprocidad Iden_tificacién con la institucion 4,8,12
Equidad 16,20,24
Des- 5,10, 11, 15,
personalizacion 22
Estrés derivado del desgaste El estrés laboral se evalud en
profesional o] desgaste base a cémo se siente el
ocupacional que se da en trabajador respecto a lo que Cansancio 1.2.3. 6.8 12
BURNOUT . , . . i  2,3,0,0, 12,
personas cuyo trabajo esti realiza en el hospital y sobre emocional 14, 16, 20
vinculado con el prestar todo, como actia con los
servicios a otras personas pacientes.
Falta de 4,7,9, 12,17,
autorrealizacion 18, 19, 21
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CAPITULO Il



CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

El estudio es de enfoque cuantitativo ya que se realiz6 una medicibn numérica,
conteo y andlisis estadistico, de tipo Descriptivo — Comparativo, Transversal;
puesto que se describieron el estado del Clima organizacional y del Estrés laboral,
asi mismo se compararan las categorias de las variables socio laborales segun el

Clima Organizacional y el Estrés laboral.

3.2. Disefio de Investigacion / contrastacion de la hipotesis

El estudio siguié los lineamientos del disefio no experimental, ya que no se

manipulé deliberadamente ninguna variable para ver efectos en otra.

Dénde:

| M=Muestra

Ox=Medicion de la variable: Clima Organizacional
M r Oy=Medicion de la variable: Estrés Laboral

r=Relacion entre las variables: Clima Organizacional y

gmesies - Eotrés Laboral.

——xgoy

Ho= La presencia de niveles altos de estrés laboral, no influye de manera
significativa en la presencia de un Clima organizacional desfavorable.
H1= La presencia de niveles altos de estrés laboral, si influye de manera

significativa en la presencia de un Clima organizacional desfavorable.
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3.3. Poblacion, Muestra y Técnica de Muestreo
3.3.1. Poblacién

La poblacion estuvo conformada por 906 colaboradores que corresponden al
personal asistencial que trabaja en el Hospital Regional “Lambayeque”, durante
los meses de —Marzo y Abril de 2014.

3.3.2. Muestra

Para el célculo de la muestra se empled la técnica de determinacion muestral
para una sola poblacion.

Ng Z 2
n—= —2
14+ Mo —> n, = 2
N 4E
n = Tamafo de la muestra | no = Tamafio de la muestra sin ajustar
N = Tamafo de Poblacion | E = Error (5%).. 0.05
Z = Valor de la distribucion normal
95 % ---- 1,96
99 % ---- 2,58
72 1.962
282 4(005)7
n 7z 1oz~ 270
4E? 4(0.05)2
1+ 28 A3000)7
N 1+—90

Finalmente, la muestra asciende a un tamario de 270 personales asistenciales.

3.3.3. Muestreo

La muestra fue seleccionada, a través del muestro probabilistico aleatorio,
estratificado segun areas del hospital, de la siguiente manera:

Cuadro de estratificacion de la muestra.

Area N In
Emergencia 201 60
Enfermeria 346 103
Laboratorio 171 51
Consultorio Ext. 188 o6
TOTAL 906 270

Fuente: Elaboracion propia
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3.4. Materiales, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Materiales

e Utiles de escritorio e Manuales de los test
e Fichas de trabajo e Otros
e Recursos de logistica

3.4.2. Técnicas
e El fichaje
Permitié fijar conceptos y datos relevantes, mediante la elaboracién y utilizacion
de fichas para registrar organizar y precisar aspectos importantes considerados
en las diferentes etapas de la investigacion. Las fichas utilizadas fueron:
= Ficha de Resumen: utilizadas en la sintesis de conceptos y aportes de
diversas fuentes, para que sean organizados de manera concisa Yy
pertinentemente en estas fichas, particularmente sobre contenidos tedricos o

antecedentes consultados.

= Fichas textuales: sirvieron para la trascripcion literal de contenidos, sobre su

version bibliogréfica o fuente informativa original.

= Fichas bibliograficas: se utilizaron permanentemente en el registro de datos
sobre las fuentes recurridas y que se consulten, para llevar un registro de
aquellos estudios, aportes y teorias que dieron el soporte cientifico

correspondiente a la investigacion.

3.4.3. Instrumentos
A) Clima organizacional

Se empled un instrumento Ad Hoc denominado “Cix ClimaORG”, disefiado en el
afio 2014; su administracion puede darse de manera individual o colectiva, tiene
una duracion de 30 minutos promedio. Esta dirigido a personas que tiene relacion
laboral con una institucion y se desenvuelven en un ambiente organizacional (de
16 a mas afos de edad).

Mide cuatro dimensiones, cada una de ellas explicada por cuatro indicadores, que

a su vez son medidas a través de tres items, haciendo un total de 42 items.
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Cuadro de Dimensiones e indicadores:

Dimension Indicadores

Realizacion personal
Reconocimiento de aporte
Responsabilidad
Condicién de trabajo
Direccion

Estimulo de excelencia
Trabajo en equipo
Solucién de conflictos
Compromiso

Intereses

Intercambio de informacion
Involucramiento de cambio
|dentificacion con la institucion
Equidad

Fuente: Elaboracioén propia

Motivacion

Liderazgo

Participacion

Reciprocidad

EL material requerido para la evaluacion de esta prueba, es el cuadernillo de
respuestas.

e Validez: El instrumento, es producto de 96 items inicialmente planteados,
que fueron sometidos a la validez de contenido, recurriendo al juicio de 10
expertos, cuyas observaciones fueron sometidas al analisis de la V de
aiken, con conclusiones que favorecen a la validez del instrumento,
quedando con 42 items vélidos para medir el Clima organizacional. (Anexo
3)

e Confiabilidad: Fue determinada a través de un estudio piloto en 30
personas con caracteristicas similares a la muestra, a quienes se les aplico
el instrumento final; la informacién recogida fue sometida al andlisis de
consistencia interna del alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0.875,

resultado que representa a un test altamente fiable. (Anexo 4)

B) Estrés laboral

Se empled el instrumento denominado “Maslach Burnout Inventory (MBI)”, creado
en 1986 por Maslach, C. y Jackson, S.E. Esta constituido por 22 items en formas
de afirmaciones, que estan referidas a los sentimientos y actitudes del profesional

en su trabajo respecto a sus pacientes. El cuestionario puede ser resuelto en un

67



tiempo promedio de 10 a 15 minutos. Mide tres aspectos del estrés laboral:

Cansancio emocional (9 items que evallan la vivencia de estar),

Despersonalizacion (5 items que evalian el grado en que cada trabajador

reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento), Realizacion personal (8 items

que evalla sentimientos de autoeficacia).

El cuestionario tiene seis anclajes de respuesta: 0 (Nunca), 1 (Pocas veces al afio

0 menos), 2 (Una vez al mes o menos), 3 (Unas pocas veces al mes o menos), 4

(Una vez a la semana), 5 (Pocas veces a la semana), 6 (Todos los dias).

Validez: Las investigaciones sobre la validez factorial del MBI en Espafia
arrojan resultados similares a los obtenidos en otros paises. Olmedo
(1993) centrando su estudio en una muestra de profesionales de la
salud, obtuvo siete factores que explicaban el 58,1 % de la varianza total.
Realizando un andlisis factorial de segundo orden encontré Unicamente
dos factores que explicaron el 56,2% de la varianza. Dada la composicion
de los items que los componian, uno de ellos, el primero, fue denominado
“cansancio emocional y despersonalizacion” y el segundo “Realizacion
profesional”. En otra investigacion, Garcia, Llor y Saez (1994) “°! también
obtuvieron siete factores que explicaban el 61% de la varianza en una
muestra de trabajadores de hospital. La distribucién de los items en los
diversos factores fue distinta en ambos estudios, aunque los dos utilizaron
el método de componentes principales con rotacion varimax.

Confiabilidad: Fue determinada a través de un estudio piloto en 30
personas con caracteristicas similares a la muestra, a quienes se les aplicé
el instrumento final; la informacion recogida fue sometida al analisis de
consistencia interna del alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0.749,

resultado que representa a un test de fiabilidad aceptable. (Anexo 3)

3.5. Métodos y procedimientos para larecoleccidén de datos

e Método légico inductivo: Ya que través del razonamiento, el cual parte de

casos particulares, permitié se eleve a conocimientos generales.

e Método historico: Estuvo vinculado al conocimiento de las distintas etapas

del objeto de estudio, se utilizé6 para conocer la evolucién y desarrollo de dicho
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objeto de investigacion e identificar las etapas principales de su

desenvolvimiento y las conexiones histéricas fundamentales.

e Hipotético- deductivo. Fue utilizado para proponer la hipétesis como
consecuencia de las inferencias del conjunto de datos empiricos que
constituyeron la investigacion y a la vez al arribar a las conclusiones a partir de

la posterior contrastacién hecha de las mismas.

La recoleccidon de datos se dio en el Hospital Regional “Lambayeque”, primero se
solicita al participante su participacion voluntaria, a través de un consentimiento
informado, luego se le aplica el instrumento de Clima organizacional seguido de la

escala que mide el estrés Laboral.

3.6. Analisis estadisticos de los datos

A).- Estadistica descriptiva: Fundamentalmente se utiliz6 las medidas de
tendencia central, dispersion, tablas y gréficos. Esto permiti6 conocer y entender

la forma como se vienen comportando los datos en cada variable.

La distribucion de asimetria y curtosis, no permitid conocer inicialmente la
distribucion para hacer basicamente los cortes y establecer grupos categéricos en

las variables cuantitativas.

B).- Prueba : Chi cuadrado. (X?). Es una prueba estadistica para evaluar hipétesis
acerca de la relacién entre dos variables categoricas, no consideradas relaciones
causales. La chi cuadrado cuadrada se calcula por medio de una tabla de
contingencias o tabulacién cruzada, que es una tabla de dos dimensiones y cada
dimension contiene una variable. A su vez cada variable se subdivide en dos o

mas categorias”.

Puesto que la distribucién de los datos, algunos no se ajustaron a la normalidad,
fue necesario aplicar esta prueba para conocer la independencia o no entre las

variables y conocer, si hubiera dependencia, las categorias identificadas.

5 Ho = Independencia Coeficientes Asociacién
X 2 (0 - 9) H1 = Dependencia Phi, V Cramer (V. Nominales)
o Z e Si p <0.05->Rechazo Ho d de Somers (Variable Ordinal)

gl =(Tf—=1)(Tc—-1)
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Luego de recoger la informacion a través de los instrumentos respectivos, los
datos fueron procesados estadisticamente con la finalidad de atender a los

objetivos planteados al inicio del estudio.

Con la finalidad de determinar si existen diferencias significativas entre las
categorias internas de las variables centrales (Clima organizacional — Estrés
laboral), las cuales estan expresadas en nivel alto, medio y bajo; los datos fueron
sometidos a la prueba Chi cuadrado para una muestra. Asi mismo, con el fin de
evaluar la dependencia entre el Clima organizacional y el Estrés laboral, los datos

fueron sometidos a la prueba Chi cuadrado para muestras independientes.

El mismo estadistico se empled para determinar la relacion de dependencia entre

las variables socio-laborales con las variables centrales del estudio.
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4.1. Presentacion y andlisis de la informacion
Tabla N° 1. Relacion entre el Clima organizacional y el Estrés laboral de los

trabajadores del Hospital Regional “Lambayeque”. Lambayeque, 2014.

Estrés laboral

----------- Total
Bajo Medio Alto
f 18 36 29 83
Bajo % fila 21, 7% 43,4% 34,9% 100,0%
% columna 26,5% 23, 7% 58,0% 30,7%
_B_e_§-_Ii_Q-___________:,_Q____ -1,6 3,5
f 14 90 9 113
Clima Medio % fila 12,4% 79,6% 8,0%0 100,0%
Organizacional % columna 20,6% 59,2% 18,0% 41,9%
B_e_§-__T_i_Fl-__________:_Z_’_7____ 3,3 -2,6
f 36 26 12 74
Alto % fila 48,6% 35,1% 16,2% 100,0%
% columna 52,9% 17,1% 24,0% 27,4%
Res. Tip. 4,0 -2,4 -5
f 68 152 50 270
Total % fila 25,2% 56,3% 18,5% 100,0%

% columna 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

X?=62,312; gl=4; p=0,000 // d de Somers= —0,247; p=0,000
Fuente: Elaboracion propia.
La dependencia que existe entre los niveles de Estrés laboral y Clima
organizacion es significativa, esta afirmacion se basa en los resultados de la
prueba Chi cuadrado cuyas valoraciones se presentan en la tabla 5 [p=0,000]. Las
valoraciones de los residuos tipificados, sefialan que los que presentaban nivel
Bajo de estrés laboral, tienden a percibir el Clima organizacional en un nivel Alto;
los que manifiestan estrés laboral en un nivel Medio, presentaron el mismo nivel
respecto a la percepcion del Clima organizacional; finalmente, los que
presentaron nivel Alto de estrés laboral, tienden a percibir el Clima organizacional
en un nivel Bajo. Esta relacion se confirma con las valoraciones de la d de Somer,
que indica que esta relacion es inversa, significativa, media débil, es decir, a
mayor nivel de estrés laboral, menor es el nivel de percepcién del Clima

organizacional.

72



Tabla N° 2. Relacién entre el Clima organizacional y el Estrés laboral de los

trabajadores del Hospital Regional “Lambayeque”, Segun profesion.

Lambayeque, 2014.

i . Burnout
Profesion Variables Bajo  Medio Alto Total Prueba
= Bao f 0 9 14 23
S Rest. -2,5 -7 3,7
29 Medo f 3 20 3 26 X2=54.152
Médico 5= Rest. -1,6 2,1 -1,3 gl=4
S Alto f 17 6 0 23 p=0.000
o Rest. 4.2 -1,5 -2,3
oo Jotal f 20 35 v 12
< Bao f 0 3 6 9
S Rest. -1,2 -1,2 3,6
&S Medo f 0 14 0 14 X2=33.225
Enfermera 35 -E Rest. -1,5 1,6 -1,5 gl=4
S Alto f 6 6 0 12 p=0.000
o Rest. 2,7 -7 -14
oo Toal _F 6 23 6 3%
< Bao f 9 12 3 24
S Rest. 1,1 -9 -4
Tec &S Medo f 3 21 0 24 X2=30.861
Médi(.:o 5 - Rest. -1,3 1,9 -1,9 gl=4
S Alto f 3 0 6 9 p=0.000
o Rest. A4 -2,3 3,8
e Jotal __f 19 33 9 .
< Bao f 6 3 6 15
S Rest. 3.1 -2,1 1,3
Tec &S Medo f 0 20 3 23 X2=23.414
Enferm.eria 5 - Rest. 1,7 1,4 11 gl=4
S Alto f 0 9 3 12 p=0.000
o Rest. -1,2 ;9 A
oo Jotal f 6 32 12 0
< Bao f 3 3 0 6
S Rest. 1,4 -2 -1,2
&S Medo f 3 9 3 15 X2=7.020
Farmacia 35 -2 Rest. -2 2 -2 gl=4
S Alto f 0 3 3 6 p=0.135
o Rest. -1,2 -2 1,4
oo Jotal f 6 15 6 2 ___
= Bao f 0 6 6
S Rest. -1,8 1,8
&S Medo f 5 6 1 X2=11.403
Otras 5 Rest. -3 3 gl=2
S Alto f 10 2 12 p=0.003
o Rest. 1,5 -1,6
Total f 15 14 29

Fuente: Elaboracion propia.
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Las valoraciones de probabilidad de la evaluacion de dependencia entre los
niveles del estrés laboral y el Clima organizacional, segun profesion, sefialan que
dicha dependencia es significativa en todas las profesiones (p<0.05), excepto en

los de farmacia.

Los residuos tipificados, indican que, en los médicos y enfermeras, los niveles
bajos de Clima Organizacional se asocian con altos niveles de Estrés Laboral, asi
como los niveles bajos de burnout, se asocian con los niveles altos de percepcion
del Clima organizacional. En los Tecnélogo médicos y técnicas en enfermeria, la
tendencia % asociacién es directa, es decir, se aprecia asociacién entre los nieles
altos de ambas variables, asi como entre los niveles bajos. Respecto a otras
profesiones, distintas a las mencionadas, hay una tendencia se asociacion entre
el nivel bajo de Burnout y el nivel alto de Clima organizacional, y del nivel medio

de Burnout con el nivel bajo de Clima.
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Tabla 3. Niveles de Clima organizacional que perciben los trabajadores del

Hospital Regional “Lambayeque”. Lambayeque, 2014.

f % X2
Bajo 83 30,7
Medio 113 41,9 X?=9,267;
gl=2;
Alto 74 27,4 p=0,010
Total 270 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

De manera general el 41.9% de los trabajadores del

Hospital perciben

significativamente el Clima organizacional en un nivel Medio; solo el 30,7% lo

percibe en un nivel Bajo, y el 27,4% en un nivel Alto. Esta afirmacion se basa en

los resultados de la tabla 3 [p=0,010]. Estos resultados, puede apreciarse en el

gréfico 1.

Gréfico 1. Representacion grafica de los Niveles de Clima organizacional.

Hospital Regional “Lambayeque”. Lambayeque, 2014.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 4. Niveles de Clima organizacional segun dimensiones. Hospital

Regional “Lambayeque”. Lambayeque, 2014.

Niveles Motivacion Liderazgo Participacion Reciprocidad
f % F % f % f %
Bajo 94 34.8 58 21.5 87 32.2 101 37.4
Medio 116 43.0 131 48.5 115 42.6 114 42.2
Alto 60 22.2 81 30.0 68 25.2 55 20.4
Total | 270 100,0 | 270 100,0 270 100,0 1 270 100,0
Chi X*=17.689; X?=30.956; X?=12.422; X?=21.356;
cuadra gl=;2 gl=2; gl=2; gl=2;
do p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000

Fuente: Elaboracion propia.

En

las dimensiones Motivacion,

Participacion y Reciprocidad, predomina

significativamente el nivel medio, con el 43.0%, 42.6% y 42.2% respectivamente,
seguido por el nivel bajo, con el 34.8%, 32.2% y 37.4% respectivamente. So6lo en
la dimensién de Liderazgo, predomina el nivel medio (48.5%), seguido del nivel

alto (30.0%). Ver Grafico 2.

Gréfico 2. Representacion grafica de los Niveles de Clima organizacional

segun dimensiones. Hospital Regional “Lambayeque”. Lambayeque, 2014.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 5. Niveles de estrés laboral en los trabajadores del Hospital

Regional “Lambayeque”. Lambayeque, 2014.

f % X?
Bajo 68 25,2
2_

Medio 152 56,3 X"=65,867
Al 50 18,5 gi=2

t :

° p=0,000
Total 270 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 5, los resultados de la prueba chi cuadrado sefala que si existen
diferencias significativas entre las categorias internas de la variable “Estrés
laboral”; predomina notablemente el nivel “medio” con el 56,3%; le sigue el nivel

“Bajo” con el 25,2%; y solo el 18,5% presentaron nivel “Alto”. Estos resultados se

presentan visualmente en el gréfico 3.

Gréfico 3. Representacion grafica de los Niveles de estrés laboral. Hospital

Regional “Lambayeque”. Lambayeque, 2014.
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Tabla N° 6. Niveles de estrés laboral segun dimensiones. Hospital Regional
“Lambayeque”. Lambayeque, 2014

i L, Cansancio i Falta de
: i Des-personalizacion : i L
Niveles ! emocional t autorrealizacion
! f % f i f %
Bajo i 86 31,9 83 30,7 | 68 25,2
Medio 110 40,7 112 41,5 129 47,8
Alto I 74 27,4 75 278 | 73 27,0
Total I 270 100,0 270 1000 | 270 100,0
chi | X?=7,467; X?=8,422; ! X?=25,489;
P . . ! .
cuadrado gI=2; gI=2; i gI=2;
| p=0,024 p=0,015 ; p=0,000

Fuente: Elaboracion propia.

Segun los resultados de la prueba Chi cuadrado cuyas valoraciones se presentan

en la tabla 6, predomina significativamente el nivel Medio en todas las

dimensiones [p<0.05]. Con el 40,7% en la dimension “despersonalizacion”, con el

41,5% en “Cansancio emocional”’, y con el 47,8% en la dimension “Falta de

autorrealizacion”; sigue el predominio del nivel “Bajo” con el 31,9% para la

dimension “Despersonalizacion” y con el 30,7% para “Cansancio emocional”; por

otro lado, para la dimension “Falta de autorrealizacion”, después del nivel Medio,

predomina notablemente el nivel “Alto” con el 27,0%. (Ver gréfico 4)

Grafico 4. Representacién grafica de los Niveles de estrés laboral segun
dimensiones. Hospital Regional “Lambayeque”. Lambayeque, 2014.
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Tabla 7. Relacion entre las variables socio-laborales y la percepcion del
Clima organizacional. Hospital Regional “Lambayeque”. Lambayeque, 2014.

Variables socio- Categorias Clima organizacional Chi
laborales Bajo i Medio | Alto : cuadrado
< de 30 afios f 3 4527
r.t. 5 ,0 -5 %?=1 493
~ 20 33 24 oo
Edad 31 a 35 afios gl=4;
r.t. -,8 1 ,6 p=0,828
> 35 afios 27 35 23 ’
_______________________ r _'t_'_________’g___ -1 -1
32 37 16 2 )
Sexe Hombre it 1511 7%5 é85 X j:§43
Mujer o 8 -2 10  PT0049
Ninguno 33 44 22
r.t. ,5 4 -1,0 X2=9 340:
Numero de hijos De2a3 f 20 30 33 gI:,4; ’
r.t. -1,1 -8 2,1 0=0,053
De 4 a méas 30 39 19 ,
_______________________ rt. 6 4 -1,0
~ 23 39 17
<abanos rt 3. L0 L0 o
Tiempo en la 6 a 10 afios 33 42 36 gl=’4- ;
profesion r.t. -2 -7 1,0 p=0 4'11
> a 10 afios 27 32 21 ,
_______________________ r _'t_'_________’§___ -3 -2
1 afio 30 52 40
r.t. -1,2 1 1,1 X2=6.216-
T.iem_po en la 2 afios f 38 46 22 gl=’4' ’
institucion r.t. 9 1,2 -1,3 p=0 0'04
> a 2 afios 15 15 12 ’
_______________________ r _'E'________l’_(i__ -,6 1
. 23 26 23
Médico rt. 15 7 0,7
Enfermera 9 14 12
r.t. 1,6 -1 1,7
Tec. Médico f 24 24 9 X?=11,365;
Profesion L 1,5 Ll Lt gl=10;
Tec. f 15 23 12 p=0 03’0
Enfermeria r.t. -1 1,5 -5 ’
Farmacia f 6 12 6
r.t. -5 1,7 -3
f 6 11 12
Otras rt, 10 -3 1,4

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 7, se presentan los resultados de la evaluacion de dependencia entre
los niveles de la percepcion del clima organizacional y las variables socio-
laborales; las valoraciones de la prueba Chi cuadrado [p<0,05], indica que dicha
dependencia es significativa con la variable Sexo, Tiempo en la institucion, y

Profesion.

Segun las valoraciones de los residuos tipificados, los trabajadores hombres, los
gue tienen mas de 2 afios en la institucion, los médicos y las enfermeras, tienden
a percibir el clima organizacional en un nivel Bajo. Los que llevan 2 afios
trabajando en la institucion, los técnicos en medicina y en enfermeria, y los
profesionales en farmacia, tienden a percibir el Clima organizacional en un nivel
Medio. El personal femenino, los que tienen 1 afio trabajando en la institucion, y
los que tienen como profesion diferente a Médicos, enfermeras y sus respectivos
técnicos y los quimicos farmacéuticos, tienden a percibir el clima organizacional

en un nivel Alto.

No se encontrd asociacion significativa entre los niveles del Clima organizacional

y las variables: Edad, Numero de hijos, Tiempo en la profesion.
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Tabla 8. Relacion entre las variables socio-laborales y el Estrés laboral.
Hospital Regional “Lambayeque”. Lambayeque, 2014.

Variables socio- Cateqorias Estrés laboral Chi
laborales 9 Bajo { Medio { Alto { cuadrado
< de 30 afios f 24 51 33

r.t. _,6 _1)3 2’9 2 .
) 9 60 8 X°=37,618;
Edad 31 a 35 afios gl=4;
r.t. -2,4 2,5 -1,7 >
35 41 9 p=0,000
> 35 afios
_______________________ rt. 29 -10 -1,7
Hombre 19 43 23 X?=5,9909;
Sexo r.t. -5 -7 1,8 l=0-
Muier 49 109 27 =go_oéo
Muer o 14 25 12 P
Ninguno 34 50 15
r.t. 1,8 -8 -8 X2=20.026:
Numero de hijos De2a3 f 21 o4 8 gl=4;
r.t. ,0 1,1 -1,9 ~0.000
De 4 a mas 13 48 21 i
_______________________ re. — -19 -2 2,7
< a6 afos 14 45 20
I‘t '1,3 11 114 X2_5 491
Tiempo en la ~ 30 63 18 i
profesion 6a 10anos r.t. 4 1,1 -,6 pgcl)_gzllo
> a 10 afios 24 44 12 ,
_______________________ r _'t_'________:Ll_g___ -12 -17
1 afio 43 52 27
r.t. 2,2 _2,0 19 X2=18 268
Tiempo en la 2 afios f 19 70 17 I—,4' ’
institucion r.t. -1,5 1,3 -,6 9 .y
i 6 30 6 p=0,001
_ii?f{]_()_s— ___________ r _'E'________';L_'fl__ 13 -,6
- 20 35 17
Medico rt, 4 -8 1,0
Enfermera 6 23 5
rt ‘1,0 ,8 112
Tec. Médico f 15 33 9 X?=22,806;
Profesién Lt L 1.2 22 |=10:
Tec. i 6 32 12 ) 0011
Enfermeria r.t. -1,9 1,8 .9 P=5,
Farmacia f 6 12 6
I't ,0 -’4 17
f 15 14 0
Otras rt, 28 .5 23

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 8, se presentan los resultados de la evaluacion de dependencia entre
los niveles de estrés laboral y las variables socio-laborales; las valoraciones de la
prueba Chi cuadrado [p<0,05], indica que dicha dependencia es significativa con

la variable Edad, Sexo, Numero de hijos, Tiempo en la institucion, y profesion.

Segun los valores de los residuos tipificados, los que tiene mas de 35 afios de
edad, las mujeres, los que no tienen hijos, los que tienen un afo en la institucion y
los que pertenecen a profesiones que no sean Quimicos farmacéuticos, Médicos,
Enfermeras y sus técnicos respectivos, tienden a presentar nivel Alto de estrés

laboral.

Los que tienen de 31 a 35 afios, otro grupo de mujeres, los que tienen de 2 a 3
hijos, los que tiene de dos a mas afios en la institucion, y los técnicos en medicina

y enfermeria, tienden a presentar nivel Medio de estrés laboral.

Los que tiene menos de 31 afios, los hombres, los que tiene de 4 a mas hijos, los

médicos y las enfermeras, tienden a presentar nivel alto de estrés laboral.

Es preciso mencionar que la variable “Tiempo en la profesion” no represento ser

de influencia significativa en el predominio de algun nivel de estrés laboral.
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Tabla 9. Fortalezas y debilidades de los trabajadores en el Clima

Organizacional. Hospital Regional “Lambayeque”

Dim Indicador f %
o Favorable 107 39.63
Realizacion personal
Desfavorable 163 60.37
8 o Favorable 101 37.41
=  Reconocimiento de aporte
2 Desfavorable 169 62.59
E N Favorable 99 36.67
o Responsabilidad
S Desfavorable 171 63.33
Condiciones  ambientales de Favorable 173 64.07
trabajo Desfavorable 97 35.93
. » Favorable 131 48.52
Direccion
Desfavorable 139 51.48
@) ] . Favorable 106 39.26
O  Estimulo de excelencia
g Desfavorable 164 60.74
0 | | Favorable 167 61.85
QO  Trabajo en equipo
3 Desfavorable 103 38.15
y ) Favorable 173 64.07
Solucién de conflictos
Desfavorable 97 35.93
_ Favorable 152 56.30
Compromiso
- Desfavorable 118 43.70
Q Favorable 161 59.63
O  Intereses
E Desfavorable 103 40.37
O . . B Favorable 99 36.67
E Intercambio de informaciéon
< Desfavorable 171 63.33
- | _ Favorable 107 39.63
Involucramiento de cambio
Desfavorable 163 60.37
) L o Favorable 139 51.48
e Identificacion con la institucion
x 0 Desfavorable 131 48.52
QL Q- e
o0 _ Favorable 84 31.11
w Equidad
o Desfavorable 186 68.89

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 9, se presentan los resultados del analisis de fortalezas y debilidades
que tienen los trabajadores respecto al Clima organizacional que existe en el
Hospital Regional “Lambayeque”, Es preciso recordar que cada indicador ha sido
medido por tres reactivos, cuyos anclajes de respuesta han estado estructurados
en una escala Likert con valoraciones de 0 a 4, considerandose los valores altos
para un clima favorable; sobre esta base, se determiné las tendencias favorables

y desfavorables para cada indicador, en funcion a los datos.

En la dimension Motivacion, las debilidades resaltaron en los indicadores de
realizacion personal (60.37%), reconocimientos de aporte (62.59%) vy
responsabilidad (63.33%), mientras que la fortaleza se manifestdé en las

condiciones ambientales de trabajo (64.07%).

La evaluacion de la dimension Liderazgo, sefalé indicadores notables de
debilidad en el estimulo de excelencia (60.74%); sin embargo se encontraron
fortalezas en los indicadores de trabajo en equipo (61.85%) y en la solucion de

conflictos (64.07%).

En la dimension Participacion, se encontré indicadores de debilidad en el
intercambio de informacién (63.33%) e involucramiento de cambios (60.37%);
mientras que los indicadores de fortaleza se manifiestan en el compromiso

(56.30%) e intereses (59.63%).

Finalmente, luego de evaluar la dimension Reciprocidad, se observé indicadores

de debilidad en la equidad (68.89%).

Estos resultados pueden apreciarse visualmente en el grafico 5, donde se han
graficado sélo las debilidades, considerandose el limite de 55% para que un

indicador sea considerado como una debilidad notable.
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Grafico 5. Grafica de las debilidades de los trabajadores en el Clima Organizacional. Hospital Regional “Lambayeque”
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Tabla 10. Fortalezas y debilidades de los trabajadores respecto al Estrés
laboral. Hospital Regional “Lambayeque”

Dim f %

Trato a pacientes, como objetos impersonales.

© e Desf. 94__34.81
3] . - Fab 118 43.70
g _Sentimientodeinsensibiidad ___ Dest. [152115630]
®  Preocupacién de que el trabajo le endurezca Fab. 83 30.74
o _emocionalmente  _ Dest 187 69.26
g Despreocupacion por lo que pueda ocurrirle al Desf. 177 65.56
S _pacientequeatiende. _ __Fab 93 3444
3 Sentimiento de culpabilidad por parte de los Fab. 131 48.52
pacientes, sobre los problemas de los mismos. Desf. 139 51.48
Sentimiento de agotamiento emocional por causa Fab. 127 47.04
del trabajo Desf. 143 52.96
. . . . Fab 81 30.00
_Cansancioalfinal de lajornada de trabajo  _ pest. _ [a891170,00)
T : . . . Fab 172 63.70
5 _Fatigamawtina antesdeiratrabajar. ~  Dest 98 3630
'g Considera que trabajar todo el dia con personas, es Fab. 96 35.56
g _unesfuerzo. _ ________Dest [1lr4 6444
o - « » : Fab 121 44.81
g _Sentimiento de estar ‘quemado’ por eltrabajo  _ pest. _ [34911s519)
c o . Fab 177 65.56
g _Sentimiento de estar frustrado por eltrabajo best. 93 3444
c . : . . Fab 131 48.52
@
§ _Consideraque la cantidad de trabajo es demasiado. pesr 139 s1.48_
Considera que trabajar directamente con personas Fab. 84 31.11
leproduceestres. _____________________Dest 186 6889
L Fab 179 66.30
Sentimiento de estar acabado Desf 91  33.70
Capacidad de comprensién sobre como se sienten Fab. 167 61.85
lospacientes  __________ __________________Dest 103 3815
c Considera que trata eficazmente el problema de las Fab. 133 49.26
0 personas. Desf. 137 50.71
@ Pensamiento que su trabajo influye positivamente Fab. 151 55.93
= _enlavidadelosdemas. _  _ __ ___ Dest 119 4407
o - . Fab 92 34.07
c Sentimientodeestarmuyactivo. _ Desf _ Ji78WI6593]
5  Capacidad de poder crear una atmosfera relajada Fab. 172 63.70
ﬁ _conlaspersonas. . . . Dest 98 36.30
T  Sentimiento de estar estimulado, después de Fab. 95 35.19
8 trabajar con personas. Desf 175 64.81
I O s 033
o . " iy Fab 194 71.85
_Ha conseguido cosas dtles en suprofesion  _ ___best __76__27.15
En el trabajo se trata los problemas emocionales Fab. 86 31.85
con mucha calma. Desf 184 68.15

Fuente: Elaboracion propia.

86



El estrés laboral, fue evaluado a través de tres dimensiones, las cuales han
estado estructuradas por una cantidad de items medidos a través de 7 anclajes
de respuestas, con valoraciones de 0 a 6 que en términos cualitativos, indican la
frecuencia con que se realiza una accion; sobre esta base, se identificd lo
favorable y desfavorable respecto al estrés laboral de los trabajadores del

Hospital Regional “Lambayeque”.

En la dimension Despersonalizacion, se encontré indicadores notables de
debilidad respecto al sentimiento de insensibilidad (56.30%) y la preocupacién de
que el trabajo endurezca emocionalmente (69.26%); sin embargo se evidencio
fortalezas respecto a que si trata a los pacientes como objetos impersonales
(65.19%) y sobre la preocupacion por lo que pueda ocurrirle al paciente (65.56%).
Por otro lado, en la evaluacion de la dimension Cansancio emocional, se observo
indicadores de debilidad respecto al sentimiento de cansancio al final de la
jornada (70.0%), en la consideracion de que trabajar todo el dia con personas es
un esfuerzo (64.44%), en el sentimiento de estar “quemado” por el trabajo
(55.19%) y el considerar que trabajar directamente con personas le produce
estrés (68.89%); sin embargo, las fortalezas recaen en la ausencia de fatiga
matutina antes de ir a trabajar (63.70%), en la ausencia de sentimiento de estar
frustrado por el trabajo (65.56%) y en la ausencia del sentimiento de estar
acabado (66.30%).

En la dimension de la falta de autorrealizacion, se observo debilidades
considerables, en los indicadores de sentimiento de estar muy activo (65.93%), en
la ausencia de sentirse estimulado después de trabajar con personas (64.81%), y
en la ausencia de calma para tratar los problemas emocionales en el trabajo
(68.15%); por otro lado, lo observé indicadores de fortalezas en la capacidad de
comprension de como se sienten los pacientes (61.85%), en el pensar que su
trabajo influye positivamente en la vida de los demas (55.93%), en la capacidad
de crear una atmosfera relajada con las personas (63.70%), y en la percepcion de

gue ha conseguido cosas Utiles con su trabajo (71.85%).
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Gréfico 6. Grafica de las debilidades de los trabajadores. Estrés laboral. Hospital Regional “Lambayeque”
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Tabla 11. Clima organizacional, segun servicios.

Clima Organizacional

Bajo Medio Alto Total
f 34 14 12 60
Emergencia % fila 56,7% 23,3% 20,0%  100,0%
% columna 41,0% 12,4% 16,2% 22,2%
RrRT. 3,6 -2,2 -1,1
f 15 79 9 103
Enfermeria % fila 14,6% 76,7% 8,7% 100,0%
o % columna 18,1% 69,9% 12,2% 38,1%
2 RT. -3,0 55 -3,6
o f 14 10 27 51
U)L . %fila 27,5% 19,6% 52,9%  100,0%
aboratorio
% columna 16,9% 8,8% 36,5% 18,9%
RrRT. -4 -2,5 3,5
f 20 10 26 56
Consultorio % fila 35,7% 17,9% 46,4%  100,0%
externo % columna 24,1% 8,8% 35,1% 20,7%
R.T. 7 -2,8 2,7
f 83 113 74 270
Total % fila 30,7% 41,9% 27,4%  100,0%

% columna 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
X?=104.878; gl=6; p=0.000

Fuente: Elaboracion propia.

La evaluacion de dependencia entre el clima organizacional y el servicio donde
labora el personal, es significativa; esta afirmacion se basa en las valoraciones de
probabilidad de la prueba chi cuadrado (p=0.000). Segun los residuos tipificados,
el personal que labora en el servicio de emergencia, se asocia significativamente
con un nivel bajo de clima organizacional, mientras que los que laboran en el
servicio de enfermeria, con el nivel medio; y el personal asistencial que labora en
el servicio de laboratorio y en consultorio externo, se asocian con un alto nivel de

clima organizacional.
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Tabla 12. Estrés laboral, segun servicios.

Estrés laboral

Bajo Medio Alto Total
f 13 31 16 60
Emergencia % fila 21,7% 51,7% 26,7%  100,0%
% columna 19,1% 20,4% 32,0% 22,2%
RrRT. -5 -5 1,5
f 7 87 9 103
Enfermeria % fila 6,8% 84,5% 8,7% 100,0%
o % columna 10,3% 57,2% 18,0% 38,1%
2 RT. -3,7 3,8 -2,3
o) f 24 21 6 51
U)L . %fila 47,1% 41,2% 11,8%  100,0%
aboratorio
% columna 35,3% 13,8% 12,0% 18,9%
RrRT. 3,1 -1,4 -1,1
f 24 13 19 56
Consultorio % fila 42,9% 23,2% 33,9%  100,0%
externo % columna 35,3% 8,6% 38,0% 20,7%
R.T. -2,6 -3,3 2,7
f 68 152 50 270
Total % fila 25,2% 56,3% 18,5%  100,0%

% columna 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
X?=74.371; gl=6; p=0.000

Fuente: Elaboracion propia.

Se evalla los niveles de estrés laboral en funcion al servicio donde labora el
personal asistencial, con la finalidad de evaluar la relacion de dependencia entre
ambas variables. Los resultados de este andlisis se presentan en la tabla 12,
donde las valoraciones de probabilidad de la prueba chi cuadrado a la cual fueron
sometidos los datos. Indican que dicha relacion es significativa. Asi mismo, el
grado de saturacion de los residuos tipificados, sefialan que los niveles altos de
estrés laboral se asocian significativamente con el personal que labora en el
servicio de laboratorio y consultorio externo; mientras que el personal que labora
en el servicio de emergencia se asocian con un nivel de estrés laboral medio; y el
personal que labora en el servicio de laboratorio, tiende a presentar, niveles bajos

de estrés laboral.
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4.2. Discusion de resultados

Luego de procesar los datos e interpretar los resultados obtenidos atendiendo a
los objetivos, en esta parte del informe, se discutieron los hallazgos de este
estudio con los resultados de otros autores, y con la teoria que sustenta el

estudio.

El objetivo central de la investigacion fue, determinar la relacion entre el Clima
organizacional y el Estrés laboral en los trabajadores del Hospital Regional
“Lambayeque”; para darle respuesta, los datos fueron sometidos a la prueba Chi
cuadrado para muestras independientes, con la finalidad evaluar la relacion de

dependencia entre dichas variables

Los resultados de la prueba Chi cuadrado, cuyas valoraciones se presentan en la
tabla 1 [X?=62,312; gl=4; p=0,000], mostraron que existe dependencia significativa
entre los niveles de Estrés laboral y Clima organizacion. Las valoraciones de los
residuos tipificados, sefialan que los que presentaban nivel Bajo de estrés laboral,
tienden a percibir el Clima organizacional en un nivel Alto; los que manifiestan
estrés laboral en un nivel Medio, presentaron el mismo nivel respecto a la
percepcion del Clima organizacional; finalmente, los que presentaron nivel Alto de
estrés laboral, tienden a percibir el Clima organizacional en un nivel Bajo. Esta
relacion se confirma con las valoraciones de la d de Somer (d=-0,247; p=0,000),
gue sefialan que la relacién entre las variables evalaudas es inversa, significativa,
media débil, es decir, cuanto mayor sea el nivel de Estrés laboral, menor seré el
nivel de percepcién del Clima organizacional de los trabajadores del Hospital
Regional “Lambayeque”. Los resultados se asemejan a los de Mifio M (2012)
quien encontré6 que existe relacion entre ambas variables. En el mismo afio,
Castro, L. *° sefiala que los resultados de sus estudio, concluyen en que la
percepcion que los colabores tienen del clima laboral, influye en el desarrollo de
sintomas de estrés, mismos que pueden avanzar al grado de presentar Sindrome
de Burnout. A diferencia de Carmona y cols ¥ (2002), quien en su estudio

encuentra que no existe relacion entre el estrés laboral y el clima organizacional.

En la tabla 2 y en atencion al objetivo general, Los médicos y enfermeras que
tienden a percibir el Clima organizacional en un nivel alto, tienden a presentar

menores niveles de Burnout, mostrando una asociacion inversa entre estas dos
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variables; sucede lo contrario en los tecnélogos médicos y técnicas en enfermeria,
dado que los que perciben niveles altos de Clima organizacional también sefalan

tener niveles altos de Burnout.

Respecto al primer objetivo especifico (Describir los niveles de clima
organizacional y estrés laboral que existe en el personal asistencial del Hospital
Regional Lambayeque). En la tabla 3, se muestran los resultados de la evaluacion
de los niveles de Clima organizacional que perciben los trabajadores, cuyos
resultados y valoraciones de la prueba aplicada [X?= 9,267; gl= 2; p= 0,010]
indican que el 41.9% de los trabajadores del Hospital perciben significativamente
el Clima organizacional en un nivel Medio; solo el 30,7% lo percibe el Clima
organizacional en un nivel Bajo, y el 27,4% en un nivel Alto. Por otro lado, el
analisis de las dimensiones del Clima organizacional, indica que predomina el
nivel “bajo” en la motivacion, la participacion y en la reciprocidad; no sucede asi
en el liderazgo, ya que en esta dimension, predomina el nivel “alto” (tabla 3). Los
resultados se asemejan a los encontrados por Castro **! en el 2012, quien refiere
la prevalencia del nivel medio en la percepcion del clima organizacional, al igual

[22]

gue Campuzano (2007) qguien encuentra que el menor porcentaje de los

empleados perciben un buen clima organizacional.

En la tabla Los resultados de la prueba chi cuadrado, con un X?=65.867, 2 grados
de libertad y una probabilidad de 0,000 (Tabla 5); indican que si existen
diferencias significativas entre las categorias internas de la variable El nivel de
Estrés laboral; predomina notablemente el nivel medio con el 56,3%; le sigue el
nivel “Bajo” con el 25,2%; y sélo el 18,5% presentaron nivel “Alto”. Nifio en el 2012
muestra resultados semejantes en su investigacion, al encontrar el predominio del
nivel medio en la cuanto al estrés laboral por parte de los trabajadores. Los
resultados de Castro,L.*® el menor porcentaje del personal asistencial evaluado,
presentd altos indices de estrés laboral. En la tabla 6 se muestra los resultados
del andlisis que se realiz6 en cada una de las dimensiones de estrés laboral. En
lineas generales, en las dimensiones: Despersonalizacion y Cansancio
emocional; predomina el nivel medio con el 40.7% y 41.5% respectivamente;
seguido por el nivel bajo, con el 31.9% y 30.7% respectivamente. Respecto al
analisis realizado en la dimension Falta de autorrealizacion, predomina del mismo

modo el nivel medio con el 47.8%, seguido por el nivel alto, con el 27.0%. En el
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afio 2010, Carrillo, E. % estudié a un grupo de enfermeras, cuyos indicadores
dimensionales del Sindrome present6 al 23 % con AE (agotamiento Emocional),

20 % DP (despersonalizacion) y 37% en RP (realizacion personal). En Espafa

Como segundo objetivo especifico, se planted Determinar la relacion que existe
entre los niveles, tanto del Clima organizacional como del Estrés laboral, y las
variables socio - laborales (Edad, Sexo, Numero de hijos, Tiempo en la profesion,

tiempo en la institucion, tiempo en el servicio, servicio donde labora).

Se encontrdé que si existe dependencia significativa entre los niveles de estrés
laboral y las variables socio-laborales (Edad, Sexo, Numero de hijos, Tiempo en la
institucion, y profesién); asi lo indican las valoraciones de la prueba Chi cuadrado

[p<0,05], presentes en la tabla 8.

Segun los valores de los residuos tipificados, los niveles bajos de estrés laboral, lo
presentan en su mayoria los que tiene mas de 35 afios de edad, las mujeres, los
que no tienen hijos, los que tienen un afio en la institucion y los que pertenecen a
profesiones que no sean Quimicos farmacéuticos, Médicos, Enfermeras y sus
técnicos respectivos. Por otro lado, los niveles promedio de estrés laboral, se
relaciona con los que tienen de 31 a 35 afios, otro grupo significativo de mujeres,
los que tienen de 2 a 3 hijos, los que tiene de dos a mas afos en la institucion, y
los técnicos en medicina y en enfermeria. Finalmente, los altos indices de estrés
laboral se asocian notablemente con los que tiene menos de 31 afos, los
hombres, los que tiene de 4 a mas hijos, los médicos y las enfermeras. Cabe
oportuna la mencién de que el tiempo que una persona lleva en su profesién, no

influye en la presencia de un determinado nivel de estrés laboral.

El manejo del estrés va en relacidon con la experiencia que tiene una persona
explicada a través del nimero de eventos estresantes que ha vivido, y se ha
adaptado. Esto se puede ver en personas que tiene mayor edad, es decir, los de
mayor edad, tienden a presentar menor nivel de estrés laboral, puesto que con el
paso del tiempo y sus quehaceres laborales, han experimentado episodios de
estrés constantes, a los que ya han aprendido a adaptarse o a afrontarlos. Por
otro lado, las mujeres, por naturaleza, tienen mas opciones para salir de un
problema puesto que su nivel de pensamiento, se ha demostrado que es

inductivo, a comparacion de los hombres, que, por lo general, enfocan un
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problema desde el punto de vista deductivo. Definitivamente, el numero de
personas gque estan a cargo de una sola persona, en nuestro estudio, evaluado
desde el numero de hijos que tiene el empleado del hospital, representa en
relacion directa la cantidad de hijos con el nivel de estrés, ya que las personas
con mayor numero de hijos a su cargo, tenderd a presentar mayores indices de

estrés laboral.

En la tabla 7, presenta la evaluacion de la dependencia entre los niveles de la
percepcion del clima organizacional y las variables socio-laborales; las
valoraciones de la prueba Chi cuadrado [p<0,05], indica que dicha dependencia

es significativa con la variable Sexo, Tiempo en la institucion, y Profesion.

Segun las valoraciones de los residuos tipificados, los trabajadores hombres, los
que tienen méas de 2 afios en la institucion, los médicos y las enfermeras, tienden
a percibir el clima organizacional en un nivel Bajo. Los que llevan 2 afios
trabajando en la institucion, los técnicos en medicina y en enfermeria, y los
profesionales en farmacia, tienden a percibir el Clima organizacional en un nivel
Medio. El personal femenino, los que tienen 1 afio trabajando en la institucion, y
los que tienen como profesion diferente a Médicos, enfermeras y sus respectivos
técnicos y los quimicos farmacéuticos, tienden a percibir el clima organizacional
en un nivel Alto. No se encontrd asociacion significativa entre los niveles del Clima
organizacional y las variables: Edad, Numero de hijos, Tiempo en la profesion, ya
que la significacién fueron mayores 0,05.

Atendiendo al tercer objetivo especifico, cuyo propdésito fue la identificacion de
fortalezas y debilidades que presenta el personal asistencial del Hospital Regional
“Lambayeque” respecto al clima organizacional que hay en este nosocomio. Los
resultados de este andlisis, se presentan en la tabla 9, donde se evaluaron los
indicadores de cada una de las dimensiones de la variable. Asi, en la dimension
Motivacion, los indicadores que representaron debilidad estan relacionados con la
realizacion personal (60.37%), en el reconocimiento de aporte (62.59%), y la
responsabilidad (63.33%); sin embargo, las fortalezas recaen en las condiciones
ambientales de trabajo (64.07%). Respecto al liderazgo, el personal asistencial
manifiesta debilidades en el estimulo a la excelencia que recibe por parte de sus

lideres, sin embargo, se destacan como fortalezas al trabajo en equipo y la
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solucién de problemas, con el 61.85% y 64.07% respectivamente. Respecto a la
participacion, los empleados del hospital, presentan debilidades cuando se trata
del intercambio de informacion (63.33%) y en el involucramiento de cambio
(60.37%); mientras que las fortalezas en esta dimension recae en el compromiso
gue tiene el personal con su trabajo (56.30%) y en los intereses de los mismos,
que reciben de su trabajo (56.30%). Finalmente, cuando se trata de la
reciprocidad, el personal esta disconforme con el criterio de equidad que hay en el
hospital (68.89%).

De la misma manera, se evalla las fortalezas y debilidades que tiene el personal
asistencial respecto al estrés laboral. Los resultados de este andlisis se presentan
en la tabla 9, donde se evalla cada uno de los indicadores en cada dimension.
Asi, dentro de la dimension despersonalizacion, las debilidades destacan en la
falta de sentimiento de insensibilidad (56.30%), y la no preocupacion de que el
trabajo le endurezca (69.26%); sin embargo, las fortalezas recaen en el trato a los
pacientes como objetos impersonales (65.19%) y en la preocupacion de lo que
pueda ocurrirle al paciente (65.56%).

En la dimension Cansancio emocional, las debilidades recaen en que el 70.0% del
personal, manifiesta cansancio al final de la jornada de trabajo, asi mismo, el
64.44% considera que trabajar todo el dia con personas es un esfuerzo, ademas
el 55.19% manifiesta sentirse quemado por el trabajo, y un considerable 68.89%
considera que trabajar directamente con personas produce estrés; sin embargo,
se identificaron fortalezas en el 63.70% del personal asistencial que no siente
fatiga matutina antes de ir al trabajo; otro punto de fortaleza se encuentra en la
ausencia de sentimiento de estar frustrado por el trabajo en el 65.56% de
personal asistencial; y finalmente, el 66.30% de los empleados manifiesta no

tener sentimientos de estar acabados.

Finalmente, en la dimension, Falta de autorrealizacion, se encontraron debilidades
en el sentimiento de estar muy activo (65.93%), en la ausencia de sentimiento de
estar estimulado después de trabajar con personas (64.81%), y en la poca calma
con gue se trata los problemas emocionales en el trabajo (68.15%); por otro lado,
las fortalezas que resaltaron, fue en la capacidad de comprension sobre como se

sienten los pacientes (61.85%), en el pensamiento de que su trabajo influye
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positivamente en la vida de los demas (55.93%), en la capacidad de poder crear
una atmésfera relajada con las personas (63.70%) y en la certeza de que ha

conseguido cosas utiles en su profesion (71.85%).

Atendiendo al cuarto objetivo especifico que tiene por finalidad determinar el
modo en que se presenta el Clima organizacional, segun las areas del hospital; se
procesaron los datos sometiéndolos a la prueba chi cuadrado para muestras
independientes, cuyas valoraciones de probabilidad, presentadas en la tabla 12,
seflala que la relacibn de dependencia entre las variables analizadas, es
significativa; ademas, la saturacién de los residuos tipificados, indican que los la
precepcion del clima organizacional en un nivel bajo, se asocia significativamente
con el personal que labora en el servicio de emergencia, mientras que los niveles
promedio de percepcion del clima, se asocian con el personal que labora en el
servicio de enfermeria; finalmente, la percepcion del clima organizacional en nivel
alto, se asocian notablemente con el personal que labora en los servicios de

laboratorio y consultorio externo.

Por ultimo, en atencién al ultimo objetivo especifico, que pretendié describir el
modo en que se presenta el Estrés laboral, segun las areas del hospital, se
procedié analizando los datos con la prueba chi cuadrado, cuyas valoraciones de
probabilidad, presentadas en la tabla 12, indican que si existe una relacion de
dependencia significativa entre las variables analizadas, donde a su vez, los
residuos tipificados sefialan que los niveles bajos de estrés laboral se hace
presente por lo general en el personal que labora en el servicio de laboratorio,
mientras que el nivel promedio de estrés laboral se presenta en el servicio de
enfermeria, y finalmente, los niveles altos, se asocian significativamente con el

servicio d emergencia y consultorio externo.
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CONCLUSIONES

1)

2)

3)

El clima organizacional y el estrés laboral que existe en el Hospital Regional
‘Lambayeque” estan relacionados notablemente; los trabajadores que
perciben el Clima organizacional de manera favorable, tienden a presentar
menores indices de estrés laboral. Los médicos y enfermeras que tienden a
percibir el Clima organizacional en un nivel alto, tienden a presentar menores
niveles de Burnout; sucede lo contrario en los tecnélogos médicos y técnicas
en enfermeria.

El clima organizacional se presenta en un nivel promedio; el personal
asistencial, considera con una tendencia desfavorable, a la motivacion, a la
participacion y a la reciprocidad, sin embargo, dan su visto bueno al
liderazgo. El nivel de estrés laboral que predomina en el personal asistencial,
se encuentra en un nivel promedio, con tendencia a un nivel bajo; esto se
hace extensivo a las areas de Despersonalizacion y Cansancio emocional;
no obstante, la tercera parte del personal asistencial se muestra altos niveles
de estrés laboral respecto a la falta de autorrealizacion.

Por lo general, la percepcion de un clima organizacional favorable, lo dan las
mujeres, los que tienen un afo trabajando en la institucién y aquellos cuya
profesién es diferente a farmacia, médico, enfermeras y sus respectivas
carreras técnicas; la percepciéon promedio del clima organizacional, esta
relacionado con los que llevan 2 afios trabajando en la institucién, con el
profesional en farmacia, y los técnicos en medicina y en enfermeria;
finalmente, la percepcion de un clima organizacional desfavorable, se asocia
por lo general con los hombres, con los que llevan trabajado por mas de 2
afos en la institucion, y los profesionales en medicina y en enfermeria. Los
altos indices de estrés laboral, estan asociados con los que tienen menos de
31 afios de edad, con el personal del sexo masculino, con los que tienen de
4 a mas hijos, y con los profesionales en medicina y en enfermeria; los
niveles promedio se relacionan con los que tienen de 31 a 35 afios de edad,
con el personal del sexo femenino, con los que tienen de 2 a 3 hijos, con los
que tienen de 2 a mas afos trabajando en la institucion y con los técnicos en
medicina y en enfermeria; mientras que los niveles ideales de estrés laboral
se relacion con los mayores de 35 afios, con un grupo considerable del

personal femenino, con los que no tienen hijos, con los que llevan trabajando
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4)

5)

un afio en la institucién, y con el personal cuya profesion es diferente a
farmacia, medicina, enfermeria y sus respectivas carreras técnicas.
Respecto al clima organizacional, las principales debilidades que
manifestaron el personal asistencial, estuvieron relacionadas con la
realizacion personal, asi como en el reconocimiento de sus aportaciones y
en su vision sobre la responsabilidad general del hospital, sienten que sus
lideres no les impulsan a la excelencia, no dan su visto bueno sobre la
participacion de los otros trabajadores en lo relacionado al intercambio de
informacion, involucramiento de cambio y en el criterio de equidad.

Respecto al estrés laboral, el personal asistencial, por lo general siente que
se van volviendo insensibles, no se preocupan sobre la posibilidad de que el
trabajo les endurezca emocionalmente, se muestran cansados al final de la
jornada, ellos consideran que trabajar todo el dia con personas les produce
estrés y es un gran esfuerzo, tienden a sentirse quemados por el trabajo, y
no se sienten estimulados luego de trabajar con personas.

El servicio de emergencia se caracteriza por presentar altos indices de
estrés laboral y una desfavorable percepcion del clima organizacional. El
servicio de enfermeria, presenta niveles promedios tanto de estrés laboral
como en la percepcion del clima organizacional. El servicio de laboratorio,
manifiesta bajos niveles de estrés laboral, y un nivel alto respecto al clima
organizacional. Finalmente, el personal que labora en el servicio de
consultorio externo, presenta altos niveles tanto de estrés laboral como del

clima organizacional.
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RECOMENDACIONES

1)

2)

3)

Desde un punto de vista metodoldgico, se sugiere realizar estudios en
otros Establecimientos de salud, segun nivel de categorizacion; haciendo
comparaciones entre ellos con el fin de corroborar nuestros hallazgos en
otras muestras.

Desde un punto de vista practico y organizacional, evaluar
periodicamente, tanto el estrés laboral de los trabajadores como el Clima
organizacional, mediante encuestas realizadas a los trabajadores;
evaluaciones trimestrales en el Consultorio de Salud Ocupacional; que
incluya a parte de evaluacion fisica; una evaluacion psiquiatrica. Con el
fin de realizar un diagndstico oportuno; y si se encontrara que algun
profesional se encuentra e algun grado de estrés laboral; ofrecerle las
terapias requeridas segun el diagnostico efectuado; y valorar si es
necesario si el clima organizacional es el influye de manera negativa; si
este fuera el caso comunicar al jefe del &rea respectiva la situacion para
gue se tomen las acciones correctivas apuntando a la eficacia correctiva;
y en su defecto buscar la rotacion del personal a un ambiente mas

saludable.

Preparacion de un programa de Prevencion del estrés.

Esta propuesta debe estar orientada a:

i. Construir una conciencia general sobre el estrés de trabajo (causas,
costos, y control)

ii. Asegurar la dedicacién y el apoyo del area administrativa, Area de
salud ocupacional, salud mental (evaluaciones trimestrales de cada
trabajador) y/o otra area del hospital para el programa.

iii. Incorporar la participacion de los trabajadores en todas las fases del
programa, incluyendo sus aportaciones al mismo.

iv. Establecer la capacidad técnica para llevar a cabo el programa (la
capacitacién especializada para el personal del hospital o el uso de

consultores del estrés de trabajo).
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v. Conformar un grupo de trabajo que incluya a todo el personal del

hospital para la elaboracion del programa.

4. Cambios a encontrar una vez implementado el programa de

prevencion del estrés en los trabajadores del hospital.

a.

Asegurar que la carga de trabajo esté acorde a las
habilidades y recursos.

Fomentar el uso de las habilidades.

Definir claramente funciones y responsabilidades dentro del
hospital.

Dar oportunidad de participar en las acciones y decisiones
dentro del hospital.

Mejorar la comunicacion, entre todo el personal del hospital
con esto se reduce la incertidumbre

Fomentar la interaccion social entre los trabajadores del

hospital.

5. Atencidén individualizada.

El programa de atencién individual en el hospital debe contemplar la

difusién de la informacion en cuanto al estrés, sus causas y la forma de

controlarlo a través de la educacion para la salud de los trabajadores, esto

con la finalidad de ayudarlos a desarrollar habilidades personales que les

permitan reducir el problema.

Por otro lado tratar de identificar las causas del estrés y hacer consciente a

cada trabajador del hospital, y mostrarle las posibilidades de solucion, para

lograr un manejo inteligente, actuar en consecuencia y contrarrestarlo.

Asi mismo mejorar sus habitos como: llevar una alimentacion correcta,

realizar actividad fisica moderada de forma gradual y progresiva, respetar

sus horarios de suefio, propiciar actividades recreativas y disminuir

adicciones (si es que estan presentes, considerando en estas al

tabaquismo y alcoholismo principalmente).
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6. Medidas Organizacionales (Hospital)

En el manejo colectivo de los factores causales del estrés, el criterio
predominante consiste desde luego, en reducir al maximo las situaciones
generadoras de situaciones tensas dentro del hospital.

Las acciones especificas se dirigen hacia las caracteristicas de estructura
del hospital, estilos de comunicacion, procesos de formulacion de
decisiones, cultura corporativa, funciones de trabajo, ambiente fisico y

meétodos de seleccion y capacitacion del personal.

7. A nivel personal:

El trabajador debe focalizar objetivos a corto y medio plazo tanto en su casa
como en el trabajo.

No permitir que ninguna circunstancia ni persona rebaje su dignidad.

Una autoestima alta minimiza y relativiza el impacto de cualquier estrés.
Respetar motivaciones y hacer las cosas que realmente gustan.

Tratar de realizar las tareas que resulten mas interesantes y placenteras. Si
una actividad resulta desagradable, procurar no realizarla, o encontrar
alguna utilidad o justificacion ante si mismo.

Dormir 7 u 8 horas para el buen funcionamiento del organismo.

Levantarse con el tiempo suficiente para acudir al trabajo puntualmente. Si
las horas de suefio son escasas, dormir una siesta no superior a 15 minutos
Tomar un receso o descanso de 5 minutos, cerrando la puerta (de contar
con ella) o en el area donde labora, haciendo estiramiento, escuchando
musica relajante, practicando respiracion profunda, leyendo 5 paginas de
una novela o escuchar una cinta de meditacion.

Tomar suficiente agua durante el dia.

No saltar las comidas y tener bocadillos saludables en la oficina como;
pasas, nueces, galletas con alto contenido de fibra etc.

Incluir en su alimentacién aceite de oliva, cereal, pescado, aves, verduras,
legumbres y frutas.

Evitar las comidas con exceso de azUcar refinada, grasas, frituras o huevos.

m. Reducir el consumo de sal, café, té, tabaco y alcohol.
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8. A nivel laboral

a. Distribuir el area de trabajo de manera tal que se puedan desarrollar mejor
las actividades cotidianas del trabajador del hospital.

b. Personalizar el &rea de trabajo; fotografias, musica, adornos, etc.

c. Percibir tareas y los contratiempos como desafios que le permitirdn el
crecimiento, y no como situaciones amenazadoras.

d. Aprender y habituarse a medir las capacidades, y tratar de no violentarse
intentando hacer algo més alla de las posibilidades.

e. Evitar “exprimirse” hasta el agotamiento.

f. Cuando una tarea no avanza, realizar otra o hacer una pausa, y Si es
posible salir unos minutos del lugar.

g. Interpretar las situaciones correctamente. Es posible que cambiando la
forma de ver los conflictos, se reduzca el malestar y pueda proponerse
otras soluciones.

h. Utilizar una agenda donde se anoten todas las actividades, indicando el
tiempo que ocuparan. No anotar mas cosas de las que se puedan hacer.

i. Planificar el dia desde su inicio.
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ANEXOS

Anexo 1. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL ESTRES LABORAL DEL PERSONAL
ASISTENCIA QUE LABORA EN EL HOSPITAL REGIONAL “LAMBAYEQUE” - PROVINCIA DE
CHICLAYO - DEPARTAMENTO DE LAMBAYEQUE, 2014.

INVESTIGADOR PRINCIPAL
HUERTAS SANCHEZ, Lourdes Milagros
Escuela de Post Grado

Universidad de Chiclayo

Juan Manugl Iturregui| N 133 4to Piso
Chiclayo, Perd

E-mail: lourdesmilhui@hofmail.com

NUMERO TELEFONICO RELACIONADOS CON EL ESTUDIO
a) Para asuntos relacionado= con el estudio, por favor comuniquese con una de las siguientes
personas:
HUERTAS SANCHEZ, Lourdes Milagros (investigador principal); Mavil: 949 722 275
b) Para asuntos &ticos y regulatorios, por favor comuniquese a los siguientes teléfonos:
Universidad de Chiclayo — Escuela de post grado; Teléfonos: Central: (074) - 228483 - 612900

51 este consentimiento tiene palabras que no las comprende, por favor pidale al encuestador o personal del estudio que le
explique cualquier palabra o informacion que no comprenda claramente. 5i usted no puede leer este documento el personal del
estudio lo leera para usted.

5i usted lo desea puede llevarse una copia de este documento a su casa, sin firmar, para pensar y discutirlo con su familia
antes de decidir participar en el estudio.

OBJETIVO DEL ESTUDIO: Determinar el nivel de relacion que existe ente el Clima organizacional y el Estrés laboral del
personal asistencial que labora en el Hospital Regional “Lambayeque”, 2014

CONFIDENCIALIDAD DEL EVALUADO: Se mantendran en absoluta reserva y anonimato de las participantes del estudio
y la informacion que brinde cada uno de ellas. Para que no se pueda establecer relacion con la identidad de las participantes,
se le asignara un codigo que serd conocido solo por usted y el personal del estudio. De esta manera, sera el cédigo y no su
nombre el que aparecerd en toda la informacién relacionada al estudio sobre usted. Su nombre nunca serd ufilizando en
ninguna publicacion o para identificardo en esta investigacion. Nadie fuera del equipo de estudio tendré acceso a la informacion
sin la presentacion de su autorizacion escrita.

PAGO POR PARTICIPAR EN ESTE ESTUDIO: Usted no recibird, ni otorgara ninguna compensacion monetatia coma
incentivo para participar en el estudio

SOBRE SUS DERECHOS DE NO PARTICIPAR DE ESTE ESTUDIO: Es su decision participar o no en este estudio. Sin
importar la decisidn que tome, no existira penalidad, ni dejara de ser considerado como colaborador de la enfidad. Refirarse del
estudio no afectara en ninguna forma su trabajo ni consideracion. No firme este documento de consentimiento a menos que
usted haya tenido la oportunidad de hacer preguntas y haber recibido respuestas satisfactorias a todas sus preguntas. Si usted
esta de acuerdo en parficipar en este estudio, usted recibird una copia firmada y fechada de este documento de
consentimiento para sus archivos.
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COLABORADOR A SER EVALUADO:

He leido wo este documents ha sido leido fpara mis y escuchadb safisfactoriaments las

gk;érffmc;'amf sobre ests estudio S he fenido la aporfum‘a"adr da hacer las férreﬁun&r necararias.

Ej‘faj enferado de la incomodidad, r';'s:{ga_r, Yy 5&:-:3;5’3;’&: lbafenciaéf de mi parffa;ﬁacfén en

dsfa estudlo,

Auforizo que e I,‘Jer:famf de esto estudio, use los datos, rgg;’_rfrw 2 J’n{%ﬂmm'a’n Gue (e brindaré
voluntariaments, lbam ser usadla Fam (s ﬁm‘.‘m’ﬂ'ﬁam@ asfa fnuer@acfén.

Enfiends que en calidad de parﬁ's:’fmn& voluntaria, fa@a la po&;ﬁac{ de rafirarme del
astudlio cuando 36 o crea a‘,@orﬁ;m

Nombre del participante:

Fecha:

PERSONA QUE CONDUCE EL CONSENTIMIENTO:

Yo, Lowrdes ?vfﬂ%ﬁrm HUERTAS SANCHEZ fmerff‘gm@m {ﬁrfmf{&af Aol estudio:
Cerfifico Guee he wﬁm& al parﬁmpanfg los I,*ﬁmm’?mi&n fos, riesgos Y bensficios ;'mpﬁcm(a:
de f;ﬁrf&'ﬂ;}fmr en esta estuddin, He contostads cmi%‘ufgr fﬁmyunﬁz ﬁma{&ﬁﬁ, creo que il (ella)
cm‘(arem’é la informacitn descrita en este documento Yy accede fpartichar en forma

voluntaria.

Firma del investigador:

Fecha:

3i este documento de consentimiento es leido al sujeto porgue él no puede leerlo, un testigo imparcial no afiliado a
la investigacion o al investigador debe estar presente para el consentimiento y firmar la siguiente declaracion:

Yo confirmo que la informacion en of documents de consenfimients y cm@w’er ofra
informacion ascrifa fueron g)iﬁi%ﬂd:?j' gractamentz fue aparentements entendida fror ef
fg;fefo, La ﬁ&'ﬁm& consindic [hramente a lﬁarﬁ'c;}m.-“ an el estuddio d inuer@acfén.

Nombre del testigo imparcial:

Firma del testigo imparcial:

Fecha:
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Anexo 2. Instrumento

UNIVERSIDAD DE CHICLAYO
Maestria en gerencia en servicios de Salud

INSTRUMENTO

Clima Organizacional y Esirés Laboral

Tenga usted un buen dia, en este documento se le presenta un
conjunto de preguntas relacionadas con el Clima organizacional vy el
Estrés laboral, a las cuales, se le ruega, responder con la total sinceridad
posible, ya que la informacidn gue nos brinde, sera fotalmente andénima
y seran utilizadas s6lo con fines academicos.

Siga las instrucciones que estan ubicadas en el encabezado de cada

cuestionario, antes, llene por favor sus datos generales:|
]

a)Edad: g) Profesion h) Servicio
Ch Médico

b)Sexo 2 Enfermera

) Hombre () Obstetriz

O Mujer O+ Tec. médico
(s Quim. Farmaceutico | i) Turno en que labora

c)N° de hijos s Psicélogo ) Mafhana
C)  Nutricionista O Tarde
Oz Asist. Social O Noche

d) Tiempo en la| C» Bidlogo

profesion Ono Dentista

O Tec. Enfermeria

afios mes (2 Tec. Farmacia
Oha Tec. Laboratorio

Tiempo en la
institucion

e)

aftos  mes

Tiempo en el
Servicio

f)

afitos  mes
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Marque con una “X" la alternativa con la que mas se identifica usted s Qué tan de acuerdo esta?
Totalmente de acuerdo .Y De acuerdo Indiferente Dl Desacuerdo [l En Total desacuerdo

Con este trabajo me siento realizado profesionalmente

Mi jefe inmediato se preocupa por que entendamaos bien nuestro trabajo

Mi contribucion juega un papelimportante en el €xito de mi organizacion

Tratamos conrespeto alos usuarios de nuestro servicio por cuidar la imagen del hospital
Todos los trabajadores tenemos las mismas oportunidades de progresar y ascender.

Los directivos distribuyen el frabajo de forma desorganizada

Me siento orgulloso de pertenecer a esta organizacion

Defendemos, con energia el trabajo vy la imagen de nuestro departamento o servicio
Aquiuno puede desarrollar suingenio y creatividad

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

Me interesa el desarrollo de mi organizacion

En general, todos mis companferos tratan con cuidado los bienes y equipos del hospital
Miremuneracion es adecuada enrelacion con el frabajo que realizo

Recibimos constantemente capacitaciones sobre las nuevas técnicas para mejorar la
calidad del Trabaqjo

Me interesa cumplir con los objetivos de mi area, puesto que son congruentes con los
objetivos del hospital en general.

16 Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente

17 Mijefe sabereconocerlos trabajos de buena calidad

18 Es facil para mis comparfieros de trabdjo gue sus nuevas ideds sean consideradas

19 Lo importante es cumplir conlos objetivos del departamento o servicio, lo demdas no interesa
20 Los programas de capacitacion son patrimonio de unos pocos

21 Normalmente se da unreconocimiento especial por el buen desempeno en el trabajo
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22
23
24
25
26
27

28

29
30
31

32

33
34
35

36

37
38
37
40

41

42

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor que s€ hacer

Personalmente, me interesa que mi servicio ofrezca un buen servicio.

El desempefio de las funciones es correctamente evaluado

Se percibe seguridad de las acciones que toman los tfrabajadores de este hospital

El jefe no permite que otra persona del area lo ayude a organizar el trabajo

Cuando necesitamos informacion de ofra area del hospital, tardan en darnosla

Toda decision que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de ponerla en
practica

Sélo unos pocos companeros aportan ideas para mejorar nuestro trabajo

Los que poseen informacion no la dan a conocer faciimente

Los directivos del hospital cumplen puntualmente con la remuneracion econdmica

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar
dpreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo

Aquila informacion estad concentrada en pocas personas

La limpieza de los ambientes es adecuada

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas

La adopcidn de nuevas tecnologias no son bien aceptadas por parte del personal del
servicio

Me siento satisfecho con el ambiente fisico donde laboro

Puedo contar con mis companeros de trabajo cuando los necesito

Existen grupos o personas, cuyas normas y valores, no favorecen al frabajo de la institucién

Cuento con todos los equipos y materiales para ofrecer un buen servicio

Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan mis compafieros no siempre
son sinceras

En esta organizacion existen grupos que se oponen a los cambios que son buenos para el
hospital
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CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL
Cologue el niUmero segun corresponda a su realidad |
0 1 2 3 4 5 3

Pocas veces al Una vez almes o Unas pocas Una vez ala Pocas veces ala Todos los
afio o menos menos veces al dia semandad semand dias

N° items valor
Me siento emocionalmente agotado por mi frabajo.

Me siento cansado al final de la jornada de trabagjo.

Me siento fatigado cuando me levanto por la mafana y tfengo ofra vez que ir a trabajar.
Comprendo facilmente como se sienten las personas

Trato a algunos pacientes / clientes como si fueran objetos impersonales.

Trabadjar todo el dia con personas €s un esfuerzo.

Trato muy eficazmente los problemas de las personas.

Me siento "quemado” por mi trabajo

Creo que influyo positivamente con mi frabajo en la vida de |os.

Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion.

Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca emocionalmente.

Me siento muy activo.

Me siento frustrado en mi frabajo.

Creo que estoy frabajando demasiado.

Realmente no me preocupad lo que le ocurre a algunas personas a las que doy servicio.
Trabajar directamente con personas me produce estrés.

Puedo crear faciimente una atmaosfera relajada con las personas que doy servicio.

Me siento estimulado después de frabajar con personas.

He conseguido muchas cosas utiles en mi profesion.

Me siento acabado.

En mi frabajo frato los problemas emocionales con mucha calma.

Siento que los pacientes / clientes me culpan por alguno de sus problemas.

Nunca
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Anexo 3. Validez del instrumento de Clima Organizacional

I ———————_—— . .—._—_—_—_—_—_—_—"5—<~<~————
JUECES

item . : : : : . : - : Acuerdos V Aiken P
J1 . J2 J3 J4 J5 J6 . J7 J8 J9 J10 ! ! !
1 Relevancia 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 8 0.80 0.049  Valido
2 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 O 0 8 0.80 0.049  Valido
3 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 9 0.90 0.001  Valido
4 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001  Valido
5 Relevancia 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.90 0.001  Valido
6  Relevancia 1 i1 1 1 1 1 1 0 1 1 9 0.90 0.001  Valido
7 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001 Valido
8  Relevancia i1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001 Vélido
9 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 O 0 8 0.80 0.049  Valido
10 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 O 0 8 0.80 0.049 Vélido
11  Relevancia 1 1 1 o 1 1 1 1 1 1 9 0.90 0.001  Vélido
12 Relevancia i1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001 Valido
13 Relevancia 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 7 0.70 p=0.05 Modif.
14 Relevancia i1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.90 0.001 Valido
15 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001  Vélido
16 Relevancia i1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001 Valido
17 Relevancia 1 1 o 1 1 o0 1 1 1 1 8 0.80 0.049  Valido
18 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 O 0 8 0.80 0.049 Valido
19 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 9 0.90 0.001  Vélido
20 Relevancia i1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001 Valido
21 Relevancia 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.90 0.001  Valido
22 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 9 0.90 0.001 Valido
23 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001  Valido
24  Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001  Valido
25 Relevancia 1 11 1 1 1 1 1 O 0 8 0.80 0.049  Valido
26 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 O 0 8 0.80 0.049  Valido
27 Relevancia 1 11 o 1 1 1 1 1 1 9 0.90 0.001  Valido
28 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001 Valido
29 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001  Valido
30 Relevancia 1 1 1 o0 1 1 1 1 1 1 9 0.90 0.001  Valido
31 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001 Valido
32 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001 Valido
33 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001  Valido
34 Relevancia 1 i1 1 o 1 1 1 1 1 1 9 0.90 0.001  Valido
35 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001  Valido
36 Relevancia 1 i1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001  Valido
37 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001  Valido
38 Relevancia 1 i1 1 o 1 1 1 1 1 1 9 0.90 0.001  Valido
39 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001  Valido
40 Relevancia 1 i1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001  Valido
41 Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001  Valido
42 Relevancia 1 i1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1.00 0.001  Valido
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Anexo 4. Fiabilidad del Instrumento de CLIMA ORGANIZACIONAL

Dim Indic ITEM’S
g = 1 Con este trabajo me siento realizado profesionalmente
% c 2 5 Todos los trabajadores tenemos las mismas oportunidades de progresar y ascender.
g = 9 Aqui uno puede desarrollar su ingenio y creatividad
zI g % 2 13  Miremuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo
9: (,:.’ § .g % 17  Mijefe sabe reconocer los trabajos de buena calidad
:: g €2 21  Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen desempefio en el trabajo
5 g 8 25  Se percibe seguridad de las acciones que toman los trabajadores de este hospital
| °
gl § é% 28 Toda decisién que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de ponerla en practica
EI i 4 31  Los directivos del hospital cumplen puntualmente con la remuneracién econémica
5 _% 34  Lalimpieza de los ambientes es adecuada
§ E 37  Me siento satisfecho con el ambiente fisico donde laboro
8 B 40  Cuento con todos los equipos y materiales para ofrecer un buen servicio
= 2 Mi jefe inmediato se preocupa por que entendamos bien nuestro trabajo
g 6 Los directivos distribuyen el trabajo de forma desorganizada
=
@ 10  Mijefe esta disponible cuando se le necesita
E o G 14  Recibimos constantemente capacitaciones sobre las nuevas técnicas para mejorar la calidad del Trabajo
= c
8: % § ] % © 18 Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas
:I § w3 22 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor que sé hacer
E: g - 26  Eljefe no permite que otra persona del area lo ayude a organizar el trabajo
o: § é é- 29  Sdlo unos pocos compafieros aportan ideas para mejorar nuestro trabajo
- Qo
4 é E g 22 Mi jefe inmediato se t_:omunica regularmente con los trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o percepciones
& relacionadas al trabajo
s ° 35 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas
A o
S S % o 38 Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito
o
3 41  Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan mis compafieros no siempre son sinceras
s 3 Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizacion
é 7 Me siento orgulloso de pertenecer a esta organizacion
> 8 11  Me interesa el desarrollo de mi organizacion
9: g @ 15 Me interesa cumplir con los objetivos de mi area, puesto que son congruentes con los objetivos del hospital en general.
U: ? § 19 Lo importante es cumplir con los objetivos del departamento o servicio, lo demas no interesa
L
;: g = 23  Personalmente, me interesa que mi servicio ofrezca un buen servicio.
§: § 'E g 27  Cuando necesitamos informacién de otra area del hospital, tardan en darnosla
;: % g E § c 30 Los que poseen informacién no la dan a conocer facilmente
<: i E E 33  Aqui lainformacién esta concentrada en pocas personas
& e 35 Laadopcionde nuevas tecnologias no son bien aceptadas por parte el personal del servicio
Sos8 ; ; S
S 5 % 39  Existen grupos o personas, cuyas normas y valores, no favorecen al trabajo de la institucion
£E® 42  En esta organizacion existen grupos que se oponen a los cambios que son buenos para el hospital
_: : § © 5 4 Tratamos con respeto a los usuarios de nuestro servicio por cuidar la imagen del hospital
g' é “é § g 8 Defendemos, con energia el trabajo y la imagen de nuestro departamento o servicio
[T =
n:: DI g g st 12 Engeneral, todos mis compafieros tratan con cuidado los bienes y equipos del hospital
< S O o e e e e e e e e e e  — — —— ————————————————————————————————————————————————————————————————
E: a' E g = 16  Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente
o ] <
|.u: 3 -§_ 20  Los programas de capacitacion son patrimonio de unos pocos
© — w

24  El desempefio de las funciones es correctamente evaluado

Alfa total: 0.875
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FIABILIDAD de BURNOUT

I ———
Despersonalizacion

Alfa=0.678

5,10, 11,15y 22

Sindrome de . .
Cansancio emocional
Burnout 1,2,3,6,8,13,14,16y 20

Alfa=0.749 Alfa=0.730
Falta de autorrealizacion

Alfa=0.574
]}

4,7,9,12,17,18,19y 21
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