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Resumen

A continuacion se presenta una sintesis de la investigacion “Desgaste profesional
y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria Servicio de Emergencia

Hospital San José Callao, 2017”

El objetivo de la investigacion estuvo dirigido a determinar la relacion entre
el desgaste profesional y satisfaccion laboral en la muestra estudiada. La
investigacion es de tipo basica, el alcance fue descriptivo correlacional y el
disefio utilizado es no experimental, de corte transversal. La poblacion fue de 30
profesionales de enfermeria, no hubo técnica de muestreo pues la muestra fue
de 30 profesionales de enfermeria (la misma que la poblacién) de emergencia del

Hospital San José, Callao.

Para recolectar los datos se utilizaron los instrumentos de las variables:
desgaste profesional a través del cuestionario validado de Maslach y
satisfaccion laboral a través de la escala de satisfaccion laboral SL-SPC .Para
ambos instrumentos se realizé la confiabilidad de Cronbach por tratarse de datos

politomicos.

El procesamiento de datos se realizé con el software SPSS (version 23).
Se realiz6 el analisis descriptivo asi como el andlisis inferencial a través de la
correlacion del coeficiente de Rho de Spearman, con un resultado de Rho= -,499
interpretandose como moderada relacion inversa entre las variables, con una p =
0.00 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula; por lo tanto los resultados
sefialan que existe relacion significativa entre la variable desgaste profesional y
la variable satisfaccion laboral.

Palabras claves: Desgaste Profesional. Satisfaccion laboral. Agotamiento
emocional. Despersonalizacion.Realizacion personal. Satisfaccion de la tarea,
Condiciones de trabajo. Reconocimiento personal y/o social. Beneficios

econdmicos
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Abstract

The following is a summary of the research "Professional burnout and Job
Satisfaction in the Nursing Professional at Emergency Service from San José
Hospital Callao, 2017".

The aim of the research was to determine the relationship between
professional burnout and job satisfaction in the sample studied. The research is of
basic type, the scope was descriptive correlational and the design used is non-
experimental, cross-sectional. The population was 30 nursing professionals, there
was no sampling technique since the sample was 30 nursing professionals (the

same as the population) of San Jose hospital, Callao.

In order to collect the data, there were used the following instruments:
professional  burnout through the validated Maslach questionnaire and job
satisfaction through the SL-SPC labor satisfaction scale. For both instruments,

Cronbach reliability was performed because they were polytomic data .

Data processing was performed using SPSS software (version 23). The
descriptive analysis was performed as well as the inferential analysis through the
correlation of the Rho coefficient of Spearman, with a result of Rho = -,499
interpreted as a moderate inverse relationship between the variables, with a p =
0.00 (p <0.05), With which the null hypothesis is rejected, therefore the results
indicate that there is a significant relationship between the professional burnout

variable and the job satisfaction variable.

Keywords: Professional burnout. Job satisfaction. Emotional exhaust.
Depersonalitation. Personal Realization. Work satisfaction.Work conditions.

Personal and/or social recognition. Economic benefit
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1.1 Antecedentes

Dentro de los antecedentes han sido considerados todo aquel trabajo de
investigacion, ya sea de tesis de grado, investigacion independiente o aquella de
otro tipo precedente a este estudio siempre y cuando tengan la caracteristica de
utilizar las mismas variables o relaciones entre estas o0 que sus objetivos tengan
cierto grado de semejanza (Arias,2014); de esta manera ha permitido realizar la

estructura para enunciar el problema de la investigacion.

Antecedentes internacionales

Contreras (2013) realizo un estudio de tipo transversal y analitico cuyo titulo es
Sindrome de Burnout, Funcionalidad Familiar y Factores relacionados en
Personal Médico y de Enfermeria de un Hospital de Villahermosa, Tabasco,
México, cuyo objetivo fue establecer como esta el Sindrome de Burnout y su
relacion con la funcionalidad familiar en el personal médico y de enfermeria de un
Centro de Especialidades Médicas de Tabasco, teniendo como muestra a 201
trabajadores los cuales se les aplico un cuestionario Maslach Burnout Inventory
de 22 items y otro cuestionario FF SIL que contenian 14 items. Se encontré que
74.6% de la poblacién presento sindrome de burnout ; 55% con nivel leve y un
17% moderado y grave 2% encontrando relacion estadisticamente significativa
entre sindrome de burnout y disfuncionalidad familiar. Se concluye que las
enfermeras fue el grupo mas afectado con el sindrome y los médicos presentaron

mayores niveles de disfuncionalidad familiar.

De Franca F y Ferrari R (2012). en su estudio epidemiolégico de tipo
cuantitativo descriptivo de corte transversal con el titulo de Burnout y aspectos
Laborales del Personal de Enfermeria de Dos Hospitales de Medio Portea,
planteando como objetivo la identificacion e incidencia del sindrome de burnout y
su relacion con los aspectos laborales en profesionales de enfermeria del
hospital de Medio Portea de Caceres, Brasil, teniendo como muestra 141
profesionales, para este estudio aplicaron dos cuestionarios la primera parte
contenia aspectos socio demograficos de los encuestados y la segunda parte

basada en Maslach Burnout Inventory que contenia 22 items, los resultados que
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resaltaron que un 15.5% de los que tenian régimen diario presentaron burnout;
9.2% de los que tenian alta carga horaria presentaron burnout; el 13.5% de los
qgue tenian doble vinculo presentaron burnout y 15.4% de los que tenian menos
de un afo de trabajo presentaron burnout. Se concluye que se demuestra la
presencia de burnout en la muestra revelando la necesidad de cambios

organizacionales.

Contreras, et al (2012) en su estudio de tipo descriptivo, prospectivo y
correlacional que lleva por titulo Burnout, Liderazgo y Satisfaccion Laboral en el
personal asistencial de un Hospital de tercer nivel en Bogot4, cuyo objetivo fue
establecer el sindrome de Burnout, las clases de liderazgo y satisfaccion laboral
gue se presenta en los profesionales asistenciales de un hospital de tercer nivel y
determinar su relacién, teniendo en cuenta variables sociodemogréficas. Se utilizo
una muestra de 309 participantes aplicAndose los instrumentos de Maslach y
Jackson (MBI) y el Test de Satisfaccion Laboral S20/23, encontrando obteniendo
como resultado que un 2.3% participantes presentaban burnout; ademas un 4.5%
presentaban alto riesgo de desarrollar burnout; riesgo medio 55.5% y riesgo bajo
37.4%. Por otro lado, en cuanto a las dimensiones presentaron niveles alto, medio
y bajo para agotamiento  emocional (24,8%,14.5%,60.3%); para
despersonalizacion (23.9%,25.2%,50.6%) y realizacion personal (75.5%, 17.7%,
6.5%). En cuanto a liderazgo, un 43.4% no lo tenia, un 19.7% era lider no
deseable alto, un 16.8% era ambivalente y un 20.15% era lider no deseable bajo
de acuerdo con el test de Pitcher. En los resultados de satisfaccion laboral
encontraron niveles altos de satisfaccion siendo la dimension intrinseca la que
presenta mayor porcentaje. Al estudiar la asociacion a través de chi cuadrado se
encontré6 que aquellos que tiene burnout o tiene mas posibilidades de tenerlo
tienen medidas mas altas de satisfaccién laboral. Se concluyo que los niveles
altos de satisfaccion no estan relacionados con liderazgo ni con los factores

sociolaborales, requiriéndose nuevos estudios.

Cogollo, et al (2010) en su estudio de titulo desgaste profesional y factores
asociados en personal de enfermeria de servicios de urgencias de Cartagena

Colombia, el mismo que se traté de un estudio de tipo analitico transversal, cuyo
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objetivo fue determinar la prevalencia del desgaste profesional y factores
asociados en personal de enfermeria de servicios de urgencias, con una muestra
173 personas donde fue aplicado un cuestionario que contenia una parte de datos
demograficos y la escala de satisfaccion del trabajador y otra parte que contenia
la escala modificada de Maslach. Dentro de los resultados se encontro
prevalencia de 26.6% de desgaste profesional y la falta de satisfaccién laboral
junto con edad menor de 40 afios estaba asociada a desgaste profesional. Se
concluye que el personal de enfermeria tenia niveles altos de desgaste
profesional y la falta de satisfaccion laboral estuvo asociada significativamente a
desgaste profesional.

Portero de la Cruz. (2015) en su estudio de tipo descriptivo y transversal y
que lleva por titulo desgaste profesional, estrés y satisfaccion laboral del personal
de enfermeria en un Hospital universitario, con el objetivo de caracterizar los
aspectos sociolaborales de las enfermeras de un hospital de tercer nivel del
Servicio Sanitario Publico de Andalucia ademéas determinar el nivel de estrés
laboral, desgaste profesional y satisfaccion laboral de estos asi como determinar
la relacién entre las dimensiones del desgaste profesional y los niveles de estrés
y satisfaccion laboral con variables de tipo sociolaboral. Se utilizo una muestra de
258 enfermeros y auxiliares con los instrumentos de MBI, Nursing stress scale vy
el cuestionario Font- Roja; mostraron como resultados en la aplicacion de
regresion lineal multiple que con el aumento en satisfaccion laboral global se
encontraba disminucién de agotamiento emocional. El rango de agotamiento
emocional es medio, elevado para la despersonalizacion y bajo en la realizacion
personal. Se concluye que son necesarias medidas para evitar el aumento de los

niveles de desgaste profesional, satisfaccion laboral y stress.

Figuereido, et al (2012) realizaron un estudio de tipo longitudinal no
aleatorio que lleva por titulo Sindrome de quemarse por el trabajo y satisfaccion
laboral en profesionales de enfermeria, con el objetivo de investigar relaciones
entre el sindrome de quemarse por el trabajo (burnout) y satisfaccion laboral en
enfermeras. Estuvo conforma por 316 profesionales de enfermeria que

participaron de manera no aleatoria, con intervenciones de diferencia de un afo
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en la aplicacion de los instrumentos. Dentro de los resultados que se obtuvieron a
través de andlisis de regresion se encontré efecto significativo y negativo del
sindrome de quemarse por el trabajo (dimensiones agotamiento emocional y
despersonalizacion) sobre la satisfaccion laboral;, ademas efecto significativo de
satisfaccion laboral en la dimensidén despersonalizacion. La conclusion determina
la existencia de relacién longitudinal y bidireccional entre las dos variables; sin
embargo los efectos mas intensos se encuentran en la variable sindrome de
gquemarse por el trabajo durante la primera intervencion sobre la satisfaccion

laboral en la segunda intervencion.

Antecedentes nacionales

Broncano (2012) en su estudio de tipo cuantitativo, descriptivo, prospectivo,
transversal y correlaccional cuyo titulo es Satisfaccion laboral y sindrome de
burnout en enfermeras del servicio de emergencia y cuidados criticos del Hospital
San Bartolomé 2010, con el objetivo de encontrar relacion entre satisfaccion
laboral y prevalencia de sindrome de Burnout en enfermeras del Hospital San
Bartolomé, el estudio conto con una poblacion de 45 enfermeras de los servicios
de Emergencia y Cuidados criticos, utilizo los instrumentos cuestionario de
Satisfaccion Laboral S21/26 y cuestionario para la Evaluacion del Sindrome de
guemarse por el trabajo (CESQT) procesando los datos a través de la prueba de
chi cuadrado para establecer asociacion entre variables. Se encontré que hay
sindrome de burnout alto profesionales de enfermeria cuyo nivel de satisfaccion
es medio (50%); asociacion significativa entre profesionales de enfermeria con
burnout bajo (dimension ilusion por el trabajo) con mayor satisfaccion laboral
(75%); mientras que en otras dimensiones de sindrome de burnout no se encontro
asociacion significativa. Se concluyo que no existe relacion estadisiticamente
signficativa entre satisfaccion laboral y sindrome de burnout excepto en la

dimensién ilusién por el trabajo.

Silva (2015) realizo un trabajo de tesis para optar el titulo de medico
cirujano que llevo por titulo Prevalencia y factores asociados al sindrome de

Burnout en



18

el personal médico del area critica del hospital San José del Callao en el
periodo octubre — diciembre 2015, el mismo que fue de tipo observacional,
descriptivo, analitico, de corte transversal y prospectivo cuyo objetivo fue
encontrar cual era la prevalencia y los factores asociados a burnout en la
poblacion escogida que utilizando el instrumento Maslach Burnout Inventory
(MBI). Los resultados encontraron niveles altos de agotamiento emocional en
29.7%, despersonalizacion en 39.1% y realizacion personal 37.5%; ademas no se
encontré asociacion significativa entre sindrome de burnout y las variables
sociodemogréficas. Se concluye que el personal medico del area critica del
Hospital San Jose presenta niveles bajos de Sindrome de burnout.

Velasquez (2014) realiz6 una tesis de grado para optar el titulo de
especialista en enfermeria de emergencias y desastres que lleva por titulo Nivel
de stress laboral en los profesionales de enfermeria del departamento de
emergencia y cuidados criticos del Hospital Santa Rosa, Pueblo Libre 2014, cuyo
meétodo fue de tipo cuantitativa, aplicativo y de corte transversal y el objetivo fue
determinar el nivel de stress laboral en una poblacion constituida por 35
enfermeros y estudiada a través del instrumento Maslach Burnout Inventory (MBI).
Los resultados obtenidos mostraron que habia nivel alto, medio y bajo de burnout
en 17%, 63% y 20% respectivamente. En relacion a las dimensiones, se encontro
niveles alto, medio y bajo en agotamiento emocional 17%, 63% y 20% ; en
despersonalizacién 20%, 60% y 20% y en realizacion personal 26%, 57% y 17%
respectivamente. Se concluy6 que existia un nivel de stress medio en la poblacion

de enfermeros estudiada.

1.2 Fundamentacién de las variables

Variable desgaste profesional

Diferentes acepciones de desgaste profesional se encuentran en la bibliografia;
sin embargo, existe consenso en que se trata de una respuesta al estrés laboral
cronico con resultados negativas debido a que produce consecuencias nocivas
para el individuo y para la organizacion que lo padecen. Entre las diversas

conceptualizaciones, una de las mas utilizadas ha sido la de Maslach y Jackson



19

(1981) quienes a traves del cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI),
caracterizaron al sindrome por tres dimensiones que son agotamiento emocional
o disminucion de recursos emocionales para enfrentarse al trabajo;
despersonalizacion que implica la aparicion de reacciones de tipo negativo, de
falta de sensibilidad y de cinismo hacia los receptores del servicio prestado, y
falta de realizacion personal, o impulsos para evaluar el propio trabajo con una
percepcion negativista, con sentimientos y apreciaciones de baja autoestima

profesional.

Las tres dimensiones del desgaste tienden a presentarse especialmente
entre profesionales que trabajan directa y asistiendo a las personas. Maslach y
Jackson trataron de generalizar el desgaste en otras profesiones, no solo las
asistenciales, de tal forma que extendieron la dimension de despersonalizacion
utilizando el cinismo como la actitud negativa del trabajador hacia el valor que

tiene su propio trabajo.

Por otro lado, Pines (1981) utilizé el término desgaste profesional para
describir el stress que se presenta en las carreras profesionales en las cuales hay
una relacion muy directa y casi permanente con el publico usuario y se refiere

especialmente a personal de salud, profesores entre otras profesiones.

Por su parte Chacén y Grau (1997) propusieron que el desgaste
profesional era también una forma de stress que seda en organizaciones que por
tienen que ver con relaciones directas con los beneficiarios de sus servicios como

sucede en los sectores de educacién y salud.

Mingote y Pérez (1999) definieron al Sindrome de desgaste profesional
como la aparicién de situaciones de stress producto de una situacién de alteracion
entre el balance entre los recursos de la persona para hacer frente a lo que su
trabajo directo con el cliente le demanda. Esto da lugar a que la persona no
desarrolle recursos para afrontar la situacion que es originada la excesiva

demanda laboral frente al cliente.
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Los autores mencionados elaboran pautas para el entendimiento del
desgaste, como los sintomas que aparecen tales como poca adaptacion al
trabajo, muy baja realizacion desde el punto de vista personal, bajo rendimiento
laboral, desinterés; asi como también se presentan alteraciones de la conducta
como ausentismo y evasividad presentando también manifestaciones de stress

como pueden ser malestar general y cansancio.

Para Moreno y Galvez (2008) el desgaste profesional es el resultado de no
poder aguantar las acciones que realiza en el trabajo con una sensacion
permanente de sentirse agotado o inatil en el desarrollo de su trabajo. De aqui se
puede inferir que el desgaste es fundamentalmente profesional, laboral y
organizacional teniendo, sin embargo variables personales que pueden influir,
tales como las sociodemograficas, la vulnerabilidad y la resistencia. Por lo tanto,
el desgaste manifiesta sintomas tales como agotamiento, pérdida de expectativas
y distanciamiento, siendo consistente con los planteamientos de Maslach.
(Moreno y Galvez, 2008)

Se observa el origen del desgaste en el ambito clinico de acuerdo a lo
expuesto. Sin embargo posteriormente lo vemos en el ambito laboral
especialmente en el momento en que se establecen relaciones laborales en
situaciones de necesidad entre los profesionales que prestan los servicios y los

usuarios de estos servicios.

Modelos tedricos del desgaste profesional

Para un mejor entendimiento del sindrome del desgaste profesional es pertinente
definir los tres grupos de teorias encontrados que alinean modelos que tratan de
explicar el desarrollo de este sindrome (Gil, 2002).

Modelos de la teoria socio cognitiva del yo (Psicologia clinica)
Competencia social de Harrison (1983)

Modelo aplicable a los trabajadores que durante su experiencia laboral sus

expectativas han resultado elevadas para que sus objetivos en el trabajo, por lo
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gue buscan ayudar a sus compafieros en situaciones que requieren algo mas que

la simple motivacion para alcanzar el éxito. (Mansilla, 2005)

Modelo de Cherniss (1993)

En este caso, las peculiaridades del ambiente que posibilitan al trabajador
desarrollar éxito se corresponden con las de las organizaciones que tiene tal
estructura que pueden prevenir el Desgaste Profesional lo que se logra con un
pautas concretas de desafio, autonomia, control, y apoyo social del supervisor y

de los compaiieros. (Mansilla, 2005)

Modelo de Pines (1993)

Pines afirmo que el desgaste se da en trabajadores que tienen altos objetivos en
su devenir profesional y tienen grandes expectativas. Por lo tanto, los
trabajadores que estan motivados e identificados con su trabajo pueden llegar a
fracasar al intentar lograr sus objetivos, se frustran, y sienten que no es posible
dar lugar a contribucion significativa en el trabajo, desarrollando el desgaste.
(Mansilla, 2005)

Modelo de autocontrol Thompson, Page y Cooper (1993)

Los modelos presentados se basan en la influencia de las cogniciones que los
individuos perciben, en situaciones aleatorias de su ambito laboral. Las
reacciones emocionales como depresion o estrés en el individuo estarian en
estrecha relacion con el grado de seguridad en si mismo y en sus propias
capacidades. De acuerdo con ello, el sujeto tiene capacidad para modificar estas

situaciones con sus acciones. (Mansilla, 2005; p, 30)

Dentro de estas Ultimas capacidades, la autoconfianza profesional y el
grado en que este influye en la realizacion personal del individuo sera finalmente

la variable que nos dara lugar al desarrollo del sindrome del desgaste.
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Modelos de la teoria del intercambio social (Psicologia social)

Modelo de comparacion social de Buunk y Schaufeli (1993)

Estos autores explican su modelo en el caso de profesionales de enfermeria en
quienes el desgaste tiene doble causa. Describen el intercambio personal con los
pacientes y por otro lado la interrelacion con los compafieros de trabajo. (Mansilla,
2005). Los profesionales de enfermeria, distintivamente, en situaciones de stress
tratan de huir de la ayuda de sus colegas y evitan su presencia por temor

frecuente a la critica.

Modelo de Hobfoll y Freddy (1993)

Estos autores consideran que la situacion de desgaste se da lugar cuando el
trabajador se da cuenta de que hay alguna amenaza latente. Esta da lugar a
inseguridad en el trabajador dejando al mismo sin recursos para enfrentar a estas
amenazas. El modelo, como se ve, es motivacional, por lo tanto el uso de
estrategias activas van a dar lugar a disminuir el desgaste con el consecuente
aumento de recursos. Estos mismos autores recomiendan prevenir esta situacion
a través de mecanismos que permitan al trabajador realizar su trabajo en forma
adecuada. (Mansilla, 2005)

De acuerdo con estos modelos, el sindrome del desgaste se presenta
cuando el trabajador, al establecer relaciones con las deméas personas en el
trabajo, empieza a percibir dos cosas: falta de equidad o falta de ganancia. Esto
se da como resultado del intercambio social establecido durante el desarrollo de
su trabajo. (Mansilla, 2005)

Estos autores han relacionado este fendbmeno con los trabajadores que
prestan servicio. Asi, un ejemplo es el caso del personal de salud, el cual durante
su trabajo siente que da mas de si mismo, en relacion a lo que recibe por el
esfuerzo que pone en el trabajo y su compromiso con la institucion. Este personal

genera sintomas de desgaste al no poder manejar esta situacion.



23

Modelos de la teoria organizacional (Psicologia De Las Organizaciones)

Modelo de Golembiwsky (1983)

El modelo de este autor se basa en las relaciones entre estructura, cultura y clima
organizacional con apoyo social. Diferentes tipos de estructura organizacional van
a verse reflejadas en otras culturas organizacionales asi como en los

antecedentes del desgaste. (Mansilla, 2005)

Modelo de Cox, Kuk y Leiter (1993)

Cox y otros consideraron el desgaste profesional como un evento especial en los
profesionales de actividades de servicios y contacto con la gente apareciendo
cuando el trabajador no ha desarrollado técnicas que lo enfrenten a situaciones
dificiles, esto da lugar a agotamiento emocional y se relaciona con la sensacion
de estar gastado. (Mansilla, 2005)

Modelo de Winnbust (1993)
Este Modelo considera al desgaste profesional como una sensacion de
agotamiento de tipo fisico, emocional y mental producido por tension emocional

cronica que se origina en el estrés laboral que se da en todos los trabajadores.

En el caso de estos modelos, los origenes de las causas de este sindrome
se generan dentro de la organizacion. Asi, son estas las que originan las
situaciones de estrés, mas aun mediante el uso de estrategias inadecuadas para

la solucion del sindrome. (Mansilla, 2005)

Las personas que estan mas propensas a presentar el sindrome del
desgaste profesional son las que se relacionan, actian y trabajan de manera
directa y duradera con gente. El resultado del limitado control sobre este sindrome
es el surgimiento de conductas negativas, lo cual influye en la calidad de los
servicios que se brindan. Posterior a esto se presentaran elevados niveles de
agotamiento, desgaste emocional y bajos niveles de eficiencia en sus labores,

tanto en el nivel personal como profesional. (Mansilla, 2005; p, 40)
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Los profesionales de salud que padecen este desgaste pueden llegar a
adquirir problemas psicosomaticos como cansancio, problemas gastrointestinales
0 respiratorios que no son causados por factores biologicos, esto debido a la

exigencia de carga emocional que exige el medio en el cual laboran.

Para efectos del presente estudio se trabajar4 de acuerdo a la Teoria de
Maslach. Dicho cientifico establece tres dimensiones para el estudio del Sindrome
de Desgaste, a través de su instrumento Maslach Burnout Inventary (MBI), un
cuestionario auto-administrado que mide la aparicion de sentimientos personales
y actitudes del profesional hacia dos objetivos, los clientes a los que brinda el
servicio asi como hacia su trabajo. Este instrumento fue validado en la poblacion
espafiola en 1997, y tiene tres dimensiones: agotamiento emocional,

despersonalizacion y realizacion personal. (Maslach y Jackson, 1986).

Dimensiones del desgaste profesional

Dimensién agotamiento emocional

Es una manifestacién central del desgaste profesional y es la mas importante de
este, que se manifiesta como que se pierde la atencion al trabajo, se desarrolla
aburrimiento y molestia provocado por el trabajo, junto con una disminucién del

interés y satisfaccion laboral. (Maslach y Jackson, 1986)

Matos, Mendoza, Pire y Mora (2004) manifestaron que el agotamiento de
los recursos emocionales del trabajador se da por el contacto diario con los
clientes con los que tiene contacto directo en el trabajo. Posteriormente, los

trabajdores se tornan insatisfechos, constantemente quejosos y muy irritables.

Dimension despersonalizacion

Se define como la situacién en la cual el trabajador trata de poner distancia entre
el y los usuarios del servicio. Estos desconocen las capacidades personales
propias de cada trabajador, ya que considera que sus demandas son mas posible
de ser aceptadas cuando son considerados de manera general. (Maslach y
Jackson, 1986)
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Mingote, Moreno y Galvez (2004) mencionaron que la despersonalizacion
se caracteriza por la presencia de actitudes negativas y deshumanizadas que se
desarrollan frente a los compafieros de trabajo y especialmente frente a los
clientes con los que trabajan directamente. Es en este caso la persona empieza a
tener sentimientos de acciones de defensa, entre ellos la culpa de estas
situaciones a las personas a las cuales atiende, es decir los clientes. Esto da
lugar a una situacion de falta de competencia y fracaso que a la larga da lugar al

agotamiento emocional.

Dimensién reduccion de logro personal o falta de realizacion

Los autores lo definieron como aguellas sensaciones negativas de competencia y
éxito en el trabajo, las mismas que dan lugar a sensaciones de negacion;
desacuerdo laboral; dificultades en las relaciones en la casa, en el trabajo y con
los amigos. (Maslach y Jackson, 1986)

Mendoza, Pire y Mora (2004) mencionaron que es la situacion en la cual el
trabajador se evalla a si mismo en forma negativa dando lugar esta situacién a
afectar el trabajo directo asi como las relaciones con los clientes la que se
manifiesta insatisfaccion, descontento y desmotivacion en los diferentes aspectos

laborales.

Variable satisfaccion laboral
A continuacion se pasa a detallar algunos tedricos de satisfaccion laboral, algunos

coinciden en sus afirmaciones mientras otros tiene algunos matices diferentes.

Un primer grupo de teoricos relacionan la satisfaccion laboral como un
estado emocional, sentimiento o respuesta afectiva, (Navarro, 2008). En este
caso, se esta refiriendo a un fenomeno general y poco especifico que puede dar
lugar a la inclusion de otros fenbmenos tales como lo que desea la persona, las
evaluaciones, los estados de animo y las sensaciones y sentimientos (Fiske y
Taylor, 1991).
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El término emocional se refiere a un aspecto mas elaborado de afecto, en
el que la diferencia esta en la manifestacion que es mas especifica que en
cualquier estado de animo. Se centralizan en objetos concretos y originan una

serie de reacciones corporales definidas.

El segundo grupo de teoricos piensa que la satisfaccion laboral va més alla
de las emociones que mencionamos, y mas bien lo tratan como una actitud que

presenta la persona ante el trabajo. (Navarro, 2008)

Las asociaciones entre los objetos y su evaluacion “por parte del individuo
da lugar a la aparicidbn de estas actitudes que mencionan estos autores. Las
evaluaciones no son otra cosa que el componente afectivo y emocional de als

experiencias individuales en el trabajo. (Cavalcante, 2004)

Conceptualizacion de la satisfaccion laboral

Celestino (2012) indico que la satisfaccion laboral tiene relacion con la sensacion
de estar completo. Indica que el termino satisfaccién proviene de raices latinas
relacionadas con excesiva actividad que tiene que ver por la necesidad de llenar

lo que le falta al trabajador.

Para Palma,(2005) la satisfaccion laboral fue definida la sensacion del
trabajador de seguridad y estabilidad en relacion a su trabajo en relacion con los

valores que emergen durante su experiencia laboral.

Segun Locke (1976) la satisfaccion laboral es lo que se observa producto
de como los trabajadores perciben sus relaciones y actividades laborales dando

lugar a un estado emocional positivo.

La satisfaccion se manifiesta como un sentimiento frente al trabajo y lo que
sucede en su entorno (Weinert, 1985), por lo tanto el trabajador debe tener sus
necesidades béasicas cubiertas. De la misma manera la recompensa que espera el
trabajador por su trabajo tiene importante relacion con sus expectativas. (Lawler,
1975).
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Garmendia y Parra (1993) mencionaron que la satisfaccion laboral se da
cuando el trabajador tiene sentimientos de bienestar al sentir que sus

necesidades estan cubiertas producto del trabajo adecuado.

Modelos Teoricos de Satisfaccion laboral

Teoria de la satisfaccion laboral Herzberg

La primera teoria de la satisfaccion laboral es la de Frederick Herzberg, la «Teoria
de los dos factores», la misma que dice la presencia de satisfaccion o
insatisfaccion del trabajador es resultado de dos cosas, la relacion que tiene con
el empleo y su actitud frente al trabajo. Muchos autores han intentado comprobar
asi como rebatir su validez (Dessler, 1987). Herzberg desarrollé su teoria en un
estudio realizada en 200 ingenieros y contadores quienes relataron una
experiencia de trabajo excepcionalmente buena por un lado y otra,

excepcionalmente mala por otro.

Los relatos se analizaron junto con el contenido de las historias, revelando
que los incidentes presentaban dos origenes de experiencias; una positiva y una
negativa. La primera relacionada con las actividades del trabajdor en la empresa y
la segunda relacionada con las actividades del medio o entorno laboral. (Leb6n y
Sepulveda, 1979)

Por lo tanto, se propusieron dos clases de factores:

Factores Intrinsecos o Motivadores, los mismos que comprenden la
relacion empleado/trabajo, realizacion, reconocimiento, la promocion, el trabajo
estimulante y la responsabilidad. (Atalaya, 1995)

Factores Extrinsecos, los que comprenden las politicas y la administracion
de la empresa, relaciones interpersonales, sueldo, la supervision y las

condiciones de trabajo. (Atalaya, 1995)

Expuesto de esta manera, la satisfaccion e insatisfaccion laboral tiene
explicacion multifactorial; la primera por factores Intrinsecos, mientras que la
segunda, por la carencia de factores extrinsecos, pero no hay oposicion de la una

con la otra. Los factores intrinsecos tienen la posibilidad de satisfacer el desarrollo
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psicolégico dando lugar a un estado de satisfaccion en el trabajo. De esta
manera, el trabajador amplia sus conocimientos, desarrolla su creatividad y afirma
su individualidad. Asi, logra objetivos para el puesto en el que trabaja. Sin
embargo, cuando no hay estas oportunidades de desarrollo psicolégico no se

encuentra satisfaccion. (Atalaya, 1995)

Asi como para lograr motivacion se tiene que levantar el logro y el
reconocimiento y también la responsabilidad y el crecimiento en el trabajo,
también se recomienda estimular los factores extrinsecos. Herzberg recibié
muchas criticas a su trabajo. Entre otras se menciona su método de acopio de
datos el mismo que supone facilidad para que el trabajador manifieste sus
experiencias tanto de satisfaccion como de insatisfaccion. Los trabajadores echan
la culpa de los fracasos a causas externas mientras que los éxitos son propias.

(Stoner y Freeman, 1994).

Asimismo, la teoria se muestra incompatible con investigaciones anteriores,
puesto que ignora las variables en situaciones especificas. Herzberg supone en
su estudio que se da una relacion entre satisfaccion y lo producido por el
trabajador, pero su metodologia no se ocupa de la segunda, si se desea relevar la
investigacion es necesario que deba haber una fuerte relacion entre satisfaccion y

lo producido por el trabajador. (Atalaya, 1995)

Ademas,la clasificacion de factores extrinsecos e intrinsecos, puede ser
considerada arbitraria ya que no hay elementos empiricos que permitan que los
factores extrinsecos no puedan motivar a los trabajadores y viceversa; por lo
tanto, se puede afirmar que no hay factores que se puedan considerar absolutos,
tanto unos como otros pueden producir la situacion de satisfaccion e
insatisfaccion. Sin embargo, ciertos factores tales como el incremento del sueldo
y el reconocimiento también podrian cumplir la funcion de motivadores puesto

que llevan al reconocimiento del logro (Schultz, 1990)

Por otro lado, la teoria de Herzberg da lugar al conocimiento del

enriquecimiento del puesto, lo que permite mayor interés y retos en el trabajo.
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Esto le da autonomia al trabajador permitiéndole hacer parte de la planeacién e
inspeccion que realiza el supervisor. De esta manera los puestos deben dar

lugar a que el trabajador tenga una sensacion de logro.

Teoria De Los Valores De Locke (1976)

Hace hincapié en los valores. Estos pueden ser una preferencia o disgusto para la
persona acerca de una situacion determinada. Estos se contraponen a las
necesidades que dan lugar a acciones determinadas, mientras que los valores
dan lugar a elecciones que llevan a una decision. En base a esto, Locke sefiala
gue cada respuesta del individuo da lugar a una discrepancia entre lo que desea 'y
lo que este percibe, en relacion a lo que va a obtener, asi como la importancia
que tiene para él lo que desea. En base a esto, el modelo sugiere que la
satisfaccion en el trabajo resulta de la percepcion del trabajador acerca de que su
trabajo cumpla con los valores propios de €l y que sean consecuentes con sus

necesidades.

Teoria de Dawis y Lofquist (1984)
Es acerca de la interaccion entre la persona y su ambiente y sefiala que la
satisfaccion esta en relacion a el grado de correspondencia entre el trabajador y

su ambiente laboral.

Esta correspondencia esta en relacion a la habilidad de las personas para
cubrir las necesidades de cierta condicion laboral; asi como en relaciéon a que el
ambiente laboral cumpla con las expectativas y necesidades del trabajador lo que
lo lleva a satisfaccién. Estos dos factores serian los que se corresponden para

lograr la satisfaccion en el trabajador.

Teoria de Lawler (1973)

Esta basada en lo que el trabajador siente que merece recibir y lo que percibe
que recibe por su trabajo, determinado por lo que concluye que hace en su trabajo
(habilidad, experiencia, etc.) y sus referencias que puede tomar de otros
trabajadores (recompensas recibidas); o sea esta determinada por sus propios

resultados asi como por los resultados de los demas. Finalmente, concluye que
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la satisfaccién se da cuando lo que el trabajador percibe lo que recibe y lo que

realmente deberia percibir son iguales.

Teoria del Grupo de Referencia social de Korman (1978)

Afirma que la satisfaccion laboral es producto de un analisis de su propio punto de
vista y de las caracteristicas de su grupo social, siendo este Ultimo su marco de
referencia, una guia para su evaluacion del entorno, asi como para la definicion
de la realidad social. La satisfaccion laboral se considera como reaccion positiva
al lugar de trabajo; proveniendo de que si el trabajador se da cuenta si el lugar de
su trabajo satisface sus valores. (Locke, 1976). Por otro lado, la insatisfaccion
laboral se considera como reaccion negativa del trabajador hacia su lugar de

trabajo y por lo tanto no satisface sus valores. (Locke, 1976).

Dos aspectos importantes también deben ser considerados, a saber el
grado de identificacion con la organizacion y también con el puesto. Son
diferentes de las consideraciones de satisfaccion y sin embargo estan bastante

relacionadas con esta.

Instrumentos para medir la satisfaccion laboral
Son variados los instrumentos que se utilizan para medir satisfaccion laboral y de
ellos la Escala de Satisfaccién Laboral SL-SPC es importante, pues ha sido

validada en Peru.

La Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (Palma, 2005) da lugar a un
diagnéstico general de la reaccion hacia el trabajo, detectando como siente el
trabajador su actividad laboral. Se sustenta en la teoria motivacional y tambien a
las teorias vinculadas a la discrepancia y dinamica. Por medio de este
instrumento se logro describir el nivel general de satisfaccién hacia el trabajo y
los niveles especificos de satisfaccion en relacién a cuatro dimensiones que son
significacion de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o
social, y beneficios econdmicos. La escala se desarrollo mediante la técnica de

Likert con una puntuacién de uno a cinco y contiene 27 items desde el punto de
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vista tanto positivo como negativo, con lo que se logra un puntaje total entre 27y
135 puntos.

Dimensiones de la satisfaccion laboral

Dimensién significacion de la tarea

Uno de los aspectos importantes de satisfaccion laboral es la motivacion por el
significado que tiene para el trabajador el trabajo que realiza asi como la
importancia de las tareas impuestas. Dentro de este contexto, hay aspectos que
deben resaltarse, entre ellos compartir historias de éxito acerca de como las
acciones gue realizan hacen la diferencia, 0 mejoran los procesos, resaltar las
tareas significativas que quizds se han vuelto ordinarias, entre otros. Es de
entender que no todos los empleados encontraran todas las tareas de su puesto
interesantes o recompensantes, sin embargo es vital la importancia que se les da
para que sean para el éxito total de la organizacién. De la misma manera existen
tareas que realmente no son necesarias y pueden eliminarse para aumentar la

eficiencia y satisfaccion. (Palma, 2005)

Para Paredes (2006) la significacion de la tarea da lugar en el caso que el
trabajador sienta que con su labor hace algo fuera de lo comun aportando puntos
valiosos a la organizacion y esta situacion daré lugar a una gran influencia en el

trabajo.

Dimension condiciones de trabajo

Se describe que el entorno de trabajo describe las condiciones del mismo en
relacion con seguridad, higiene y ergonomia. Esta informacién da lugar a una
oportuna adecuacion de los puestos de trabajo, con la finalidad de evitar riesgos
para establecer mejoras en las caracteristicas y acondicionamiento de los

espacios de trabajo. (Palma, 2005)

Paredes (2006) menciono que las condiciones de trabajo estan dadas por

la situacién de orgullo que sienten los trabajadores con respecto al ambiente en el
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cual trabajan. Ademas este autor afirmo que la organizacion debe dar este
ambiente para que sea adecuado.

Dimension reconocimiento personal y/o social

Esta dimension da los datos relacionados con el nivel de identificacion que tienen
los trabajadores en relacién al lugar que ocupa su empresa en su sector de
referencia. De igual modo, da informacion acerca del nivel del conocimiento que
tienen los trabajadores sobre las lo que hacen y como lo deben asumir en su
puesto de trabajo, asi como perciben el nivel de integracién y adherencia a un
grupo de trabajo. (Palma, 2005)

Paredes (2006) menciond que el reconocimiento personal y/o social se da
cuando los trabajadores tienen reconocimiento por sus logros en la organizacion.
Dentro de estos reconocimientos menciono al empleado del mes, documentos,

bonos; y sobre todo debe ser sincero y en forma publica.

Dimensién beneficios econémicos

No para todos los empleados el sueldo necesariamente es un factor de
motivacion; sin embargo, requieren ser compensados de forma justa. Si hay la
sensacién que no son bien pagados, es muy posible que no se sientan
satisfechos en sus trabajos. Util es la realizacién de encuestas acerca de salario
y las comparaciones de lo que se esta ofreciendo con empresas similares para
saber si se esta siendo justo o no. Por otro lado, debe de tenerse politicas claras

con respecto a salarios, aumentos y bonos (Palma, 2005)

Entonces, el dinero tiene limitaciones para actuar como factor de
satisfaccion. Con esto se pregunta como seguir satisfaciendo a los trabajadores,
mas alla de la remuneracion que se les otorga. Necesario es implementar
compensaciones no monetarias en relacion al valor que los trabajadores le
otorgan. Ademas, no siempre se puede continuar con aumentos en los salarios
de los trabajadores; por el contrario, podria detenerse algin aumento, y va a

llegar un momento en que se llegara al tope dando lugar a que la empresa
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busque diferentes formas de recompensar a los trabajadores por su trabajo.
(Correro, 2005)

1.3 Justificacion

Justificaciéon Tedrica

Es importante enfatizar que un profesional de la salud ya sea como el profesional
de enfermeria no puede brindar una calidad adecuada a sus pacientes si no se
goza de una buena salud mental y esta se puede ver alterada debido al desgaste
que puede presentar con el transcurso de los afios, es por eso que a través de
esta investigacion se quiere detectar los puntos negativos que pueden causar este
Desgaste en el profesional y de una forma u otra como afecta la satisfaccion
laboral, ya que de esto dependera que la labor de los profesionales sea armonica
y a la vez sientan satisfaccion no solo en el a&mbito laboral sino también en lo

personal.

Justificacion Practica

El Hospital San José realiza estudios del comportamiento vy satisfaccién de los
usuarios externos, omitiendo a sus trabajadores, estas investigaciones ya
realizadas se han hecho siempre con fines de mejorar los indicadores en la
atencién del usuario externo, pero un punto importante y que sea dejado de lado
es que si el personal que labora en esta instituciéon no esta satisfecho y que
ademas mantiene un desgaste laboral como se lograria mantener altos
indicadores de excelencia en calidad. Este trabajo es un punto de contribuciéon
para conocer el comportamiento del cliente interno y sus dificultades en la relacion
laboral diaria en relacién al desgaste profesional con la finalidad de toma de
decisiones para mejorar la situacién no solo del cliente externo sino también del

interno.

En la actualidad al hablar de Desgaste Profesional muchas veces lo
relacionan con estrés, depresion, sobrecarga laboral y este es siempre enfocado
principalmente en personal de salud, actualmente se puede decir que este

sindrome no solo se presenta en los profesionales de la salud sino también en
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todas las actividades laborales, lo que si se puede resaltar es que se presenta
mas en personas que laboran directamente atendiendo personas; Yy
especialmente profesionales de la salud que laboran en areas criticas, como es el

caso del presente estudio.

La poblacién ha conceptualizado al profesional de enfermeria como una
persona fria, deshumanizada, con falta de sentimientos y estresada, lo que
conlleva a una vision anticipada ya negativa por parte de la poblacion, estos
conceptos erréneos deben cambiar, pero para que estos cambien, dependera de
las modificaciones que puedan suceder en las entidades de salud y estas pueden
apoyarse en los resultados de las investigaciones que se realicen con fines de
cambios, en busca de conocimientos, que puedan lograr aportes con fines

positivos para estos cambios.

Justificacion Metodologica

Dentro de lo revisado, solo Figuereido-Ferraz (2012) realizo un estudio
correlacionando las dos variables del estudio; mientras que la mayoria de los
estudios revisados trata de correlacionar el sindrome de desgaste con aspectos
muy generales relacionados con carga laboral y sociodemogréfica (Vasilios, 2012;
Contreras, 2013; Mufoz, 2015; De Franca, 2015). Peor aun, en los estudios
nacionales revisados no se ha encontrado trabajos que traten acerca de esta
relacion. Por lo tanto, estudiar esta relacion es algo novedoso; y sobre todo que
la satisfaccion laboral puede relacionarse de acuerdo a sus dimensiones con el
desgaste; tal como lo determina Figuereido-Ferraz (2012) en su estudio, el mismo

gue puede servir de punto de comparacion para el presente trabajo.

Estas dos caracteristicas influyen de manera directa con la atencién y la
calidad de los servicios que brindan repercutiendo de manera ya sea positiva o
negativa hacia las personas involucradas y la empresa que brinda estos servicios.
Esto va a dar lugar al conocimiento de nuevas estructuras tedricas que expliquen

el origen intrincado del sindrome de desgaste.
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Esta investigacion tiene la peculiaridad de estudiar dos variables que tiene
amplio y eficaz sustento tedrico, lo que permite realizar la investigaciébn con
instrumentos muy utilizados con validacion en multiples estudios como es el
Malasch Burnout Inventory (MBI) y por otro lado, con el sustento teérico de
Herzberg, la escala SL-SPC (Palma, 2005).

1.4 Problema

El termino de sindrome desgaste profesional fue estudiado por primera vez en los
aflos 70. Freudenberger, (1974). Refiriéndose a un estado de fatiga, al desgaste
excesivo de un trabajador, sentimientos de agotamiento, cansancio debido a

sobrecarga laboral.

Las personas que estan mas propensas a presentar el Sindrome del
Desgaste Profesional son las que se relacionan, actian, trabajan directamente y
en forma duradera con gente, presentando como resultado conductas negativas
que surgen después, influyendo en la calidad de los servicios que estos brindan, y
estas presentaran elevados niveles de agotamiento, desgaste emocional y como
se menciond bajos niveles de eficiencia en sus labores tanto personales como

profesionales.

Los profesionales de salud que padecen con el tiempo este desgaste,
debido al medio que laboran ya que tienen una exigencia de carga emocional
elevada adquieren problemas psicosomaticos como cansancio, problemas
gastrointestinales, problemas respiratorios que no son causados por factores

biolégicos.

La bibliografia internacional muestra que hay niveles de desgaste
emocional en personal de salud especialmente en emergencia, asi, mientras que
en Colombia Cogollo (2010) refiere porcentajes de 26.6% de desgaste
profesional, en Venezuela Abreu (2011) demuestra desgaste profesional con
valores del 72% de en enfermeras de areas criticas. En nuestro pais diversos

estudios demuestran valores de desgaste alto en enfermeras de areas criticas;
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asi Broncano (2014) muestra valores del 50%, mientras que Quiroz (2000)

encontré valores del 89%.

Mientras que para Chiavenato (1986) es la satisfaccion en el trabajo. La
designa como la actitud general del individuo hacia su trabajo. Por lo tanto,
Satisfaccion Laboral es la armonia, la aceptacién de las personas en su centro
laboral al que pertenece y al sentirse de esta manera los resultados que presenta

seran positivos, en contraposicion al desgaste laboral.

Revisando si existe alguna relacion entre el sindrome de desgaste y la
satisfaccion en el ambiente laboral, encontramos que en Valencia  Figuereido
(2012) encuentra una relacidbn muy significativa entre el Desgaste laboral y
satisfaccion laboral; mientras que, en el Perd, Diaz (2013) encuentra niveles
regulares de satisfaccion laboral en relaciébn con niveles bajos de desgaste en

personal de enfermeria de areas critica.

El Hospital San José, se encuentra Ubicado en el Distrito de Carmen de la
Legua, en el Callao, es un establecimiento de nivel 1I-2, atiende a una poblacion
de aproximadamente 40000 personas. Tiene un Servicio de Emergencia que
consta de tres Topicos de Atencion para las Especialidades Béasicas, un area de
observacion con 8 camas y un area de Trauma Shock  con dos camas con
Ventiladores Mecéanicos. Los turnos son cubiertos por Personal de Enfermeria
especialista en numero de 4 a 5 profesionales, que interactian con el resto del
personal atendiendo un promedio de 4000 a 5000 pacientes por mes. (Libro de

Registros de pacientes).

Entonces, en un ambiente laboral donde priman las situaciones de stress
debe contraponerse situaciones que lo compensen; y en este caso, la satisfaccion
en el ambiente laboral, especialmente en las Areas Criticas, debe ayudar a
disminuir la presentacion de este desgaste en estas areas laborales. Es por esta
razon que se decidio investigar la relacion entre estas dos situaciones que se

presentan en forma frecuente entre el personal de las Areas Criticas, y
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especialmente en el Hospital San José por el escaso personal que atiende y los
altos niveles de demanda.

Con este trabajo se conocieron los niveles de desgaste en el Personal de
Enfermeria de Emergencia del Hospital San José asi como su situacion de
satisfaccion laboral; por lo tanto, se dio lugar a establecer estrategias que
contribuiran a la disminucion del desgaste y el mantenimiento de la satisfaccion
laboral, situacion que si no se logra evitar o se mantiene, vendria a dar lugar a
que el personal de enfermeria vea afectado su desempefio asistencial con el
pasar del tiempo si no se realizan intervenciones; y para esto, primero se tiene

gue conocer la situacidén en que se encuentra este personal.

Problema General

¢ Cudl es la relacién que existe entre el desgaste profesional y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital
San José Callao, 20177

Problema Especifico 1
¢, Cual es la relacion que existe entre el agotamiento emocional y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital
San José Callao, 20177

Problema Especifico 2
¢Cual es la relacibn que existe entre la despersonalizacion y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital
San José Callao, 20177

Problema especifico 3
¢ Cual es la relacion que existe entre la realizacion personal y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital
San José Callao, 20177
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1.5 Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion inversa entre el desgaste profesional y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital San José
Callao, 2017.

Hipotesis especifica 1

Existe relacién inversa entre el agotamiento emocional y la satisfaccién laboral del
profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital San José
Callao, 2017.

Hipotesis especifica 2

Existe relacién inversa entre la despersonalizacién y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital San Joseé
Callao, 2017.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion inversa entre la realizacion personal y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital San José
Callao, 2017.

1.6 Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacién que existe entre el desgaste profesional y la satisfaccién
laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital
San José Callao, 2017.

Objetivo Especifico 1
Determinar la relacion que existe entre el agotamiento emocional y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital
San José Callao, 2017.
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Objetivo especifico 2
Determinar la relacion que existe entre la despersonalizacion y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital
San José Callao, 2017.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion que existe entre la realizacion personal y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital
San José Callao, 2017.



Il. Marco metodoldgico
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2.1. Variables

Variable 1 : Desgaste profesional

Definicion conceptual.

Se define desgaste profesional como el resultado de la exposicion a situaciones
limite, que se manifiesta por tres caracteristicas principales que son la sensacion
de estar agotado desde el punto de vista emocional, de mantener una idea de
fracaso en el trabajo y de desarrollar acciones y actitudes de tipo negativo con las
personas con quienes trabaja. (Maslach, 1981)

Definicion operacional.

Es una variable categoérica, de naturaleza cuantitativa, con una escala ordinal, la
caracteristica de la escala es su ordenamiento y en la encuesta los items
presentan respuestas politdbmicas; esta variable fue medida a traves de las
siguientes dimensiones: Agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de

realizacion personal.

Variable 2 : Satisfaccion laboral

Definicion conceptual.
Se define como una situacién en la que el trabajador se encuentra en una
sensacion de estabilidad en relacién a su trabajo producto de sus creencias y

valores que han aparecido producto de su experiencia laboral. (Palma, 2005)

Definicién operacional.

También es una variable catego6rica, de naturaleza cuantitativa, con una escala
ordinal, la caracteristica de la escala es su ordenamiento y en la encuesta los
items presentan respuestas politomicas; esta variable fue medida a través de las
siguientes dimensiones: Significacion de la tarea, condiciones de trabajo,

reconocimiento personal y/o social y beneficios econdmicos.
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2.2 Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable desgaste profesional

Dimensiones Indicadores items Escala de valores Nivel y Rango
Defraudado
Fin Jornada
Agotado 1
Agotamiento Emocional Carlsado por las 2
Mafianas 3
Cansancio por el 6 Alto (33-45)
! Medio (21-32)
trabajo 8 Bajo (9-20)
Quemado 13 !
Frustracion 14
Trabajo duro 16
Cansancio por 20
contacto
Al limite
Pacientes como
objeto
Insensibilidad 5
o Endurecimiento 10 Siempre (5)
Despersonalizacion Emocional 11 Casi siempre (4) Alto _(19—25)
- Medio (12-18)
Atencién 15 A veces (3) Bajo (5-11)
pacientes 22 Casi nunca (2)
Culpa por Nunca (1)
problemas
Entender
pacientes
Enfrentar
problemas 4
Reducida I\?ifclaul(iadnz:éa positiva ;
Realizacion Personal : Alto (30-40)
Clima agradable 12 A
. Medio (19-29)
Animado con 17 Bajo (8-18)
pacientes 18
Valor del trabajo 19
Manejo de 21
problemas

emocionales

Alto (81-110)

Medio (52-80)

Bajo (22-51)
Total de la variable

Fuente: Maslasch Burnout Inventory Human Services Survey (MBI-HSS)
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Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral
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Dimensiones Indicadores items Escala de valores Nivel y Rango
3
4
7
Significacion de la tarea 18
Resultados del 21 Alto (30-40)
trabajo 22 Medio (19-29)
Limitacién de 25 Bajo (8-18)
trabajo 26
1
8
Condiciones de trabajo Distribucién fisica 12 Alto (33-45)
del ambiente 14 Medio (21-32)
Confort 15 Bajo (9-20)
Horario de trabajo 17 Totalmente de
20 acuerdo(5)
23 De acuerdo(4)
27 Indeciso(3)
Valoracion En desacuerdo(2)
Bien consigo Totalmente en
mismo 6 desacuerdo (1)
Reconocimiento personal y/o Beneficio en la 11
social calidad de trabajo 13 Alto (19-25)
19 Medio (12-18)
24 Bajo (5-11)
Sueldo
Expectativas 2
econdémicas 5 Alto (19-25)
Beneficios econdmicos 9 Medio (12-18)
10 Bajo (5-11)
16

Total de la variable

Alto (99-135)
Medio (63-98)
Bajo (27-62)

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC. (Palma, 2005)
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2.3 Metodologia

En el presente estudio se utilizo el hipotético-deductivo, que caracteriza por tener
una serie de pasos que llevan a una actividad de tipo cientifico, los mismos que
son la observacion del fenébmeno, la formulacién de una hipotesis, proposicion de
respuestas y la verificacion de la hipotesis planteada. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).

2.4 Tipo de estudio

Esta investigacion fue basica, ya que tiene su punto de partida en un marco
tedrico del cual se nutre, se formularon nuevas teorias y se contrastaron con las
existentes pero no con aspectos practicos, llegando a un fin directo y objetivo.
(Carrasco, 2009) Ademas, las investigaciones pueden tener un enfoque
cuantitativo o cualitativo segun el origen del problema a investigar; asi en la
primera es una realidad objetiva la que se investiga; mientras que en la segunda
es una realidad subjetiva (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014). Es este caso
se trato de una investigacion cuantitativa pues la realidad estudiada es objetiva y

palpable.

Ya determinada que la investigacion es cuantitativa, esta investigacion
tiene cuatro alcances que son exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo.
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014) . En esta investigacion el alcance fue
descriptivo pues se realizé la identificacibon de las caracteristicas, partes,
categorias o clases del objeto de estudio; y correlacional pues explico y cuantifico
la relacion entre las dos variables y ademas ofrecié predicciones (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014).

2.5 Disefo
El disefio de la investigacion tiene el proposito de responder a las cuestiones de la

investigaciéon, dar cumplimiento a los objetivos del trabajo y tratar de comprobar la

hipétesis (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Existen dos tipos de disefio
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gue son no experimental en el cual el investigador manipula las variables; y no
experimental en el cual sucede todo lo contrario. En este ultimo disefio, este
puede ser transversal o longitudinal de acuerdo a la temporalidad y el ambiente
en que se aplican los instrumentos. Este estudio presentd un disefio no
experimental y de corte transversal; el primero porque no se manipularon las
variables; y el segundo porque la recoleccion de datos se dio en solo un momento

dado (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014).
Concluyendo, esta investigacion fue basica, con enfoque cuantitativo; el
disefio fue no experimental y transversal y el alcance fue descriptivo y

correlacional .

A continuacion se presento el siguiente esquema del disefio:

Muestra de estudio

< 3
I

Variable desgaste profesional
y = Variable satisfaccion laboral

r = Relacidon entre las variables

2.6 Poblacién, muestray muestreo

Poblacién

La poblacion es un conjunto de unidades de estudio que tienen caracteristicas
iguales las mismas que estan definidas por la investigacion y dan lugar a los datos
que se van a procesar durante la investigacion (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).
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Asi para este estudio la poblacién estuvo constituida por 30 profesionales
de enfermeria de ambos sexos que laboran en el Servicio de Emergencia del

Hospital San José Callao durante el periodo de investigacion.

Tabla 3

Poblacion de estudio

Hospital San Jose Enfermeros Poblacion
Emergencia Enfermeros 30
Total 30

Fuente: Departamento de Emergencia

Muestra
La muestra es un subgrupo de la poblacion definida en el estudio la que ha sido
obtenida segun ciertos paradmetros y servira para realizar andlisis que se puedan

extender a la poblacion estudiada (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

La muestra estuvo constituida por la totalidad de la poblacion, que para el
presente caso fueron 30 profesionales de enfermeria de ambos sexos que
laboran en el Servicio de Emergencia del Hospital San José Callao durante el

periodo de investigacion.

Criterios de Inclusioén:

Enfermeros Profesionales de ambos sexos.

Enfermeros Profesionales que laboren en el Servicio de Emergencia del Hospital
San José Callao.

Enfermeros que deseen participar voluntariamente en el presente estudio.

Criterios de Exclusion:
Personal Profesional de Enfermeria que se encuentran realizando pasantia en el

servicio de Emergencia del Hospital San José Callao.
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Muestreo
Se utilizé la técnica de muestreo no probabilistico, es decir no se utilizo formula
estadistica para calcular el tamafio de la muestra pues esta es del mismo tamario

que la poblacion.

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

La técnica de recoleccion de datos para las dos variables en estudio utilizada en
este estudio fue la encuesta, la misma que consta de una serie de preguntas
basadas en las caracteristicas de las variables a estudiar con la finalidad de
obtener datos para conseguir los objetivos de la investigacion las que son
administradas a la poblacion determinada (Hernandez, Fernandez vy
Baptista,2014).

Instrumento
El instrumento de medicion es el recurso a través del cual se aplica la técnica
elegida para el recojo de datos aceca de las variables en estudio en la poblacion

determinada (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

El instrumento utilizado para las dos variables fue el cuestionario; el

mismo que posee escala de Likert graduado del 1-5 de manera ordinal.

Ficha técnica del instrumento de la variable desgaste profesional

Nombre : Burnout Inventory Human Services Survey (MBI-HSS)
Autor: Maslasch, J. ; Jackson, L.

Ao : 1986

Adaptador : Bch. Mercedes Alvarez Calderon

Lugar : Callao

Objetivo : Determinar el nivel de desgaste profesional en enfermeras de

emergencia del hospital San Jose.

Administracion : Autoadministracion individual
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Contenido : La puntuacibn minima es de 22 y la maxima es de 110. Se
determinaron niveles de medicion alto, medio y bajo de acuerdo a la distribucion
mostrada.

Grupo de referencia: El instrumento va dirigido al personal de enfermeria.
Extension: La prueba consta de 22 items. La duracion de administracion es 15
minutos.

Material : Hoja con cuestionario y explicativo.

Interpretacion: Para determinar el nivel de degaste profesional se utilizaron los

siguientes niveles:

Tabla 4

Baremos de la variable desgaste profesional

Variable Dimension Dimension Dimensién  reducida
Desgaste agotamiento despersonalizacion realizacion personal
profesional emocional

Alto (81-110) Alto (33-45) Alto (19-25) Alto (30-40)

Medio (52-80) Medio (21-32) Medio (12-18) Medio (19-29)

Bajo (22-51) Bajo (9-20) Bajo (5-11) Bajo (8-18)

Ficha técnica del instrumento satisfaccion laboral

Nombre : Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC.

Autor: Palma,

Ao : 2005

Adaptador : Bch. Mercedes Alvarez Calderon

Lugar : Callao

Objetivo: Conocer el nivel de la satisfaccion laboral en enfermeras del Hospital
San Jose

Administracion : Autoadministracion individual

Contenido: La puntuacion minima es de 27 vy la maxima es de 135. Se
determinaron niveles de medicién alto, medio y bajo de acuerdo a la distribucion
mostrada.

Grupo de referencia: El instrumento va dirigido al personal de enfermeria
Extension: La prueba consta de 27 items. La duracion de administracion es 20

minutos.
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Material a utilizar: Hoja con cuestionario y explicativo.
Interpretacion: Para determinar el nivel de satisfaccion laboral se utilizaron los

siguientes niveles:

Tabla b

Baremos de la variable satisfaccion laboral

Variable Dimension Dimension Dimension Dimension

. . e condiciones . -

satisfaccion significacion . reconocimiento beneficios
de trabajo

laboral de la tarea personal econémicos

y/o social

Alto (99-135) Alto (30-40) Alto (33-45) Alto (19-25) Alto (19-25)

Medio (63-98) Medio (19-29) Medio (21-32) Medio (12-18) Medio (12-18)

Bajo (27-62) Bajo (8-18) Bajo (9-20) Bajo (5-11) Bajo (5-11)

Validez y Confiabilidad.

Validez

Se define la validez de un instrumento a la capacidad a través de la cual el
instrumento puede medir cabalmente la variable en estudio. Para esto se utiliza
tres tipos de evidencia que la validez de contenido, la validez de constructo y la
validez de criterio(Hernandez, Fernandez y Baptista,2014); las mismas que se han
realizado en este estudio a través de la validacion de juicio de expertos la misma

gue se muestra en la tabla inferior.

Tabla 6
Resultados de validacién por juicio de experto para evaluar la variable Desgaste
profesional
Apellidos y Nombres Valoracion
Mgtr. Jorge Luna Velasco Aplicable
Dra. Violeta Cadenillas Albornoz Aplicable

Dr. Carlos Sotelo Estacio Aplicable
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Tabla 7
Resultados de validacion por juicio de experto para evaluar la variable Desgaste
profesional
Apellidos y Nombres Valoracion
Mgtr. Jorge Laguna Velasco Aplicable
Dra. Violeta Cadenillas Albornoz Aplicable
Dr. Carlos Sotelo Estacio Aplicable

Se observa que la validacion de juicio de expertos dio por resultado
valoracion aplicable para ambos instrumentos. De acuerdo a esto, se realizaron

los ajustes que fueron recomendados por los expertos.

Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad de un instrumento se define como la capacidad de este de dar
lugar a resultados similares o iguales si el mencionado instrumento se aplica a
las mismas variables en las mismas condiciones. Para determinar la
confiabilidad se aplicé la prueba estadistica del coeficiente de alfa de Cronbach
puesto que las variables tienen escala de tipo politomico que midio la

confiabilidad interelementos en los instrumentos que se utilizaron.

Tabla 8
Nivel de confiabilidad del instrumento desgaste profesional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa N de
de Cronbach elementos
0,889 22

Fuente: Elaboracion propia

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach es 0,889 concluyendose

que el instrumento que mide desgaste profesional es altamente confiable.
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Tabla 9
Nivel de confiabilidad del instrumento satisfaccion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa N de
de Cronbach elementos
0,836 27

Fuente: Elaboracion propia

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach es 0,836 concluyendose

gue el instrumento que mide satisfaccion laboral es altamente confiable.

2.8 Métodos de analisis de datos

Para la recoleccion de datos por intermedio de los instrumentos seleccionados se
procedi6 a solicitar autorizacion a la Jefatura del Departamento de Enfermeria del

hospital San José para la realizacion de la investigacion.

Obtenida la autorizacion se contactd a la muestra de estudio (n=30)
enfermeras del servicio de emergencia del Hospital San José para realizar una
explicacion acerca de las caracteristicas y objetivos del estudio y asi obtener su

colaboracion.

Se procedié a administrar los dos instrumentos de forma simultanea a toda

la muestra durante un periodo de una semana.

Para | procesamiento de datos se utilizo estadistica descriptiva para

presentar la distribucidon de los datos especialmente en frecuencias y porcentajes.

Se utilizo estadistica inferencial con la finalidad de estimcion de la prueba
estadistica de correlacion de Rho de Spearman que mide el grado de relacion

entre dos variables categoricas.
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2.9 Aspectos éticos

Se mantuvieron los principios enunciados en el Codigo de Etica del Colegio de
Enfermeros del "Perd, en sus articulos 59, en el cual se manifiesta que el
profesional de enfermeria debe tener la suficiente capacidad para no intervenir en
investigaciones en las cuales considere que se puede producir riesgo en la vida o
salud el paciente; ademas del articulo 60 en el cual se manifiesta la obligatoriedad
de la difusion del producto de su investigacion cientifica, entre los profesionales de
Enfermeria e informard al Colegio de Enfermeras(os) del Perld. Ademas, se
mantuvo la confidencialidad y reserva preservando el anonimato de los

participantes en el Estudio.



[I. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos

Tabla 10

Distribucién de datos de la variable desgaste profesional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Bajo (22-51) 6 20.0 20.0 20.0
Medio (52-80) 20 66.7 66.7 66.7
Alto (81-110) 4 13.3 13.3 100,0
Total 30 100,0 100,0
60—
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Figura 1: Niveles de la variable desgaste profesional

Andlisis e Interpretacion: Segun los datos obtenidos el 20.0% de los

entrevistados presentan un desgaste profesional en un nivel bajo, el 66.7%
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presentan un nivel medio y un 13.3% un nivel alto.
Tabla 11

Distribucién de datos de la dimensién agotamiento emocional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Bajo (9-20) 9 30.0 30.0 30.0
Medio (21-32) 18 60.0 60.0 60.0
Alto (33-45) 3 10.0 10.0 100,0
Total 30 100,0 100,0
B0
50
40—
O
o
i)
c
]
g 307
o
o
20
10
10,0%
0 T T I
Alto Medio Bajo

AgotamientoEmocional

Figura 2: Niveles de la dimensién agotamiento emocional

Andlisis e Interpretacion: Segun los datos obtenidos el 30.0% de los
entrevistados presentan un agotamiento emocional en un nivel bajo, el 60.0%

presentan un nivel medio y un 10.0% un nivel alto.
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Distribucidn de datos de la dimension despersonalizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo (5-11) 11 36.7 36.7 36.7
Medio (12-18) 18 60.0 60.0 60.0
Alto (19-25) 1 3.3 3.3 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Figura 3: Niveles de la dimensién despersonalizacion

Andlisis e Interpretacion: Segun

los datos obtenidos el 36.7% de los

entrevistados presentan una despersonalizacion en un nivel bajo, el 60.00%

presentan un nivel medio y un 3.3% un nivel alto.




Tabla 13

Distribucion de datos de la dimensién reducida realizacién personal
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Bajo (8-18) 7 23.3 23.3 23.3
Medio (19-29) 20 66.7 66.7 66.7
Alto (30-40) 3 10.0 10.0 100,0
Total 30 100,0 100,0
B0

2

8 a0

=

1]

o

5

o
20
0 T T I

Alto Meclio Bajo
RealizacionPersonal
Figura 4: Niveles de la dimensién reducida realizacién personal
Analisis e Interpretacion: Segun los datos obtenidos el 23.3% de los

entrevistados presentan una reducida realizacién personal en un nivel bajo, el

66.67% presentan un nivel medio y un 10.0% un nivel alto.




Tabla 14

Distribucion de datos de la variable satisfaccion laboral
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo (27-62) 4 13.3 13.3 13.3
Medio (63-98) 10 33.3 33.3 33.3
Alto (99-135) 16 53.4 53.4 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Figura 5: Niveles de la var

Andlisis e Interpretacion:

SatisfaccionLaboral

iable satisfaccion laboral

Segun los datos obtenidos el 13.33% de los

entrevistados presentan un nivel bajo de satisfaccion, el 33.33% presentan un

nivel medio y un 53.33% un nivel alto.




59

Tabla 15
Distribucion de datos de la dimension significacion de la tarea

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Bajo (8-18) 4 13.3 13.3 13.3
Medio (19-29) 9 30.0 30.0 30.0
Alto (30-40) 17 56.7 56.7 100,0
Total 30 100,0 100,0
B0
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Figura 6: Niveles de la dimension significacion de la tarea

Analisis e Interpretacion: Segun los datos obtenidos el 13.33% de los
entrevistados presentan un nivel bajo en la significacion de la tarea, el 30.00%

presentan un nivel medio y un 56.67% un nivel alto.



Tabla 16

Distribucidn de datos de la dimensién condiciones de trabajo
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CondicionesTrabajo

Figura 7: Niveles de la dimensién condiciones de trabajo

Analisis e Interpretacion:

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Bajo (9-20) 4 13.3 13,3 13,3
Medio (21-32) 8 26.7 26.7 26.7
Alto (33-45) 18 60.0 60.0 100,0
Total 30 100,0 100,0
B0
50
40
@
w
®
2 307
a
20
10
0 T T I
Alto Meclio Bajo

Segun los datos obtenidos el 13.33% de los

entrevistados presentan un nivel bajo en las condiciones de trabajo donde

laboran, el 26.67% presentan un nivel medio y un 60.00% un nivel alto.




Tabla 17

Distribucion de datos de la dimensién reconocimiento personal
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo (5-11) 4 13.3 13.3 13.3
Medio (12-18) 10 33.3 33.3 33.3
Alto (19-25) 16 53.3 53.3 100,0
Total 30 100,0 100,0
B0
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0 T T I
Alto Meclio Bajo

ReconocimientoPersonal

Figura 8: Niveles de la dimension reconocimiento personal

Andlisis e Interpretacién: Segun los datos obtenidos el 13.33% de los

entrevistados presentan un nivel bajo en el reconocimiento personal y/o social, el

33.00% presentan un nivel medio y un 53.33% un nivel alto.
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Tabla 18

Distribucion de datos de la dimensiéon beneficios econdmicos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo (5-11) 6 20.0 20.0 20.0
Medio (12-18) 10 33.3 33.3 33.3
Alto (19-25) 14 46.7 46.7 100,0
Total 30 100,0 100,0
[
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BeneficiosEconomicos

Figura 9: Niveles de la dimension beneficios econémicos
Andlisis e Interpretacion: Segun los datos obtenidos el 13.3% de los
entrevistados presentan un nivel bajo de beneficios econdmicos, el 33.3%

presentan un nivel medio y un 53.3% un nivel alto.
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3.2. Resultados inferenciales

3.2.1. Comprobacion de hipoétesis general

H.0: No existe relacién inversa entre el desgaste profesional y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital
San José Callao, 2017.

H.P: Existe relacion inversa entre el desgaste profesional y la satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital San José
Callao, 2017.

Tabla 19
Prueba de correlacion segin Spearman entre el desgaste profesional y la

satisfaccion laboral

Desgaste Satisfaccion

Rho de Spearman Desgaste Coeficiente de correlacion 1,000 -,499
Sig. (bilateral) . ,005

N 30 30

Satisfaccion Coeficiente de correlacion -,499 1,000

Sig. (bilateral) ,005 .

N 30 30

Interpretacion

Como se muestra en la tabla 19 la variable desgaste profesional muestra una
relacion inversa con la variable satisfaccion laboral en enfermeras de emergencia
del Hospital San Jose, 2017 ; el resultado dio un coeficiente de correlacién de
Rho de Spearman = - 0.499** interpretando al 99.99%; por lo que la correlacién
es significativa al nivel 0,005 bilateral. Por lo tanto, existe moderada relacion
negativa entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la

hipétesis nula.
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3.2.2. Comprobacion de hipétesis especifica 1

H.0: No existe relacion inversa entre el agotamiento emocional y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital
San José Callao, 2017.

H.E.1: Existe relacion inversa entre el agotamiento emocional y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital
San José Callao, 2017.

Tabla 20
Prueba de correlacion segun Spearman entre el agotamiento emocional y la

satisfaccion laboral

Agotamiento  Satisfaccion

Rho de Agotamiento Coeficiente de
., 1,000 -,505
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,004
N 30 30
Satisfaccion Coeficiente de
., -,505 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,004 .
N 30 30

Interpretacion

Como se muestra en la tabla 20 la dimensién agotamiento emocional muestra una
relacion inversa con la variable satisfaccion laboral en enfermeras de emergencia
del Hospital San Jose Callao, 2017; ; el resultado dio un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = - 0.505** |o que se interpreta al 99.99% ; por
lo que la correlacién es significativa al nivel 0,004 bilateral. Por lo tanto, existe
moderada relacibn negativa entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05),

rechazandose la hipoétesis nula.
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3.2.3. Comprobacion de hipétesis especifica 2

H.O: No existe relacion inversa entre la despersonalizacion y la satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital San José
Callao, 2017.

H.E.2: Existe relacion inversa entre la despersonalizacion y la satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital San José
Callao, 2017.

Tabla 21
Prueba de correlacibn segiun Spearman entre la despersonalizacion y la

satisfaccion laboral

Despersonalizacién Satisfaccion

Rho de Despersonalizacion Coeficiente de
., 1,000 -,428
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,018
N 30 30
Satisfaccion Coeficiente de
., -,428 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,018 .
N 30 30

Interpretacion

Como se muestra en la tabla 21 la dimensién despersonalizacion muestra una
relacion inversa con la variable satisfaccion laboral en las enfermeras de
emergencia del Hospital San Jose ; el resultado dio un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = - 0.428** lo que se interpreta al 99.99%;
por lo tanto la correlacion es significativa al nivel 0,018 bilateral. Por lo que existe
moderada relacion negativa entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05),

rechazandose la hipétesis nula.
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3.2.4. Comprobacion de hipétesis especifica 3

H.0: No existe relacion inversa entre la realizacion personal y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital
San José Callao, 2017.

H.E.3: Existe relacidn inversa entre la realizacion personal y la satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital San José
Callao, 2017.

Tabla 22
Prueba de correlacion segun Spearman entre la realizacion personal y la

satisfaccion laboral

Realizacion  Satisfaccion

Rho de Realizacién Coeficiente de
., 1,000 -511
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,002
N 30 30
Satisfaccion Coeficiente de
., -,511 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,002 :
N 30 30

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 22 la dimension realizacién personal muestra una
relacion inversa con la variable satisfaccion laboral en enfermeras de emergencia
del Hospital san Jose, 2017, se obtuvo un coeficiente de correlacion de  Rho
de Spearman = - 0.511** lo que se interpreta al 99.99%; por lo tanto la
correlacion es significativa al nivel 0,002 bilateral. Por lo que existe moderada
relacion negativa entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose

la hipotesis nula.



IV. Discusion
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En la presente tesis se investigd la relacion entre las variables desgaste
profesional y satisfaccion laboral en enfermeras de emergencia del Hospital San

José.

Los analisis de frecuencias obtenidos en este estudio en cuanto al
desgaste profesional mostraron predominio del nivel medio, resultados que son
bastante similares a los obtenidos por Velasquez (2014), quien en su estudio en
enfermeras del Hospital Santa Rosa encontr6 un nivel de desgaste profesional
alto, medio y bajo de 17%, 63% y 20% respectivamente; mientras que en este
estudio se encontré un 13.3%, 66.7% y 20% respectivamente. De la misma
manera, para las dimensiones de desgaste profesional los niveles alto, medio y
bajo en agotamiento emocional fueron de 17%, 63% y 20%, mientras que en este
estudio fueron 10%, 60% y 30%; en despersonalizacién fueron de 20%, 60% y
20%, mientras que en este estudio fueron de 3.3%, 60% y 36.7% Yy en realizacion
personal fueron de 26%, 57% y 17%, mientras que en este estudio fueron de
10%, 66.7% y 23.3%. Sin embargo, Contreras (2012) mostro diferencias en
cuanto a sus resultados por variables de desgaste profesional, encontrando
niveles medios de agotamie nto emocional (14.5%), despersonalizacion (25.2%) y
realizacion personal (17.7%), también niveles bajos de agotamiento emocional
(60.3%), despersonalizacion (50.6%) y realizacion personal (6.5%) y niveles altos
de agotamiento emocional (24.8%), despersonalizacion (23.9%) y realizacion
personal (75.5%); resultados bastantes diferentes de los encontrados en este
estudio, hecho probablemente relacionado con la poblacién que es de un hospital
de Ill nivel y no realizado en emergencia, donde la situacion de desgaste es
diferente. Por otro lado, Portero (2015) reporta predominancia de los niveles
medio en agotamiento emocional, alto en despersonalizacion y bajo en realizacién
personal; mientras que en nuestro estudio encontramos predominancia en el
nivel medio en las tres dimensiones. Esto puede reflejar la falta de un mecanismo
para enfrentar el desgaste y por lo tanto disminuir el nivel de realizacion personal
en enfermeras de hospital San José. De la misma manera, Contreras (2013) en
su estudio en médicos y enfermeras en Mexico encuentra también niveles
diferentes de desgaste laboral con niveles altos del 2%, medios del 17% y bajos

del 55%; mientras que en nuestro estudio los niveles de desgaste fueron
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significativamente diferentes. Este estudio también incluyo a médicos en el
hospital, por lo que habria un sesgo de diferencia al comparar los resultados con

este estudio, en el que solo de incluyo a enfermeras de emergencia.

Los resultados de satisfaccion laboral en este estudio mostraron mayor
frecuencia en el nivel alto, de acuerdo con Contreras (2012) quienes también
reportaron niveles altos de satisfaccion laboral en su estudio; mientras que
Cogollo (2010) reporto predominancia de niveles medios o promedios de

satisfaccion a diferencia de lo encontrado en este estudio.

En relacion a la hipétesis general los resultados encontrados en esta
investigacion fueron que el Valor **p es < .05, por lo que podemos afirmar que el
desgaste profesional se relaciona significativamente en forma inversa con la
satisfaccion laboral, , resultados similares a los encontrados por Contreras (2012),
Cogollo (2010), Figuereido (2012) , Portero (2015) y Broncano (2012) quienes
encuentran relacién significativa, bidireccional e inversa entre desgaste
profesional y satisfaccion laboral en los diferentes escenarios estudiados. Sin
embargo, en el estudio de este ultimo, la relacién tiene significancia estadistica
solo para una dimensién de satisfaccion laboral. Por otro lado, no se encontraron
estudios que muestren resultados negativos en cuanto a la correlacion entre las

dos variables estudiadas, confirmando la veracidad de la hip6tesis planteada.

Los resultados de la primera hipoétesis especifica manifestaron que el
Valor **p es <.05, por lo tanto, el agotamiento emocional se relaciona

significativamente en forma inversa con la satisfaccion laboral.

Los resultados de la segunda hipotesis especifica manifestaron que el
Valor **p es <.05, por lo tanto, la despersonalizacion se relaciona

significativamente en forma inversa con la satisfaccion laboral

Los resultados de la tercera hipétesis especifica manifestaron que el Valor
**p es <.05, por lo tanto, la realizacién personal se relaciona significativamente en

forma inversa con la satisfaccion laboral.
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Algunos de los estudios mencionados no han realizado estudios de
correlacion entre las dimensiones al utilizar en cuestionario de Maslach; de ellos
solo Figuereido (2012) intenta realizar correlaciones entre las dimensiones, sin
embargo, puede deducirse que la misma correlacion debe guardarse entre las
dimensiones, tal como ha sido demostrado en este estudio.

Dentro de la manifestado, conviene sefalar que este estudio cumplié con
los diferentes objetivos que se traz6. Ademas es de suma importancia de
determinar que a mayor desgaste profesional se observa menor satisfaccion
laboral asi como a menor desgaste profesional se observa mayor satisfaccion

laboral y viceversa.

Con estos resultados los directivos del Hospital San José asi como los
Jefes del servicio de emergencia podran realizar actividades de gestion para la
toma de decisiones que lleven a disminuir el desgaste laboral entre el personal de

enfermeria en emergencia y mejorar la calidad de la atencion al paciente.



V. Conclusiones
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A partir del analisis inferencial estadistico, se concluye que existe una
relacion inversa y significativa entre el desgaste profesional y la
satisfaccion laboral en las enfermeras de emergencia del Hospital San
Jose, Callao, 2017; puesto que nivel de significancia calculada es p <
.05 y el coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman tiene un valor
de -,499.

A partir de andlisis inferencial estadistico, se concluye que existe una
relacion inversa y significativa entre el agotamiento emocional y la
satisfaccion laboral en las enfermeras de emergencia del Hospital San
José, Callao, 2017; puesto que el nivel de significancia calculada es p
< .05 y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un
valor de -,505.

A partir del analisis inferencial estadistico, se concluye que existe una
relacion inversa y significativa entre la despersonalizacion vy la
satisfaccion laboral en las enfermeras del Hospital San José, Callao,
2017; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de -
,428.

A partir del analisis inferencial estadistico, se concluye que existe una
relacion inversa y significativa entre la realizacion personal vy la
satisfaccion laboral en las enfermeras del Hospital San José, Callao,
2017; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de -
,511.



VI. Recomendaciones
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Recomendaciones

Se recomienda a los directivos del Hospital San José iniciar
actividades con el servicio de salud mental con la finalidad de disminuir
los niveles de desgaste profesional entre las enfermeras de
emergencia del hospital San José.

Se recomienda a la Jefatura del Servicio de emergencia del Hospital
San José aplicar el instrumento de evaluacion de desgaste profesional
entre las enfermeras de emergencia del Hospital San José en forma
esporadica con la finalidad de evaluar las intervenciones que se hagan
por el Servicio de salud mental; asi como permitir que el personal de
enfermeria de emergencia conozca su situacion actual y le permita

tomar decisiones para afrontarlo.

Se recomienda a los directivos del Hospital San José dar la debida
importancia de mantener niveles bajos de desgaste profesional en los
servicios de emergencia pues influyen directamente en la calidad de
atencion de los pacientes en emergencia para lo que se requiere

personal que trabaje emocionalmente estable.

Se recomienda a las enfermeras de emergencia del Hospital San José
gue tienen niveles altos de desgaste profesional mantener el manejo de
su situacion en los Servicios de salud mental del hospital asi como
prestar atencién a signos de alarma que pudieran afectar el manejo de

los pacientes que ingresan a emergencia.



VIl. Referencias



76

Abreu, F. (2011) Sindrome de agotamiento emocional en profesionales de la

unidad de cuidados intensivos. Multiciencias, 11(4):370-7

Arias, F. (2004) Antecedentes de la Investigacién. Caracas. 3era edicion.

Atalaya, M. (1995) Satisfaccion académico-administrativa en estudiantes de
Postgrado. Lima: UMNSM.

Broncano, Y. (2012) La satisfaccion laboral y sindrome de burnout en enfermeras
del servicio de emergencia y cuidados criticos del Hospital San Bartolomé
2010.

Carrasco, S. (2009).Metodologia de la Investigacion Cientifica (2da. Edi.). Editorial
San Marcos. Lima, Perd.p43.

Celestino, A. (2012) La satisfaccion del cliente interno, su aplicacion en

organizaciones de actividad fisica

Cogollo, Z.; Batist, E.; Cantillo, Ch.; Jaramillo,A. Rodelo, D. y Merifio, G. (2010)
Desgaste Profesional y factores asociados en personal de enfermeria de

servicios de urgencias de Cartagena Colombia
Contreras, F; Espinal, L.; Pachon, A. y Gonzalez, J. (2012) Burnout, liderazgo y
satisfaccion laboral en el personal asistencial de un hospital de tercer nivel

en Bogota

Correro, R (2005) La mejora econdmica abre paso al salario emocional en la

empresa.

Chacén, M. y Grau, J. (1997) La oncologia en Cuba. Burnout en enfermeros que

brindan atencién a pacientes oncolégicos. Revista cubana de oncologia.

Figueiredo, H.; Grau, E.; Gil, P. y Garcia, J. (2012) Sindrome de quemarse por el



77

trabajo y satisfaccion laboral en profesionales de enfermeria. Espafia.

Fiske, S., y Taylor, S. (1991). Social Cognition. Nueva York: 2A ed. McGraw-Hill
Gil, P. (2002) El sindrome de quemarse por el trabajo (Sindrome de Burnout):
aproximaciones tedricas para su explicacion y recomendacion para la

intervencion.

Herndndez, R.; Ferndndez, C. y Baptista, P. (2014) Metodologia de la

Investigacion (62 Edic). México: McGrall Hill.

Lawler, E. (1975) Motivation in work organizations. Monterrey: Brooks.

Ledn, F. y Sepulveda, M. (1979). Satisfacciones e insatisfacciones herzbergianas
en el trabajo. Rev Latinoam Psicol. 1979;11(1):93-113.

Locke, A. (1976) The nature and causes of job satisfaction, en M. D. Dunnette.
Nueva York: (ed): handbook of industrial and Organizational Psychology.
John Wiley & Sons.

Mansilla, F. (2005) EI sindrome de quemarse por el trabajo (burnout) una

enfermedad laboral en la sociedad del bienestar. Espafa.

Maslach, J. (1981) The measurement of experienced burnout. J Occup Behav.

Maslach, J. (1986) Maslach Burnout Inventory Manual. Palo Alto: Consulting

Psychologists Press.

Matos, C.; Mendoza, L.; Pire, N. y Mora, V. (2004) Factores asociados con la
incidencia del sindrome de burnout en el personal de enfermeria que labora
en una Unidad de Emergencia y Medicina Critica del Hospital Central
Universitario Antonio Maria Pineda [tesis para optar el titulo de Enfermera].

Universidad Centroccidental Lisandro Alvarado.



78

Mingote, J. Moreno, B. y Galvez, M. (2004) Desgaste profesional y salud de los

profesionales médicos: revision y propuestas de prevencion. Med Clin.

Moreno, B. y Galvez, M. (2008) La evaluacion del desgaste profesional (burnout)

en el ambito médico. Jano: Medicina y humanidades.

Moreno, F. (2001) Desgaste profesional (burnout), Personalidad y Salud
percibida. Madrid

Palma, S. (2005) Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) Manual. Lima, Pera:
Editora y Comercializadora CARTOLAN EIRL. .

Pedro G. M. (2001). El sindrome de quemarse por el trabajo (sindrome de
burnout): aproximaciones tedéricas para su explicacion y recomendaciones
para la intervencion.PsicologiaCientifica.com 3(5). Disponible en:
http://www.psicologiacientifica.com/bv/psicologia-78-1-el-sindrome-de-

guemarse-por-el-trabajo- (sindrome-de-burnout).html

Pérez, A. M. (2010). El sindrome de burnout. Evolucion conceptual y estado

actual de la cuestion. Vivat Academia, (112), 42-80.

Pines, A.; Aronson, E. y Kafry, D. (1981) Burnout: From tedium to personal

growth. New York: Free Press.

Portero de la Cruz, S. (2015) Desgaste profesional, estrés y satisfaccion laboral

del personal de enfermeria en un hospital universitario. Brasil.

Schultz, L. (1990) Social workers as expert witnesses in child abuse cases: A
format. Journal of Independent Social Work, 1(5), 69-87.

Silva Alvarez, Oscar |. (2015). Prevalencia y factores asociados al sindrome de
burnout en personal medico del area critica del Hospital San Jose de Callao
en el periodo octubre-diciembre 2015. Tesis para optar el titulo de medico



79

cirujano. Facultad de Medicina Humana. Universidad Ricardo Palma. Lima,
Peru

Stoner, J. y Freeman, R. (1994). Administracion. Rio de Janeiro: LTC Editora.

Tamayo, M. y Tamayo, H. (2005) El proceso de la investigacion cientifica.

Colombia: Limusa editores.

Vasilios, F. (2012). Los factores asociados con el sindrome de desgaste y la fatiga
en las enfermeras de Chipre: un informe del censo. BMC Public Health12:
457

Velasquez, Chuman, I. Nivel de stress laboral en los profesionales de enfermeria
del departamento de emergencia y cuidados criticos del Hospital Santa
Rosa, Pueblo Libre 2014. Tesis para optar el titulo de especialista en
enfermeria de emergencias y desastres. Facultad de Medicina Humana.
UNMSM,Lima.



Anexos



81

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

i\T ESCUELA DE POSTGRADO

Anexo A: MATRIZ DE CONSISTENCIA
DESGASTE PROFESIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA SERVICIO DE EMERGENCIA
HOSPITAL SAN JOSE CALLAO, 2017

Matriz de consisténcia
Titulo: : Desgaste profesional y satisfaccién laboral del profesional de enfermeria servicio de emergencia Hospital San José Callao, 2017
Autor: Bch Maria Mercedes Alvarez Calderén.
Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Variable 1: Desgaste Profesional

Problema General: Objetivo general: Hipotesis general:
¢Cuél es la relacién | Determinar la | Existe relacién inversay - Escala de Niveles o
entre el desgaste | relacién entre el | significativa entre el Dimensiones Indicadores Iltems medicion rangos
profesional y la | desgaste profesional | desgaste profesional vy 9
satisfaccion laboral del | y la  satisfaccién | la satisfaccién laboral | Agotamiento Defraudado 12368131
personal de enfermeria | laboral del personal | del personal de | Emocional Fin Jornada Agotado 4,16,20
Hospital San José | de enfermeria | enfermeria Hospital San Cansado por las Mafianas
Callao, 2017? Hospital San José | José Callao, 2017 : )
Problemas Callao, 2017 Hipotesis especificas: Cansancio por el trabajo
Especificos: Objetivos H1  Existe relacién Quemado
PE1 ¢Cudl es la | especificos: inversa y significativa Frustracion Alto = 33-45
relacion  entre el | OE1 Determinar la | entre el  agotamiento Trabajo duro Medio = 21-32
agotamiento relacion  entre el | emocional y la Cansancio por contacto Bajo = 9-20
emocional y la | agotamiento satisfaccion laboral del Al limite Siempre (5)
satisfaccion laboral del | emocional y la | personal de enfermeria ) P )
personal de enfermeria | satisfaccion laboral | Hospital San José Casi siempre
Hospital San José | del  personal de | Callao, 2017? 4
Callao, 2017? enfermeria  Hospital Despersonalizacion Pacientes como objeto 5,10,11,15,22 | Algunas Alto = 19-25

San Jose Callao, 2017 _ _ Insensibilidad veces (3) Medio= 12-18
PE2  ¢Cudl es la . H2  Existe relacion Endurecimiento Emocional Casi  nunca | Bajo = 5-11
relacion entre la | OE2 Determinar la | inversa y significativa - . @)
despersonalizacion y | relacién  entre la | entre la Atencion pacientes Nunca
la satisfaccion laboral | despersonalizacién y | despersonalizacién vy la Culpa por problemas 1)
del personal de | la satisfaccion laboral | satisfaccion laboral del | Realizacién personal Entender pacientes 4,7,9,12,17,18 Alto = 30-40
enfermeria Hospital | del personal de | personal de enfermeria Enfrentar problemas ,19,21 Medio = 19-29
San José Callao, 2017? | enfermeria Hospital | Hospital San José Infl ) - Baio = 8-18

San José Callao, 2017 | Callao, 20177 niluencia positiva ajo = 8-

Vitalidad (Maslach,1986)
Clima agradable

PE3 c(Cudl es la ' ' B Animado con pacientes
relaf:lon_’ entre la | OE3 ',Determlnar la HS Existe _ (e_lam_on Valor del trabajo
realizacion personal y | relacion entre la | inversa y significativa )
la satisfaccién laboral | realizacién personal | entre la  realizacion Manejo de problemas
del  personal de |y la satisfaccion | personal y la emocionales
enfermeria Hospital | laboral del personal | satisfacciéon laboral del
San José Callao, 2017? | de enfermeria | personal de enfermeria | variable 2: Satisfaccion Laboral
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Hospital San
Callao, 2017?

José

Hospital San
Callao, 2017?

José

. . . . Escala de valores Niveles o
Dimensiones Indicadores Items
rangos
Significacion de la | Resultados del trabajo 3 Siempre (5)
tarea Limitacion de trabajo ‘71 Casi siempre (4) Alto= 30-40
18 A veces (3) Medio=19-29
21 Casi nunca (2) Bajo= 8-18
22 Nunca (1)
25
26 Alto= 33-45
Condiciones de | Distribucion fisica del ambiente 1,8,12 Siempre (5) Medio=21-32
trabajo Confort 14,15 ‘i Baio= 9-20
Horario de trabajo 17,20 Casi siempre (4) J
23.27 A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1) Alto= 19-25
Medio=1-18
Bajo= 5-11
V_aloracic’)n _ 6,11 Siempre (5) Alto= 19-25
Reconocimiento Bien consigo mismo 13,19 Casi siempre (4) Medio= 12-18
ersonal Beneficio en la calidad de | 24 Baio= 5-11
p trabajo A veces (3) aJ0= o-
Casi nunca (2)
Nunca (1)
Beneficios Sueldo 2 Siempre (5)
econdmicos Expectativas econémicas g Casi siempre (4)
10 A veces (3)
16 Casi nunca (2)

Nunca (1)
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Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Basica pues esta basada en un
argumento teérico y su intencién es
desarrollar una teoria o extender, corregir o
verificar el conocimiento

Alcance: Descriptivo correlacional ya que la
finalidad es conocer la relacion o grado de
asociacion que exista entre dos o mas
variables en un contexto en particular.
(Hernandez,2014)

Disefio: No experimental, ya que las
variables independientes no se manipulan
realizando inferencias acerca de las mismas
sin ninguna intervencion directa.

De corte transversal porque se recolecta
los datos en wuna sola oportunidad
analizando variables y su interrelacién en
un momento dado. (Hernandez,2014)

Poblacion: La poblacién estara
constituida por 30 enfermeras de
emergencia Hospital San José

Tipo de muestreo: Muestra censal
Muestreo No probabilistico intencionado
(Por conveniencia)

Tamafio de muestra:

La muestra estara constituida por 30
enfermeros de emergencia Hospital San
José

Variable 1: Desgaste profesional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor  : Maslach,

Afo : 1986

Adaptador: Bch. Maria Mercedes Alvarez
Calderén

Monitoreo: Prueba piloto, validacién por
juicio de experto y la confiabilidad del
instrumento por alfa de cronbach.

Ambito de Aplicacion: Emergencia
Hospital San José
Forma de Administracién: Individual

Tiempo de duracion: 15’

Variable 2: Satisfaccion Laboral
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Palma (2005) Escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC Afio

2011

Adaptador: Bch. Maria Mercedes Alvarez
Calder6n

Monitoreo: Prueba piloto, validacién por
juicio de experto y la confiabilidad del
instrumento por alfa de cronbach.

Ambito de Aplicacion: Emergencia
Hospital San José
Forma de Administracion: Individual

Tiempo de duracion: 15’

DESCRIPTIVA:

- Cuadro De Frecuencia

- Gréfico De Barras

- Tablas De Contingencia

INFERENCIAL:
Correlacion De Rho De Spearman
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Anexo B : Instrumentos

Instrumento Para Medir Desgaste Profesional Y Satisfaccién Laboral

CUESTIONARIOS PARA EL ESTUDIO: “DESGASTE PROFESIONAL Y
SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA SERVICIO
DE EMERGENCIA HOSPITAL SAN JOSE CALLAO”

Para efectos del presente Estudio, presentamos dos cuestionarios que deben ser
respondidos de acuerdo a las instrucciones correspondientes de cada uno. La
primera parte de estos cuestionarios son datos sociodemograficos que nos
serviran de base para ver nuestra poblacion. Por favor marque lo correspondiente

a su situacion.

EDAD 30-35 36-40 41-45 46-50 >50

GENERO M F

TIEMPO DE SERVICIO (<20 A 20-30

CONDICION LABORAL |NOMBRADO |[CONTRATADO

MBI (INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH)

A continuacion encontrard una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus
sentimientos en él. Le pedimos su colaboracion respondiendo a ellos como lo
siente. No existen respuestas mejores o peores, la respuesta correcta es aquella
que expresa veridicamente su propia existencia. Los resultados de este
cuestionario son estrictamente confidenciales y en ningln caso accesibles a otras
personas. Su objeto es contribuir al conocimiento de las condiciones de su trabajo
y mejorar su nivel de satisfaccion.

A cada una de las frases debe responder marcando una x expresando la
frecuencia con que tiene ese sentimiento de la siguiente forma:

SIEMPre: i 5
Casi siempre: .............. 4

Algunas veces: ...........ccccueeee 3

Casi Nunca: ........cccceevnnnnnn. 2

NUNCA: ..o 1
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Nro 1

1 Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo.

2 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado.

3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra
jornada de trabajo me siento agotado.

4 Siento que puedo entender facilmente a las personas que
tengo que atender.

5 Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi
como si fuesen objetos impersonales.

6 Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

7 Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las
personas a las que tengo que atender.

8 Siento que mi trabajo me esta desgastando.

9 Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de
otras personas a través de mi trabajo.

10 | Siento que me he hecho mas duro con la gente.

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

12 | Me siento muy enérgico en mi trabajo

13 | Me siento frustrado por el trabajo.

14 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.

15 | Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las
personas a las que tengo que atender profesionalmente.

16 | Siento que trabajar en contacto directo con la gente me
cansa

17 | Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en
mi trabajo.

18 | Me siento estimulado después de haber trabajado
intimamente con quienes tengo que atender.

19 | Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

20 | Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.

21 | Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son
tratados de forma adecuada.

22 | Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de

algunos de sus problemas.
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En la blusqueda de la mejora continua, le pedimos nos ayude a conocer la opinidon que usted tiene sobre nuestra

Institucién. Responda a este cuestionario, evaluando cada afirmacién en una escala del 1 al 5, siendo 1 totalmente en

desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 indeciso, 4 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

Recuerde que esta encuesta es totalmente anénima, responda con sinceridad.

NO

AFIRMACIONES

La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Me siento mal con lo que gano.

Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.

Me siento util con la labor que realizo.

El ambiente donde trabajo es confortable.

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10

La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

11

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes
trabajo.

12

Me disgusta mi horario.

13

Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

14

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

15

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econémicas.

17

El horario de trabajo me resulta incomodo.

Me complace los resultados de mi trabajo.
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AFIRMACIONES

NO
18

Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta
19 | aburrido.

En el ambiente fisico en el que laboro me siento
20 | cémodo.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
21

Me gusta el trabajo que realizo.
22

Existen las comodidades para un buen desempefio de
23 | las labores diarias.

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer
24 | las horas extras

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
25

Me gusta la actividad que realizo.
26

27

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo
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Anexo C : Documentos de validacién

CARTA DE PRESENTACION
Sefiora: Dra. Violeta Cadenillas Albornoz
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.
Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Post-grado con
mencion en Gestion de Servicios de Salud de la UCV, en la sede Los Olivos,
promocién 2015-2, aula B , requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré
la informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optare
el grado de Magister.
El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: Desgaste profesional y
satisfaccién laboral del profesional de enfermeria servicio de emergencia
hospital san José callao, 2017 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.
El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:
1. Anexo N° 1: Carta de presentacion

2. Anexo N° 2: Definiciones conceptuales de las variables
3. Anexo N° 3: Matriz de operacionalizacion
4. Anexo N° 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

5. Anexo N° 5: Matriz de consistencia

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Maria Mercedes Alvarez Calderén.
DNI: 09654972.
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CARTA DE PRESENTACION
Seiior: Dr. Carlos Sotelo Estacio
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.
Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Post-grado con
mencién en Gestion de Servicios de Salud de la UCV, en la sede Los Olivos,
promocion 2015-2, aula B , requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré
la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optare
el grado de Magister.
El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: Desgaste profesional y
satisfaccién laboral del profesional de enfermeria servicio de emergencia
hospital san José callao, 2017 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

6. Anexo N° 1: Carta de presentacion

7. Anexo N° 2: Definiciones conceptuales de las variables

8. Anexo N° 3: Matriz de operacionalizacién

9. Anexo N° 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

10. Anexo N° 5: Matriz de consistencia

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Maria Mercedes Alvarez Calderén.
DNI: 09654972.
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CARTA DE PRESENTACION
Sefior: Dr. Jorge Laguna Velazco
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.
Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Post-grado con
mencién en Gestion de Servicios de Salud de la UCV, en la sede Los Olivos,
promocion 2015-2, aula B , requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré
la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optare
el grado de Magister.
El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: Desgaste profesional y
satisfaccién laboral del profesional de enfermeria servicio de emergencia
hospital san José callao, 2017 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

11. Anexo N° 1: Carta de presentacion

12. Anexo N° 2: Definiciones conceptuales de las variables

13. Anexo N° 3: Matriz de operacionalizacion

14. Anexo N° 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

15. Anexo N° 5: Matriz de consistencia

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.
Atentamente.

Maria Mercedes Alvarez C



Anexo D : Certificados de validez

ANEXO N° 4: MATRIZ DE VALIDACION

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESGASTE PROFESIONAL
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Ne DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: AGOTAMIENTO EMOCIONAL Si | No | Si | No | Si | No
1 Me siento emocionalmente defraudado en mi
E b ' £
trabajo.
Cuando termino mi jornada de trabajo me siento
2 / 7 4
agotado.
5 | Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a |
otra jornada de trabajo me_siento agotado. v 5 i
= Siento que trabajar todo el dia con la gente me y
cansa. ? 7
8 | Siento que mi trabajo me esta desgastando. «
13 | Me siento frustrado por el trabajo 7 K 7
14 | Siento que estoy demasiado tiempo en el trabajo. | - r
16 Siento que trabajar en contacto directo con la gente 2
me cansa.
Me siento como si estuviera al limite de mis
20 pise 2 2
posibilidades.
DIMENSION 2: DESPERSONALIZACION Si | No | Si | No | Si | No
s Siento que estoy tratando a algunos beneficiarios P y o |
mios como si fuesen objetos impersonales.
10 | Siento que me he hecho mas duro con la gente. 7 £ g
4 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo v
emocionalmente. 2 7
Siento que realmente no me importa lo que les
15 | ocurra a las personas a las que tengo que atender | 7 7 7
personalmente.
Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me
22 5 7 2
culpan de algunos de sus problemas.
DIMENSION 3: REALIZACION PERSONAL Si | No No | Si | No
4 Siento que puedo entender facimente a las N
< ¥
personas que tengo que atender.
Siento que trato con mucha efectividad los
7 | problemas de las personas a las que tengo que | » 7 2
atender.
% Siento que estoy influyendo positivamente en las > y
vidas de otras personas a través de mi trabajo.
12 | Me siento muy enérgico en mi trabajo. ~ ¥ 7
e Siento que puedo crear con facilidad un clima 4 .
agradable en mi trabajo. -
i Me siento estimulado después de haber trabajado - v
intimamente con quienes tengo que atender. ¥
19 Creo que consigo muchas cosas valiosas en este v 7
. ¥
trabajo.
- Siento que en mi trabajo los problemas emocionales | 5
son tratados de forma adecuada. 4
Observaciones (precisar si hay suficiencia) {9 p f} Léb t~
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [( ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]



Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg
DNI:...fg.f.é.QQ;.g .............

Especialidad del

validador:.‘........Z‘fg..‘f??::./z;c’.'..f....??’. ﬁ;‘;&ﬁ/ﬂ'

El tem P al pho tedrico

ia: El item es apropiado para rep al ]

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se enfiende sin dificultad aiguna el enunciado dal item, es
conciso, exacto y directo

D Stk £

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

..T./f%f%.?....@wé?.

Oni: 18/66a (%

g

J— S0 (P 7n/}

Firma dai Experm informante.

N* DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSIGN 1: SIGNIFICACION DE LA TAREA Si| No | Si | No | Si | No
3 g;mo que el trabajo es justo para mi manera de ( v &
4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier

otra. 2 ¥ A
7 | Me siento Util con la labor que realizo. <« o po
18 | Me complace los resultados de mi trabajo s po >
2 En el ambiente fisico en el gue laboro me siento

comado ¥ o =4 |
22 | Me gusta el trabajo que realizo. of ny v
45 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo

mismo. v Al ¥
26 | Me gusta la actividad que realizo. u w x>
DIMENSION 2: CONDICIONES DEL TRABAJO Si | No | Si | No | Si | Neo
, L distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita ¥

s . ° ¥ x

la realizacién de mis labores.
8 | El ambiente donde trabajo es confortable ¥ ¥ >
12 | Me disgusta mi horario. by t 2

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
“ trabajo. i il r

92



[ 15| La comodidad del ambiente de trabajo es| |
inigualable. ¥ bd J
17 | El horario de trabajo me resulta incomodo « ~ o
; En el ambiente fisico en el que laboro me siento
comoado. ¥ > -
2 Existen las comodidades para un buen desempefio
de las labores diarias. ¥ d "'
27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo o o 'l
| DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO PERSONAL Si No si | No | Si No
Siento que recibo ‘mal ftrato’ de parle de la |
L empresa.. v ¥ it
1 Prefiero tomar distancia con las personas con <
quienes trabajo. ¥ X
Las tareas que realizo las percibo como algo sin
2 importancia ¥ ' ¥
Compartir el trabajo con ofros compafieros me
- resulta aburrido ¥ ¥ ¥
Me desagrada que limiten mi trabajo para no
| reconocer las horas extras Y h X
DIMENSION 4: BENEFICIOS ECONOMICOS si Mo si | No | Si | Ne
2 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. % X W
5 | Me siento mal con lo que gano. < e «
s | El sueldo que tengo es bastante aceptable. ¥ ¥ L
- La sensacion que tengo de mi trabajo es que me ¥ ¥
estan explotando
e | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas < - ¥
Observacianes (precisar si hay suficiencia) fg‘*’é"r"“é)"’ }‘(‘f"
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable 5 | pli " " No aplh 01

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: L A lé!‘é tﬁ)’l/ﬂ'ﬁ" Qﬂzo

DNI:.. [..n, (BB R e
=g Z:avéa 7¢f9/64 -

L

Fitma del% 8dqnmmgl=

et
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ANEXO N° 4: MATRIZ DE VALIDACION
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESGASTE PROFESIONAL

N® DIMENSIONES | items i ia' ia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: AGOTAMIENTO EMOGIONAL Si | No | Si | No | Si | No
q Me siento emocionalmente defraudado en mi P
trabajo. rd -
, | Cuando termino mi jornada de trabajo me siento P
agotado. - < < |
5 | Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a y e
otra jornada de trabajo me siento agotado. 4
Siento que trabajar todo el dia con la gente me
® | cansa. » - |
8 | Siento que mi trabajo me esta desgastando. ~ P -
13 | Me siento frustrado por el trabajo = g s |
14 | Siento que estoy demasiado tiempo en el trabajo. | - -~ e
Siento que trabajar en contacto directo con la gente |
'® | me cansa. |~ < -
Me siento como si estuviera al limite de mis |
| posibilidades. [~ -~ ol
DIIENSIOH 2: DESPERSONALIZACION Si No Si No Si No
Siento que estay tratando a algunos beneficiarios - Y
mios como si_fuesen objetos impersonales. <
10 | Siento que me he hecho més duro con la gente. v
41 | Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo S - v o=
emocionalmente.
Siento gue realmente no me importa lo que les
15 | ocurra a las personas a las que tengo que atender |/ & pd
personalmente.
22 | Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me s
"
_ | culpan de algunos de sus problemas. 7
DIMENSION 3: REALIZACION PERSONAL S | Mo | Si | No | Si | No
4 Siento ﬁué puedo entender facilmente a las L y y
personas que tengo gque atender.
Siento que trato con mucha efectividad los
7 | problemas de las personas a las que tengo que | - g
atender.
9 Siento que estoy influyendo positivamente en las Ve
vidas de otras personas a través de mi trabajo. / /
12 | Me siento muy enérgico en mi trabajo. ~ - Y
Siento que puedo crear con facilidad un clima
v agradable en mi trabajo. a - <
1 | Me siento estimulado después de haber trabajado _ P
intimamente con quienes tengo que atender. -
Creo que consigo muchas cosas valiosas en este
19
trabaijo. - - - o
44 | Siento que en mi trabajo los problemas emocionales p J
son tratados de forma adecuada. d
L xie : (a
BRassvei nelimotios ik Existe Su_p{ crenc

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ icable después de corregir [ ] No aplicable [ ]



Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dm‘/“’ leta _Q(_‘._\_denl llas /4 r'borﬂon
DNI:... P .

Especialidad del
validador:.........u.a.

Z@mm@‘d{ 4o deion

D —

1pertinencia: E1 lem corresponde al ooncepto tefiico formulad. Abernaz

R Elftem es iadk CPPe. 1009748559,

dimensidn especifica del constructe

*Claridad: Se enliende sin dificultad aiguna ol enuneiado del flem,

conciso, exacto y direco = Firma del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: SIGNIFICACION DE LA TAREA Si | No | Si | No | Si | Mo
. | Siento que el trabajo es justo para mi manera de
| * | ser. P = o
4 | La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier ’, v
ofra. i
7 | Me siento dtil con la labor que realizo. e rd ~
18 | Me complace los resultados de mi trabajo | P -~
- En el ambiente fisico en el que laboro me siento
comodo d s ~
22 | Me gusta el frabajo que realizo. S 4 e
25 | chiendo mi ftrabajo me siento bien conmigo Y - I
mismo.
26 | Me gusta la actividad que realizo. v v o
DIMENSION 2: CONDICIONES DEL TRABAJO Si | No | Si | Mo | Si | Ne |
| ; | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita o
| la realizacion de mis labores. d | v/
& | El ambiente donde trabajo es confortable rd . v
12 | Me disgusta mi horario. o ~
44 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del |
trabajo. | [ 4
La comodidad del ambiente de ftrabajo es
. inigualable. ol - = |
T
l 17 | El horario de trabajo me resulta incomodo g - - [
En el ambiente fisico en el que laboro me siento
2 | cemodo. o ¢ -
Existen las comodidades para un buen desempefo
? | de las labores diarias. il il il
27 | Mi jefe valora e esfuerzo que pongo en mi trabajo | - [ d r'd
DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO PERSONAL Si | No | Si | No | Si | Ne
Siento que recibo “mal trato” de parte de la
“ empresa. . i o / el |
Prefiero tomar distancia con las personas con | .
B quienes trabajo. < -~ l
Las tareas que realizo las percibo como algo sin
| = importancia - | il | ~
19 | Compartir el trabajo con ofros compafieros me .
[ resulta aburrico “ e -
24 Me desagrada que limiten mi trabajo para no _ P ~
reconocer las horas extras |
DIMENSION 4: BENEFICIOS ECONOMICOS Si Ne | Si Mo Si No
2 | Mi sueldo es muy bajo para la labor gue realizo. rd e | »
5 Me siento mal con lo que gano. & | P -
9 | El sueldo que tengo es bastante aceptable. ol | » - |
La sensacion que tengo de mi trabajo es que me |
= estan explotando | ~ | i -~ |
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas | | |
¢ | econdmicas i | |7 < | |
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|D|MEMS:¢N 1: AGOTAMIENTO EMOCIONAL S | No | S8 | No | S | No
| B Me siento emocionalmente defraudado en mi| | v
| trabajo.
2 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento| | 7/
|~ | agotado.
: Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a |/ / /
otra jornada de trabajo me siento agotada.
¢  Slento que trabajar todo el dia conla gente me / / /
cansa.

Siento que mi frabajo me esté desgastando. / !

@

Me siento frustrado por el trabaje

14 | Siento que estoy demasiado tiempo en el trabajo. /

1 Siento que trabajar en contacto directo con la gente /

@

me cansa.
Me siento como si estuviera al Iimite de mis |
posibilidades. /
DIMENSION 2: DESPERSONALIZACION Si| Me | S | No | Si | Ne

Siento que estoy tratando a algunos beneficiarios | | ‘ /
mios como si_fuesen objetos impersonales.

| 10| Siento que me he hecho mas duro conlagente. | /I | /
| | |
I 44 | Me preccupa que este trabajo me esté endureciendo | V4 | | y
emocionalmente. | | !
Siento que realmente no me imperta lo que les | !
15 | ocurra a las personas a las que tengo que atender | / ' 4

| personalmente.
Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me

2z

culpan de algunos de sus problemas. ol 7 /
DIMENSION 3: REALIZACION PERSONAL Si No Si No Si Ne
Siento que puedo entender ficimente a las 7 / Vs

ersonas que tengo que atender.

Siento que trato con mucha efectividad los
7 | problemas de las personas a las gue tengo que |
atender.
Siento que estoy influyendo positivamente en las
vidas de ofras personas a través de mi frabajo.

.

12 | Me siento muy enérgico en mi trabajo. { {

Sl ™1

Siento que puedo crear con facilidad un clima
agradable en mi trabajo.

Me siento estimulado después de haber trabajado | / / |
inti te con quienes tengo gue atender. 2 !
Creo gue consigo muchas cosas valiosas en este
trabajo. 7 /
Siento que en mi trabajo los problemas emocionales / | I

son tratados de forma adecuada. | )
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Anexo E : Base de datos de confiabilidad

BASE DE DATOS VARIABLE DESGASTE PROFESIONAL
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BASE DE DATOS VARIABLE SATISFACCION LABORAL
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Anexo F: Base de datos del estudio

Variable Desgaste profesional
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Variable Satisfaccion laboral
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Anexo G : Articulo cientifico
Desgaste Profesional y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria
Servicio de Emergencia Hospital San Jose Callao, 2017
Universidad Cesar Vallejo Filial Lima Norte
Autor : Bch. Mercedes Alvarez Calderon
Hospital San Jose, Callao
mecheac72@hotmail.com
RESUMEN

La enfermera que trabaja en emergencia y areas criticas presenta frecuentemente

sintomas de desgaste profesional el mismo que puede afectar su percepcion
acerca del ambiente laboral y sus relaciones llevando a falta de satisfaccion
laboral. Se trat6 de establecer la relacion que existia entre el desgaste
profesional y la satisfaccion laboral en profesionales de enfermeria en emergencia
del Hospital San Jose, Callao. Se tratd6 de un estudio de tipo retrospectivo y
descriptivo, de alcance correlacional y transversal en el cual se utilizé el
instrumento Maslach Burnout Inventory (MBI) para evaluar desgaste profesional y
el instrumento escala de satisfaccion laboral SL-SPC los mismos que se aplicaron
a una poblacion de 30 profesionales de enfermeria que trabajan en emergencia
del Hospital San Jose. Los resultados se analizaron para encontrar correlacion
entre las variables a través de la prueba de correlacion con el coeficiente rho de
Spearman. Se encontr6 correlacion  inversa significativa entre desgaste
profesional y satisfaccién laboral con un valor de coeficiente de rho de Spearman
de - ,499 con una significancia de 0,00 . Se concluye que el desgaste profesional
en profesionales de enfermeria del Hospital San Jose se relaciona en forma
inversa con satisfaccion laboral, recomendandose iniciar actividades para
disminuir los niveles de desgaste profesional entre el personal de enfermeria del
Hospital San Jose.

SUMMARY

Frequently there are burnout symptoms on emergency and critical areas nurses
that could alter their perception about work media and relationships leading to
weak work satisfaction in professional nurses al emergency room in San Jose
Hospital, Callao. It was tried to establish the relationship that existed between the

professional burnout and work satisfaction in professional nurses in emergency
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room at San Jose Hospital, Callao. The study was of the retrospective and
descriptive type, with a correlation and cross-sectional scope, in which the
Maslach Burnout Inventory (MBI) instrument was used to evaluate professional
burnout and the instrument SL-PC work satisfaction scale were applied to a
population of 30 professional nurses who work in emergency room at San Jose
Hospital, Callao. The results were analyzed to find reltionship between the
variables through the Spearman’s rho test. We found a significant inverse
correlation between burnout and work satisfaction with a Spearman’s rho
coefficient value of - ,499 with a significance of 0.00. It was concluded that the
professional burnout in professional nurses has a significant inverse correlation
with work satisfaction, recommending to begin activities to reduce professional
burnout between professional nurses in emergency room at Hospital San Jose,
Callao.

PALABRAS CLAVE

Desgaste  Profesional.  Satisfaccion laboral.  Agotamiento = emocional.
Despersonalizacion. Realizacion personal. Satisfaccion de la tarea. Condiciones
de trabajo. Reconocimiento personal y/o social. Beneficios econdmicos
INTRODUCCION

Es importante enfatizar que un profesional de la salud ya sea como el profesional
de enfermeria no puede brindar una calidad adecuada a sus pacientes si no se
goza de una buena salud mental y esta se puede ver alterada debido al desgaste
que puede presentar con el transcurso de los afios. El Hospital San José realiza
estudios del comportamiento vy satisfaccién de los usuarios externos, omitiendo a
sus trabajadores, estas investigaciones ya realizadas se han hecho siempre con
fines de mejorar los indicadores en la atencion del usuario externo, pero un punto
importante y que sea dejado de lado es que si el personal que labora en esta
institucién no esta satisfecho y que ademas mantiene un desgaste laboral como
se lograria mantener altos indicadores de excelencia en calidad.
ANTECEDENTES

Los trabajos realizados en cuanto a desgaste profesional en personal de
enfermeria que labora en emergencia muestran niveles altos de desgaste
profesional. De los trabajos de Contreras (2013), Cogollo (2010) y Velasquez

(2014) muestran niveles diferentes pero elevados de desgaste profesional en sus
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muestras de profesionales de enfermeria (74.6% , 26.6% y 63%). En relacion a
satisfaccion laboral Cogollo (2010) encontré niveles medio de satisfaccion laboral
en su poblacion y Contreras (2012) encontro niveles altos de satisfaccion laboral
en la dimension factores intrinecos. En la correlacion de las dos variables,
diversos autores, tales como Contreras (2012), Cogollo (2010), Figuereido (2012)
y Broncano (2012); encontraron en sus estudios y en diversos escenarios, todos
en personal de enfermeria y la mayoria de emergencia, que existia una
correlacion significativa entre desgaste profesional y satisfaccion laboral.
REVISION DE LA LITERATURA
Diferentes acepciones de desgaste profesional se encuentran en la bibliografia;
sin embargo, existe consenso en que se trata de una respuesta al estrés laboral
cronico con resultados negativas debido a que produce consecuencias nocivas
para el individuo y para la organizaciéon que lo padecen. Entre las diversas
conceptualizaciones, una de las més utilizadas ha sido la de Maslach y Jackson
(1981) quienes a través del cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI),
caracterizaron al sindrome por tres dimensiones que son agotamiento emocional
o disminucibn de recursos emocionales para enfrentarse al trabajo;
despersonalizacion que implica la aparicion de reacciones de tipo negativo, de
falta de sensibilidad y de cinismo hacia los receptores del servicio prestado, y
falta de realizacion personal, o impulsos para evaluar el propio trabajo con una
percepcion negativista, con sentimientos y apreciaciones de baja autoestima
profesional.

Las tres dimensiones del desgaste tienden a presentarse especialmente
entre profesionales que trabajan directa y asistiendo a las personas. Maslach y
Jackson trataron de generalizar el desgaste en otras profesiones, no solo las
asistenciales, de tal forma que extendieron la dimension de despersonalizacion
utilizando el cinismo como la actitud negativa del trabajador hacia el valor que
tiene su propio trabajo.
Los profesionales de salud que padecen este desgaste pueden llegar a adquirir
problemas psicosomaticos como cansancio, problemas gastrointestinales o
respiratorios que no son causados por factores biologicos, esto debido a la
exigencia de carga emocional que exige el medio en el cual laboran.

Dimension agotamiento emocional : Es una manifestacion central del desgaste
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profesional y es la mas importante de este, que se manifiesta como que se pierde
la atencién al trabajo, se desarrolla aburrimiento y molestia provocado por el
trabajo, junto con una disminucién del interés y satisfaccion laboral. (Maslach y
Jackson, 1986)

Dimensién despersonalizacion : Se define como la situacion en la cual el
trabajador trata de poner distancia entre el y los usuarios del servicio. Estos
desconocen las capacidades personales propias de cada trabajador, ya que
considera que sus demandas son mas posible de ser aceptadas cuando son
considerados de manera general. (Maslach y Jackson, 1986)

Dimensién reduccion de logro personal o falta de realizacion : Los autores lo
definieron como aquellas sensaciones negativas de competencia y éxito en el
trabajo, las mismas que dan lugar a sensaciones de negacion; desacuerdo
laboral; dificultades en las relaciones en la casa, en el trabajo y con los amigos.
(Maslach y Jackson, 1986)

Celestino (2012) indico que la satisfaccion laboral tiene relacion con la sensacion
de estar completo. Indica que el termino satisfaccion proviene de raices latinas
relacionadas con excesiva actividad que tiene que ver por la necesidad de llenar
lo que le falta al trabajador. Para Palma,(2005) la satisfaccion laboral fue definida
la sensacién del trabajador de seguridad y estabilidad en relacion a su trabajo en
relacion con los valores que emergen durante su experiencia laboral. Segun
Locke (1976) la satisfaccion laboral es lo que se observa producto de como los
trabajadores perciben sus relaciones y actividades laborales dando lugar a un
estado emocional positivo. La satisfaccibn se manifiesta como un sentimiento
frente al trabajo y lo que sucede en su entorno (Weinert, 1985), por lo tanto el
trabajador debe tener sus necesidades basicas cubiertas. De la misma manera la
recompensa que espera el trabajador por su trabajo tiene importante relaciéon con
sus expectativas. (Lawler, 1975).

La primera teoria de la satisfaccion laboral es la de Frederick Herzberg, la «Teoria
de los dos factores», la misma que dice la presencia de satisfaccion o
insatisfaccion del trabajador es resultado de dos cosas, la relacidn que tiene con
el empleo y su actitud frente al trabajo. Muchos autores han intentado comprobar
asi como rebatir su validez (Dessler, 1987). Herzberg desarrollé su teoria en un

estudio realizada en 200 ingenieros y contadores quienes relataron una
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experiencia de trabajo excepcionalmente buena por un lado y otra,
excepcionalmente mala por otro.

Se propusieron dos clases de factores: Factores Intrinsecos o Motivadores, los
mismos que comprenden la relacion empleado/trabajo, realizacion,
reconocimiento, la promocion, el trabajo estimulante y la responsabilidad.
(Atalaya, 1995), Factores Extrinsecos, los que comprenden las politicas y la
administracion de la empresa, relaciones interpersonales, sueldo, la supervision y
las condiciones de trabajo. (Atalaya, 1995). Expuesto de esta manera, la
satisfaccion e insatisfaccion laboral tiene explicacion multifactorial; la primera por
factores Intrinsecos, mientras que la segunda, por la carencia de factores
extrinsecos, pero no hay oposicion de la una con la otra. Los factores intrinsecos
tienen la posibilidad de satisfacer el desarrollo psicolégico dando lugar a un
estado de satisfaccion en el trabajo. De esta manera, el trabajador amplia sus
conocimientos, desarrolla su creatividad y afirma su individualidad. Asi, logra
objetivos para el puesto en el que trabaja. Sin embargo, cuando no hay estas
oportunidades de desarrollo psicolégico no se encuentra satisfaccion. (Atalaya,
1995)

METODOLOGIA

El marco metodoldgico del estudio estuvo enmarcado en el método hipotético
deductivo y el enfoque cualitativo. Para este estudio la investigacion fue de tipo
descriptivo; y el disefio fue No experimental; dentro de este disefio fue ademas
transversal y su alcance fue correlacional. La poblacién estuvo constituida por 30
profesionales de enfermeria de emergencia del Hospital San Jose, Callao, 2017;
estando la muestra constituida por la misma poblacion, por lo tanto no se utilizo
técnica de muestreo. Los criterios de inclusion fueron Enfermeros Profesionales
de ambos sexos, que laboren en el Servicio de Emergencia y que deseen
participar voluntariamente.Para evaluar las variables desgaste profesional
satsifaccion laboral se utilizo el método de la encuesta a través del cuestionario; el
instrumento para medir el desgaste profesional fue el Malasch burnout inventory,
el cual es un cuestionario estructurado de 22 items con escala politomica que
permitira hacer una valoracion del grado de desgaste profesional, dando lugar a
la valoracion de calidad del mismo a través de la suma de los valores de cada una

de sus dimensiones. Agotamiento emocional, con 9 items; despersonalizacion,
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con 5 items y Realizacion personal con 8 items. La suma da lugar a la calificacion
del grado de desgaste profesional con 3 pardmetros: Alto, mediano y bajo ; el
instrumento para medir la satisfaccion laboral fue la escala de satisfaccion laboral
SL-SPC, el cual es un cuestionario estructurado de 27 items con escala
politbmica que permitird hacer una valoracion del grado de satisfaccion laboral,
dando lugar a la valoracion de calidad de la misma a través de la suma de los
valores de cada una de sus dimensiones: signifiacion de la tarea, condiciones del
trabajo, reconocimiento personal y beneficios econémicos. La suma da lugar a la
calificacién del grado de satisfaccion laboral con 3 pardmetros: Alto, mediano y
bajo. registro de historia clinica fue la “Ficha de Auditoria de la Calidad de
Atencion de Emergencias”, la misma que es un analisis Documentario a través del
cual se realizara una revision cualitativa y cuantitativa de las historias clinicas
seleccionadas. Ambos instrumentos fueron sometidos a validacion por juicio de
expertos, alcanzando calificacibn buena; asimismo fueron sometidas a la
medicion de confiabilidad a través de alfa de Cronbach, obteniéndose 0.889 y
0.36 respectivamente para cada variable. Se utilizé Estadistica descriptiva para
mostrar porcentajes en tablas y gréficas con la finalidad de presentar la
distribucion de los datos y tablas de contingencias; se utiliz6 Estadistica
inferencial para estimar parametros y probar hipétesis basandose en la
distribucion muestral de los datos a través de analisis Paramétricos utilizando y el
coeficiente de rho de Spearman para estimar el grado de correlacién entre las
variables.

RESULTADOS

Los resultados del andlisis descriptivo de los datos del presente estudio se
muestran en las siguientes tablas :

Tabla 1 : Distribuciéon de la variable desgaste profesional y sus dimensiones

DESGASTE AGOTAMIENTO DESPERSONALIZACION REALIZACION

PROFESIONAL EMOCIONAL PERSONAL
ALTO 13.3% 10.0% 3.3% 10.0%
MEDIO 66.7% 60.0% 60.0% 66.7%
BAJO 20.0% 30.0% 36.7% 23.3%

Se observa que en la variable desgaste profesional el mayor porcentaje

correspondio al nivel medio (66.7%); en la dimension agotamiento emocional el
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mayor porcentaje correspondié al nivel medio (60.0%); en la dimension
despersonalizacion el mayor porcentaje correspondio al nivel medio (60.0%) y en
la dimension realizacion personal el mayor porcentaje correspondio al nivel medio
(66.7%).

Tabla 2 : Distribucién de la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones
SATISFACCION SIGNIFICACION CONDICIONES RECNOCIMIENTO BENEFI

LABORAL DE LA TAREA TRABAJO PERSONAL ECONO
ALTO 53.4% 56.7% 60.0% 53.3% 46.7%
MEDIO 33.3% 30.0% 26.7% 33.3% 33.3%
BAJO 13.3% 13.3% 13.3% 13.3% 20.0%

Se observa que en la variable satisfaccion laboral el mayor porcentaje
correspondio al nivel alto (53.4%); en la dimensién significacion de la tarea el
mayor porcentaje correspondio al nivel alto (56.7%); en la dimension condiciones
del trabajo el mayor porcentaje correspondi6 al nivel alto (60.0%); en la dimension
reconocimiento personal el mayor porcentaje correspondié al nivel alto (53.3 %);
y en la dimensién beneficios economicos el mayor porcentaje correspondio al
nivel alto (46.7%).

En los resultados de andlisis inferencial a través del coeficiente rho de Spearman,
se mostro que existe correlacion inversa y significativa entre desgaste profesional
(- ,499), agotamiento emocional (-,505), despersonalizacion ( -,428) y falta de
realizacion personal (-, 511) y satisfaccién laboral, con una significacién de 0.001 .
DISCUSION

Los andlisis de frecuencias obtenidos en desgaste profesional mostraron
predominio del nivel medio, resultados que son bastante similares a los obtenidos
por Velasquez (2014), quien en su estudio e encontré un nivel de desgaste
profesional alto, medio y bajo de 17%, 63% y 20% respectivamente; mientras que
en este estudio se encontré un 13.3%, 66.7% y 20% respectivamente. De la
misma manera, para las dimensiones de desgaste profesional los niveles alto,
medio y bajo en agotamiento emocional fueron de 17%, 63% y 20%, mientras que
en este estudio fueron 10%, 60% y 30%; en despersonalizacién fueron de 20%,

60% y 20%, mientras que en este estudio fueron de 3.3%, 60% y 36.7% y en
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realizaciéon personal fueron de 26%, 57% y 17%, mientras que en este estudio
fueron de 10%, 66.7% y 23.3%. Sin embargo, Contreras (2012) mostro diferencias
en cuanto a sus resultados por variables de desgaste profesional, encontrando
niveles medios de agotamie nto emocional (14.5%), despersonalizacion (25.2%) y
realizacion personal (17.7%), también niveles bajos de agotamiento emocional
(60.3%), despersonalizacion (50.6%) y realizacion personal (6.5%) y niveles altos
de agotamiento emocional (24.8%), despersonalizacion (23.9%) y realizacion
personal (75.5%); resultados bastantes diferentes de los encontrados en este
estudio; tambien Portero (2015) reporta predominancia de los niveles medio en
agotamiento emocional, alto en despersonalizacion y bajo en realizacion personal,
y Contreras (2013) en su estudio encuentra también niveles diferentes de
desgaste laboral con niveles altos del 2%, medios del 17% y bajos del 55%.

Los resultados de satisfaccion laboral en este estudio mostraron mayor frecuencia
en el nivel alto, de acuerdo con Contreras (2012) quienes también reportaron
niveles altos de satisfaccion laboral en su estudio; mientras que Cogollo (2010)
reporto predominancia de niveles medios o promedios de satisfaccion a diferencia
de lo encontrado en este estudio.

Se puede afirmar que el desgaste profesional se relaciona significativamente en
forma inversa con la satisfaccion laboral, , resultados similares a los encontrados
por Contreras (2012), Cogollo (2010), Figuereido (2012) , Portero (2015) y
Broncano (2012) quienes encuentran relacion significativa, bidireccional e inversa
entre desgaste profesional y satisfaccion laboral.

CONCLUSIONES

Existe correlacion inversa y signficativa entre desgaste profesional, agotamiento
emcional, despersonalizacion y falta de realizacion personal y el satisfaccion
laboral en profesionales de enfermeria de emergencia del Hospital San Jose,
Callao.
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Anexo H : Interpretacion de la correlacion

Nivel de medicidn de las variables: intervalos o razén.

Interpretacion: el coeficiente r de Pearson puede variar de -1.00 a +1.00,
donde:

-1.00 = correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera
proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre
una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.

-0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

—-0.75 = Correlacion negativa considerable. —0.50 = Correlacion negativa media.
-0.25 = Correlacion negativa débil. —-0.10 = Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables. +0.10 = Correlaciéon
positiva muy débil.

+0.25 = Correlacion positiva débil.

+0.50 = Correlacion positiva media. +0.75 = Correlacion positiva considerable.
+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor
Y”, de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una
cantidad constante).

El signo indica la direccién de la correlacion (positiva o negativa); y el valor
numeérico, la magnitud de la correlacion

(The SAGE Glossary of the Social and Behavioral Sciences, 2009g; Bagiella,
2007; Onwuegbuzie, Daniel y Leech, 2006%. En : Hernandez Sampieri.
Metodologia de la Investigacion, 6ta Ed. 2014. Mexico DF. Mexico
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