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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo establecer la interrelacion entre el sindrome
de Burnout y la satisfaccion en el trabajo del personal de enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital de Lima, 2023. La investigacion se enmarcé en un enfoque no
experimental de disefio transversal, donde se recopild la informacién en una sola ocasion
para su posterior analisis. La muestra utilizada en este estudio estuvo compuesta por 68
colaboradores del servicio de emergencia de un hospital de Lima. La seleccion de la
muestra fue fundamental para realizar los célculos estadisticos y contrastar las hipotesis
planteadas. Se emplearon encuestas y cuestionarios como métodos de recoleccién de
informacion, que permitieron obtener datos en una escala y garantizar una secuencia
ordenada y loégica. Los resultados revelaron que aproximadamente el 28.4% de los
participantes presentaron niveles altos de sindrome de Burnout, correspondiendo al nivel
"Alto". Por otro lado, el 71.6% de los encuestados se ubicaron en el nivel "Medio" de
sindrome de Burnout, lo que indica que la mayoria experimentaba niveles moderados de
agotamiento laboral. No se registraron casos en el nivel "Bajo" de sindrome de Burnout en
esta muestra. En conclusion, Existe correlacion entre el sindrome de Burnout y la
satisfaccion en el trabajo en el personal de enfermeria del servicio de Emergencia de un
hospital de Lima. Se recomienda implementar estrategias que promuevan la satisfaccion
laboral y prevengan el agotamiento emocional en el ambito de la enfermeria, con el objetivo

de mejorar el bienestar y la calidad de vida de los profesionales de enfermeria.

Palabras clave: Agotamiento, estrés, bienestar laboral, relacion laboral, salud

mental.
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ABSTRACT

The objective of this study was to establish the relationship between Burnout syndrome and
job satisfaction of nursing staff in the emergency service of a hospital in Lima, 2023. The
research was framed in a non-experimental approach of cross-sectional design, where The
information was collected on a single occasion for subsequent analysis. The sample used
in this study consisted of 68 employees of the emergency service of a hospital in Lima. The
selection of the sample was essential to perform the statistical calculations and contrast the
hypotheses. Surveys and questionnaires were used as information collection methods,
which allowed obtaining data on a scale and guaranteeing an orderly and logical sequence.
The results revealed that approximately 28.4% of the participants presented high levels of
Burnout syndrome, corresponding to the "High" level. On the other hand, 71.6% of those
surveyed were located at the "Medium" level of Burnout syndrome, which indicates that the
majority experienced moderate levels of job exhaustion. There were no cases in the "Low"
level of Burnout syndrome in this sample. In conclusion, there is a correlation between
Burnout syndrome and job satisfaction in the nursing staff of the Emergency service of a
hospital in Lima. It is recommended to implement strategies that promote job satisfaction
and prevent emotional exhaustion in the field of nursing, with the aim of improving the well-

being and quality of life of nursing professionals.

Keywords: Burnout, stress, occupational well-being, employment relationship, mental
health.
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INTRODUCCION

Actualmente, habitamos un mundo complejo y cambiante que esta siendo
transformado rapidamente por el avance tecnoldgico, impactando en el entorno politico,
econdmico y social. Cambios que han generado un nivel alto de competitividad en el
mercado laboral, o que exige a los trabajadores un grado mayor de iniciativa, de
flexibilidad, de autonomia y adaptabilidad a situaciones nuevas. Sin embargo, estas
transformaciones han provocado patologias nuevas en el trabajo son ademas factores
de riesgo hacia la salud psicoldgica y fisica de los que laboran en el ambito de la salud

como el sindrome burnout.

En la actualidad este trastorno afecta a las empresas generando enormes costos
econdmicos medidos en billones de délares a nivel mundial observandose ausentismo,
la pérdida de productividad y la afeccion en la salud mental de los trabajadores que
laboran en el ambito de la salud. Y que compromete la satisfaccién laboral de los

trabajadores.

Analisis llevados a cabo en la Unién Europea (UE) han identificado al Sindrome
Burnout como una situacion problematica importante en el ambito laboral. De acuerdo
con la 5ta. encuesta efectuada por la UE acerca las condiciones laborales de
enfermeros, aproximadamente el 60% de los encuestados manifestaron haber
experimentado una sobrecarga de trabajo, el 19% sefialé una falta de apoyo social en
el trabajo, el 40% reportd haber enfrentado obstaculos emocionales, y un 20% de
quienes fueron encuestados en 27 naciones de UE afirmaron que su condicion laboral
les arriesgaba a desarrollar inconvenientes a su salud mental (Rondon et al., 2020).
Estos resultados evidencian la magnitud del impacto que el Sindrome Burnout tiene
sobre el bienestar de los colaboradores y la necesidad de implementar acciones de

prevencion para atacar estos inconvenientes en el lugar de trabajo.

Investigaciones realizadas en naciones Latinoamericanas y del Caribe, como
Costa Rica, Brasil y Argentina han demostrado una prevalencia mayor del Sindrome
Burnout comparandolo con otras naciones regionales. En enfermeras, se ha observado
que el Sindrome afecta alrededor del 43-55% en estos paises, mientras que en Peru el
porcentaje es del 11%. En Argentina, por encima de la mitad de los profesionales
enfermeros (un 55%) padecen de este Sindrome por las prolongadas jornadas de
trabajo y por las condiciones en las que desempefian su trabajo. Estos hallazgos
destacan la importancia de prever y abordar el Sindrome Burnout en colaboradores en

salud en el Caribe y Latinoamérica y (OMS 2018).



El Sindrome de Burnout afecta el desarrollo de las tareas en enfermeria. Los
estudios muestran que el recurso humano de enfermeria esta sometido a un estrés en

el trabajo mas alto que los demas tipos de trabajadores

La Organizacion de la Salud Panamericana (OPS) y la Organizacién Mundial
para Salud (OMS) han sefalado que el Sindrome Burnout representa un peligro
importante a la salud mental y fisica de enfermeras que trabajan en el sector salud.
Segun la OMS, para el afio 2020 se esperaba que la autoestima baja y la depresién
sean las causas principales de las incapacidades, ubicandose Unicamente por debajo
de enfermedades tales como accidentes cerebrovasculares, insuficiencia coronaria o
infartos (OMS 2018).

Exactamente, la OMS enfatiza en lo importante que un manejo adecuado del
recurso humano en salud para lograr un equilibrio en la inversién en salud. La
satisfaccion con respecto a la remuneracion econdmica, las posibilidades de
desarrollarse profesionalmente y las condiciones laborales son factores fundamentales
para el bienestar y para la satisfaccion del recurso humano de la salud, incluyendo las
enfermeras. Ademas, la OMS también destaca la importancia de promover un ambiente
laboral saludable y respaldar el bienestar fisico y de la psiquis de los colaboradores en
salud a fin de prevenir y abordar el Sindrome Burnout y otras patologias laborales (OMS
2020).

El sindrome de burnout se refiere a un fendmeno de salud mental que ha sido
tema de estudio desde la década de 1970. La idea de conservacion de personal,
propuesta por Macias et al. (2022), sugiere que la despersonalizacién, el agotamiento
emocional y la disminucién de la realizacién personal que caracterizan el sindrome de
burnout pueden ser el resultado de la pérdida 0 amenaza de recursos personales, como
la energia, el tiempo, el dinero o las relaciones interpersonales. La teoria de la justicia
organizacional de Nelson, al et., (2019) también ha sido aplicada en el analisis del
Sindrome Burnout, argumentando que los trabajadores que perciben una falta de justicia

en sus organizaciones tienen mas propension a experimentar el Sindrome Burnout.

Estos estudios en Peru reflejan la importancia de Sindrome Burnout en el recurso
humano de salud, especialmente en enfermeras. Los niveles altos de
despersonalizacion y cansancio emocional son indicadores del sindrome que puede
afectar la salud fisica y mental de los empleados, al igual que, la excelencia en la
atencion que brindan a usuarios. Es relevante que se implementen medidas de

prevencion y tratamiento.



o del Sindrome Burnout en el sector salud, como la promocién de un ambiente
laboral saludable, el apoyo emocional y psicologico para el personal, y la capacitacién

en habilidades de afrontamiento del estrés y la resiliencia (Lozano, 2021).

Las enfermeras que trabajan en areas criticas de servicios de emergencia se
enfrentan a un ambiente laboral considerado de alto riesgo debido a las exigencias
fisicas y emocionales de su trabajo. Su constante contacto con usuarios en situaciones
de peligro vital y la intensidad emocional que experimentan requieren una gran
capacidad de adaptacion, lo cual puede poner en riesgo su bienestar psicoldgico y fisico
(Antonietti et al., 2020).

La satisfaccion laboral juega un papel fundamental en la prestacién de una
atencion de calidad. Cuando el personal de enfermeria experimenta insatisfaccion en
su entorno de trabajo, es poco probable que puedan desempenar su labor con
excelencia y eficacia. Por lo tanto, resulta crucial establecer un ambiente laboral
adecuado que promueva condiciones justas, actividades significativas y mejoras en la
seguridad y salud, a fin de fomentar la satisfaccién laboral (De la Cruz, 2020). La
insatisfaccion laboral puede impactar negativamente en la excelencia en la atencion y

la imagen institucional (Hoyos, 2022).

Por otra parte, la satisfaccion en el trabajo es un constructo importante en
literatura de psicologia organizacional, que ha sido ampliamente estudiado en cuanto a
la salud y al bienestar del trabajador. La investigacion sobre el Sindrome Burnout y la
satisfaccion en el trabajo en el recurso humano de enfermeria en el servicio de
emergencia de un hospital en Lima es importante por varias razones practicas. En
primer lugar, el Sindrome Burnout puede afectar negativamente la excelencia en la
atencion a los usuarios que reciben de los empleados en salud, y a su vez es posible
gue tenga consecuencias graves a la salud y al bienestar de usuarios. En segundo lugar,
los trabajadores de enfermeria que experimenta el Sindrome Burnout pueden estar en
riesgo de dejar su trabajo, lo que podria generar una falta de trabajadores en salud del
servicio de emergencia de un hospital en Lima. En tercer lugar, la investigacion sobre la
satisfaccion en el trabajo del recurso humano de enfermeria puede ayudar a identificar
las areas en las que la gestion del hospital puede mejorar a fin de generar un ambito de

trabajo mayormente sano y satisfactorio para los trabajadores de la salud.

El sindrome de Burnout concede como el sindrome del desgaste profesional, es

un fendmeno que ha ganado reconocimiento en el ambito laboral, especialmente en



profesionales de alta exigencia emocional, como es el caso del personal de enfermeria

en el servicio de emergencia de un hospital de Lima.

En cuanto a la justificaciéon tedrica es fundamental comprender y abordar el
sindrome de Burnout en el personal de enfermeria, ya que tiene repercusiones
significativas tanto para los profesionales de la salud como para la calidad de atencion
brindada a los pacientes. La investigacidon sobre este tema es relevante para identificar
los factores de riesgo asociados al sindrome de Burnout y desarrollar estrategia de

prevencion y mitigacion

Ademas, la satisfaccion laboral es un aspecto esencial de la vida profesional de una
enfermera. Un nivel adecuado de satisfaccion laboral contribuye a la motivacion, el
compromiso y la calidad de la atencion. Por lo tanto, la relacion entre el sindrome de
burnout y la satisfacciéon laboral entre las enfermeras de emergencia del Hospital de
Lima es fundamental para identificar posibles intervenciones para promover un
ambiente de trabajo saludable y satisfactorio. Asi que tiene sentido practico. En primer
lugar, este estudio proporcionara informacién valiosa sobre las condiciones laborales y

emocionales de las enfermeras en entornos exigentes y de alto estrés.

De modo que la validez practica del estudio se centra en que las autoridades sanitarias
y los responsables de la gestion hospitalaria podrian utilizar los resultados del estudio
para implementar medidas preventivas y de intervencion que ayuden a reducir la
incidencia de brotes del sindrome de burnout en el personal de enfermeria. Esto puede
incluir mejoras en la organizacion preventivas y de intervencién que ayuden a reducir

la incidencia y el impacto del sindrome de Burnout en el personal de enfermeria.

Esto puede incluir mejoras en la organizacion del trabajo, programas de apoyo
emocional, capacitacion en habilidades de afrontamiento y promocién de un ambiente
laboral saludable. Ademas, los hallazgos de esta investigacion podran ser compartidos
con la comunidad académica y cientifica, lo que contribuira al conocimiento y
comprension del sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral en el contexto especifico
del hospital de Lima. Esto a su vez puede ayudar y servir como base para las futuras

investigaciones y estudios en el campo de la salud y la gestién hospitalaria.

La justificacion metodolégica del estudio se aborda bajo un enfoque

cuantitativo descriptivo correlacional para analizar el sindrome de Burnout y la



satisfacciéon laboral en el personal de enfermeria del servicio de emergencia de un
hospital de Lima. Se utilizaran cuestionarios estandarizados y validos para recopilar
datos numéricos sobre las variables de interés. El analisis estadistico permitira
identificar relaciones y patrones entre las variables. Este enfoque proporcionara
informacidn precisa y objetiva sobre la situacién actual y las posibles asociaciones entre

el sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral.

Por ello se formulo el problema general de la investigacion: ¢ Cual es la relacion
entre sindrome Burnout y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del servicio

de emergencia de un hospital en Lima, 20237

Teniendo como objetivo determinar la relacion entre sindrome Burnout y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del servicio de emergencia de un
hospital en Lima, 2023 , se propuso en forma especifica a) determinar la relacién entre
el Cansancio emocional y la satisfaccion laboral b) determinar la relacion entre la
despersonalizacién y la satisfaccién c) determinar la relacién entre la realizacion

personal y la satisfaccién laboral

Como hipotesis general: Existe relacién entre el sindrome Burnout y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del servicio de emergencia de un
hospital en Lima, 2023. Siendo los especificos, a) Existe relacion entre el cansancio y
la satisfaccion en el trabajo. b) Existe relacion entre despolarizacion y la satisfaccion en

el trabajo. ¢) Existe relacion entre realizacion de la persona y la satisfaccion en el trabajo.



Il. MARCO TEORICO

Para los antecedentes nacionales tenemos a los autores Tello y Pereyra (2021)
en su investigacion tuvieron como propdsito general el examinar la asociacion dentro de
la satisfaccién laboral y la manifestacion del burnout en recurso humano de enfermeros
durante la pandemia en Hospital lquitos en 2021. La investigacion emple6é un método
cuantitativo y utilizé un disefo correlacional, transversal, prospectivo y descriptivo. La
porcién muestral consté de 150 trabajadores de enfermeria, y los resultados indicaron
que el 79,3% de ellos presentaron una escala media de sindrome burnout. Ademas, el
74,0% experimentd cansancio emocional a un muy disminuido nivel, el 72,7%
experimentd despersonalizacién a un bajo nivel, y el 49,3% experimentd una realizaciéon
personal en un alto nivel. En relaciéon con satisfaccion en el trabajo, se observo que el
80,0% de los trabajadores de enfermeria manifesté tener una complacencia laboral
respecto a complacencia en el trabajo. En lo que respecta a la tension vinculada a la
labor desempafiada, el 54,7% presenté una satisfaccion laboral regular, mientras que el
42,7% expresd una satisfaccion laboral parcialmente insatisfecha en competencias
profesionales. El 42,0% de los trabajadores presenté una satisfaccién en el trabajo
insatisfecha en forma parcial en cuanto a presién en el puesto laboral. En cuanto a la
promocion profesional, el 39,3% expresoé regular satisfaccion en el trabajo, mientras que
el 44,7% manifestdé una satisfaccion en el trabajo parcial en cuanto a vinculaciones
interpersonales con los superiores. Respecto a vinculaciones interpersonales con
companeros, el 41,3% presentd una satisfaccion en el trabajo parcial, y en cuanto a las
particularidades del estatus extrinsecas el 43,3% expreso una satisfaccion en el trabajo
parcial. En relacion con la monotonia laboral, el 44,7% de los trabajadores present6 una
satisfaccion laboral regular, y en promedio, el 84,7% manifesté una satisfaccion en el

trabajo regular.

De manera similar un estudio realizado por Carrasco, Castillo, Salas, y Reyes,
(2020) investigaron la interrelacion dentro de los estresores en el trabajo y satisfaccion
en enfermeras de Peru en el marco de pandemia COVID-19. El estudio, que empled un
disefio analitico, correlacional transversal, incluyé una porcion muestral representada
por 60 enfermeras que trabajan en servicios graves en un establecimiento hospitalario
colectivo en Chimbote. La resulta del estudio indicé que la escala media predominé entre
los estresores del ambiente, del trabajo y de las personas de profesionales de
enfermeria. Fue hallada una significativa relacién dentro de la satisfaccion en el trabajo

y los estresores del ambiente y de las personas. Los autores concluyeron que los



factores del ambiente y de las personas se encuentran vinculados con la satisfaccion en
el trabajo de enfermeras de Peru trabajadoras en directa atencién al usuario en marco
de la pandemia COVID-19.

También se tiene a Jiménez (2020), el cual llevo a cabo un andlisis investigativo
e objetivo fue determinar la magnitud de la satisfaccion en el trabajo y la salud
psicoldgica en expertos en salud de la primera linea y segunda linea mientras iniciaba
la endemia de SARS-COV-2 en Centro Hospitalario Daniel Alcides Carrion Ill de
EsSalud. La investigacion fue epidemioldgica, observacional, transversal, prospectiva y
relacional, teniendo en cuenta una muestra que estuvo conformada por 99 enfermeras
salud en Centro Hospitalario Daniel Alcides Carrion |l — EsSalud de Tacna, de los cuales
el 71% eran mujeres, la mas comun edad estuvo entre los 30 y 40 afios y el 58%
pertenecian a la primera linea. Los resultados indicaron que la magnitud "Interrelaciones
personales con companeros" arrojé satisfaccion en el trabajo. El recurso humano en
salud de linea primera mostrd satisfaccion en el trabajo (3.47%) y bienestar mental
(2.34%), mientras que el de linea segunda presento satisfaccion en el trabajo (3.54%) y
bienestar psicoldgico (2.33%). para finalizar, se infiere en, el recurso humano en salud
colaboradores del Centro Hospitalario Daniel Alcides Carrién Ill — EsSalud en Tacna,

ano 2020, demuestra complacencia en el trabajo (3.5%) y psicolégico bienestar (2.33%).

Saboya (2019) tuvo como objetivo general de investigacién el establecer la
predominancia de la manifestacion del Burnout en expertos en salud trabajadores del
area de urgencia. Para ello, fue realizado un analisis transversal descriptivo cuya porcion
muestral fue 60 enfermeros colaboradores en el area de emergencia de Hospital de
Iquitos. Fue utilizado cuestionario Maslach Burnout Inventory y una encuesta, como
instrumento validado internacionalmente a fin de estudiar la manifestacion del Burnout.
En cuanto a la resulta del estudio, el 66% de los participantes eran mujeres y el 43%
tenia entre 31 y 40 afos. La mayoria tenia una antigliedad de entre 6 y 20 afios en el
puesto de trabajo y el 36.6% tenia entre 6 y 10 afos de antigliedad en la emergencia.
El 80% de los profesionales realizaba 12 turnos al mes y el 35% tenia un segundo
empleo ademas de el del hospital. En cuanto a la resulta del cuestionario, el 48.3% de
los trabajadores evaluados mostr6 una baja realizacion personal, el 20%
despersonalizacion y el 8.3% agotamiento emocional. Al finalizar la predominancia la
manifestacion de Burnout en poblacion de estudio, se encontrd un solo caso (1,6%). No
obstante, al estudiar los elementos del cuestionario, fue hallado un porcentaje alto de
realizacion personal baja, lo cual indica un riesgo elevado de que los colaboradores

expresen el sindrome Burnout. En conclusién, aunque la predominancia de sindrome



Burnout fue baja en la poblacién de estudio, el alto porcentaje de baja realizacion
personal indica que los colaboradores de servicio de urgencia del Hospital de Iquitos
estan en riesgo de desarrollar el sindrome. Este hallazgo resalta la relevancia de atender
y prevenir la manifestacion del Burnout en los profesionales en salud para aplicar

mejoras su bienestar y la excelencia del cuidado que brindan a los pacientes.

Por ultimo, Toribio (2022) en si investigacion se enfocd en determinar como se
relacionan las magnitudes de la manifestacion del Burnout y satisfaccién en el trabajo
de la teleoperadores de un centro de contacto en 2020, tomando en cuenta los factores
higiénicos y motivadores de la satisfacciéon laboral. Fue usado un método mixto
descriptivo no experimental y para recopilar datos de una muestra de 237
teleoperadores que se encontraban trabajando, mediante la aplicacién de Encuesta de
Satisfaccién en el Trabajo y cuestionario de Sindrome de Maslach. Las dimensiones de
Despersonalizacion, Realizacion de la Persona y Cansancio emocional, se utilizaron
para analizar la informacion. Fue encontrado que las magnitudes del Sindrome de
Burnout con una relacion mayor respecto a satisfaccion en el trabajo son la
despersonalizacién y el cansancio emocional. Para concluir, la teleoperadores
experimentan manifestaciones del Sindrome de Burnout, lo que les genera frustracion,
cansancio y dureza en lo personal y en el trabajo, afectando la productividad y
desmotivando su crecimiento. Por lo tanto, es recomendado implementar un plan de

accion.

En cuanto a los antecedentes internacionales tenemos Morales (2021) se
propuso en forma general el examinar la prevalencia de la manifestacion del burnout
respecto a la complacencia en trabajo en la organizacion de servicios de medicina Life
and Hope S.A. de Quito, la cual se especializa en la atencién a los usuarios que padecen
cronicas enfermedades, catastréficas, huérfanas y complejas, especialmente en
tratamientos oncoldgicos. Para recolectar datos, se considerd a la poblacion total de la
compania, compuesta por 30 empleados de diferentes edades, sexos, niveles
educativos, areas operativas, jerarquias, entre otros aspectos. Se establecieron dos
variables y se utilizaron dos herramientas comunmente utilizadas en estudios de este
tipo: la primera, el conteo de Maslach para sindrome burnout, y la segunda, el
cuestionario 20/23 para satisfaccion en el trabajo. Una vez recopilados y analizados los
datos, se encontré informacion valiosa tanto para el estudio como para la organizacion.
En cuanto a variable sindrome burnout (con sus tres magnitudes), se encontr6 una
escala alta para realizacién de la persona, una escala media para cansancio emocional

y baja para despersonalizacion. Por otro lado, en variable satisfaccion en el trabajo (con



cinco magnitudes), se observaron escalas medias para todos sus factores, tales, como:
participacion, intrinseca, prestaciones, ambiente y supervision. Como resultado de los
hallazgos, se plante6 una propuesta o plan de accién destinado a mejorar las
condiciones laborales para evitar el sindrome burnout y las bajas escalas de satisfaccion

en el trabajo de los empleados, segun los resultados obtenidos.

También se tiene Castaneda y Sanchez (2022) tuvo como tema general evaluar y
detallar la escala de la satisfaccion en el Trabajo (SL), la frecuencia del Sindrome
Burnout (SB) y su interrelacion. Es un andlisis no experimental, cuantitativo,
correlacional y transversal. Fueron utilizadas pruebas con niveles cuantitativos y
cuestionarios, como también andlisis de estadisticas inferenciales y descriptivas. La
muestra estuvo conformada por 61 profesores titulares de una universidad publica de
San Luis Potosi, México. Se utilizaron el cuestionario de factores SL, la Escala de
Burnout de Maslach y el cuestionario sociodemografico. Los resultados mostraron que
el SL de los profesores estaba en la escala media y la escala de propension al SB era
de leve a moderada. Ademas, SL también se vio influenciado por el estado, el género y
la antigledad de los maestros de secundaria. Estadisticamente, no se encontrd
correlacion entre las tendencias SL y SB. Para resumir el segundo articulo, el género y
el entorno organizacional influyen en el estrés mientras promueven el SB. Es muy
importante evaluar y mejorar las condiciones de trabajo de los socios educativos para
crear un ambiente de trabajo saludable que beneficie tanto a los estudiantes como a

ellos mismos.

Del mismo modo, Fontova, Sufer, y Juvinya (2020) se propuso en forma general
establecer la escala de satisfaccion laboral y el nivel de desgaste profesional en los
profesionales que trabajan en el servicio de urgencias. Se ha utilizado un disefo de
estudio transversal y una metodologia de encuesta en la que se ha evaluado informacion
sobre variables sociodemograficas y laborales. Utilizando la escala MBI, se utilizaron
cuestionarios para evaluar el deterioro de la carrera, la satisfaccion general y la
motivacién laboral. De los trabajadores de emergencia, 71,4 participaron en la encuesta.
Los resultados mostraron una puntuacion media de satisfacciéon laboral de 6,98 y una
puntuacion media de satisfaccion general de 68,26. La antigiiedad se correlacion6 con
el agotamiento emocional en el MBI, siendo la antigiedad mas alta entre los
profesionales experimentados (p=0,024) y una relacion inversa entre el desempefio
individual y la antigiiedad (p=0,024). Por lo que el optimismo se relacioné negativamente
con el agotamiento emocional (p=0,023) y positivamente con el logro personal

(p=0,018). Ademas, se encontré una correlacion entre el MBI y la satisfaccion laboral
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(p<0,05). En conclusion, las enfermeras de urgencias obtuvieron calificaciones de
burnout de satisfaccion laboral similares a las encontradas en la literatura, y las dos

variables se correlacionaron.

También se tiene a Malander (2019) examinar si la satisfaccién en el trabajo y
ciertas particularidades sociodemograficas y de trabajo de profesores de la secundaria
podrian afectar la manifestacion del burmout de una manera negativa y positiva. El
estudio contd con intervencion de 123 profesores correspondientes a seis instituciones
educativas privadas de la provincia de Misiones, en Argentina. Con la finalidad de
evaluar el burnout, fue empleado el Conteo del Burnout de Jackson y Maslach, y a fin
de medir la complacencia laboral se empleé la escala de Complacencia Laboral para
Profesores, de Main y de Oros. Se recopilaron datos sobre las variables sociales y de
demografia y del trabajo. El analisis de estadisticas incluyé una mdultiple regresion en
linea. La resulta indicod que la satisfaccion baja en el trabajo predice relevantemente el
burnout y sus magnitudes. Los intrinsecos factores de la satisfaccion en el trabajo fueron
los que mejor predijeron la realizacion de las personas, la despersonalizacién y el
agotamiento emocional. Los extrinsecos factores solo predijeron en forma significativa
la dimensidon agotamiento emocional. Las personas mas satisfechas con su trabajo,
motivados y autorrealizados tienen menor propension para avanzar el Sindrome. La
edad fue la variable sociodemografica Unica y del trabajo que pudo predecir de manera
significativa el burnout, y quienes presentaron la predisposicion mayor al sindrome

fueron los profesores de menor edad.

Por ultimo, se tiene a Pullatasig (2021), que examiné de manera general si el burnout
afecta la satisfaccion laboral de los empleados de Sanavid en general. Se utilizé el
modelo de intercambio social de Peter Blau y George Homans para sustentar el
concepto de burnout, mientras que las variables de satisfaccion laboral se basaron en
el concepto de factores motivacionales de Herzberg. Se realizé un analisis transversal
y cuantitativo en Quito en septiembre y diciembre de 2020, con la participacion de 25
colaboradores de diferentes partes de la organizacion. La hipotesis que sustenta el
estudio confirma que, en el caso del burnout, éste afecta a la satisfaccion laboral de los
compafieros. La escala de Burnout de Maslach se utilizé6 para comprender la escala de
burnout, mientras que el cuestionario SL-SPC se utilizé para evaluar la escala de

satisfaccion laboral. Correlacionar estas variables da como resultado un valor de 0,002,
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lo que sustenta la pregunta de investigacion. Cabe sefialar que este estudio fue no

experimental.

En la década de 1970, el término "Sindrome de Burnout" fue acufiado por
Freudenberger, un médico de una clinica en Estados Unidos que observd cambios en
el personal que trabajaba alli. Noté que aquellos que habian estado trabajando alli
durante mucho tiempo presentaban ciertos sintomas, como pérdida de energia,
desmotivacion para trabajar, depresion, ansiedad, diferencias en la forma de tratar a los

usuarios y desmejora en las interrelaciones con sus colegas laborales.

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (2019), el término agotamiento se
limita a situaciones laborales y no debe usarse para describir experiencias detalladas
en otros entornos de la vida. Ademas, se identificaron tres sintomas caracteristicos:
fatiga o falta de energia, "desapego mental" del trabajo y productividad reducida en el

trabajo.

El sindrome de Burnout se caracteriza por agotamiento emocional, fisico y mental, que
incluye sentimientos de impotencia e inutilidad, asi como baja autoestima y falta de
entusiasmo. Esto sucede cuando estas en situaciones emocionalmente exigentes
durante mucho tiempo. Para abordar este sindrome, desarrollamos una escala
unidimensional para indicar 3 factores: pérdida de motivacién, baja moral y fatiga
Martinez ( 2016).

Segun el Programa de Salud Ocupacional de la OMS (2018) la salud y el estrés en el
trabajo se define como la respuesta de un individuo a demandas y responsabilidades en
el trabajo que no se corresponden con sus habilidades y capacidades, y demostrar su
capacidad para adaptarse a sus necesidades y situaciones. El estrés laboral puede ser
causado por una variedad de situaciones y puede volverse severo si los empleados no

reciben el apoyo de sus superiores o colegas.

La Organizacién del Trabajo Internacional (OIT) (2016) describe el estrés en el trabajo

como una enfermedad que representa un riesgo econdémico de naciones
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industrializadas en camino a desarrollarse, debido a que impacta en la salud tanto fisica

como mental de los colaboradores y disminuye la productividad.

Se han formulado diversas teorias contemporaneas sobre el sindrome de burnout en
los ultimos anos. Una de ellas, llamada enfoque de la interaccién laboral-individual,
plantea que el sindrome de burnout surge cuando no existe una adecuada adaptacion
entre el empleado y su trabajo. Esta situacion puede deberse a diferentes factores, como
una carga laboral excesiva, falta de control en el trabajo, escasa red de apoyo social en
el entorno laboral o la ausencia de reconocimiento por el trabajo realizado (Vinueza et
al., 2020)

El precepto de pérdida de medios sugiere que el sindrome burnout se produce cuando
los trabajadores experimentan una pérdida de recursos personales, como la energia, el
tiempo, la identidad y la autoestima. Esta pérdida de recursos puede ser el resultado de
factores como un exceso de actividades laborales, una carencia en el respaldo social
en la empresa, o una falta de equilibrio dentro de los medios personales y la demanda

en el trabajo (Demerouti, Bakker 2021).

Segun el precepto de autodeterminacion, se argumenta que el sindrome de burnout
ocurre cuando los trabajadores experimentan una falta de autonomia y control en
relacion con su trabajo. Esta situacion puede surgir debido a una estructura organizativa

inflexible o a la ausencia de oportunidades para tomar decisiones (Mufoz et al., 2019).

La teoria de la cognicién emocional sostiene que el sindrome de Burnout surge cuando
los empleados experimentan una desconexién emocional en relacién con su trabajo.
Esta desconexién puede ser el resultado de la falta de significado o propdsito en el
trabajo, asi como de la ausencia de emociones positivas asociadas al mismo (Barrios et
al., 2020). En ultima instancia, esta teoria sugiere que el sindrome de Burnout se
produce cuando los empleados enfrentan una desconexién emocional con su trabajo, lo
cual puede ser atribuido a la carencia de significado o propdsito en el trabajo, asi como

a la ausencia de emociones positivas asociadas a él (Garcia et al., 2023).
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Primera dimension Barreto y Salazar, (2021) nos dicen cansancio emocional refiere a
la sensacion de cansancio emocional y psicolégico que experimentan los empleados
teniendo como resultado la exposicidon prolongada a situaciones estresantes en el
entorno laboral. Este agotamiento se manifiesta como una falta de energia, interés y
motivacién para realizar las tareas laborales, lo que a su vez puede afectar
negativamente el bienestar fisico y psiquico de los trabajadores y la calidad de su

trabajo.

Fernandez (2022) refirid6 que el cansancio emocional afecta el bienestar general, la

calidad de vida y la capacidad para enfrentar los desafios cotidianos de manera efectiva.

Segunda dimension la despersonalizacién es otro aspecto del sindrome de burnout que
se refiere a la actitud distante, indiferente y desapegada que los trabajadores pueden
desarrollar hacia su trabajo, comparieros y clientes como resultado de estar expuestos
durante un largo periodo de tiempo a situaciones estresantes en el entorno laboral. Esta
actitud se manifiesta como una falta de empatia, compasion y consideracion hacia los
demas, lo que puede tener un impacto negativo en las relaciones interpersonales en el

lugar de trabajo y en la calidad general del trabajo (Vilchez et al., 2019).

La realizacion de la persona es un aspecto clave del sindrome burnout que se refiere a
la sensacion de logro y satisfaccidon que los trabajadores experimentan en relacion con
su trabajo. Se trata de la percepcion que tiene el trabajador de que su trabajo es
significativo, importante y valioso, y que su desempefio laboral tiene un impacto positivo
en su entorno laboral y/o en la sociedad generalmente. La no realizacion de la persona
es posible que resulte en varias causas, tales como la falta de reconocimiento por parte
de los superiores, la carencia de posibilidades de desarrollo profesional o la carencia de

sentido de propdsito en el trabajo (Pizarro, 2018).

Las tres magnitudes del sindrome burnout, incluyendo la realizacion de la persona, la
despersonalizacién y el agotamiento emocional, son importantes para comprender la
complejidad de este fendmeno en el ambito laboral. Estas dimensiones pueden impactar
significativamente en la salud emocional y fisica de colaboradores, al igual que en el
rendimiento en el trabajo y en la excelencia en servicios que proporcionan (Villagran et
al 2022).
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Tercera dimensién el cansancio emocional, por ejemplo, puede llevar a una disminucion
en la capacidad de los trabajadores para gestionar y regular sus emociones, lo que
puede tener un efecto negativo en la calidad de su trabajo y en su bienestar emocional.
La despersonalizacién, por otro lado, puede llevar a una actitud distante y fria con
companeros del trabajo y con pacientes o clientes, lo cual es posible que afecte la

excelencia en el servicio prestado (Osorio et al 2023).

La realizacion personal es crucial para el bienestar y la satisfaccion de los
colaboradores, ya que estan relacionados con la percepcion de que su trabajo es
significativo y valioso. Cuando los trabajadores sienten que no estan logrando sus
objetivos y que su trabajo no tiene sentido, pueden experimentar una sensacién de
desesperanza y desmotivaciéon que puede llevar a la despersonalizacion y al

agotamiento emocional (Espin et al 2022).

En general, es importante prestar atencién a estas tres dimensiones del sindrome
burnout para prevenir su aparicion y abordar sus efectos negativos al bienestar y a la
salud de los colaboradores, al igual que en la excelencia en los servicios que

proporcionan.

Montoya et al., (2016) refiere que una percepcion subjetiva positiva o placentera del
estado emocional asociado a las experiencias laborales del individuo es un indicador
relevante para anticipar comportamientos tales como, el cambio de cargo o de empresa,
el absentismo en el trabajo, las cuales pueden verse influenciadas por distintos factores,
como la estabilidad en el trabajo, el estado fisico del ambiente, el nivel de sueldo, y el

ambiente de la organizacién en general.

Segun la teoria de satisfaccion en el trabajo, una emocién positiva o de placer a la
subjetiva percepcion experiencial en el trabajo de la persona predice significativamente
los comportamientos tales como la organizacion, la rotacién del puesto y el absentismo.
Estos factores pueden ser influidos por factores distintos, tales como, el clima de la
organizacion, la estabilidad en el trabajo, el sueldo y las condiciones medio ambientales
(Cauna, 2019)

Recientes teorias sobre la satisfaccion en el trabajo incluyen el precepto del ajuste

persona-trabajo, que sugiere que la satisfaccion laboral se produce cuando hay una
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concordancia entre las caracteristicas personales del trabajador y las demandas del
trabajo. Ademas, la teoria de las expectativas establece que la satisfaccién en el trabajo
se relaciona con la apreciacién que las recompensas obtenidas son justas y adecuadas

a los esfuerzos realizados (Gabriel, 2021).

Por otra parte, la teoria de la autodeterminacién sefiala que la satisfaccion en el trabajo
esta relacionada con la percepcion que tiene el empleado sobre el control y la autonomia
que tiene en su trabajo y en la toma de decisiones. Ademas, la teoria del enriquecimiento
del trabajo sugiere que la satisfaccion laboral aumenta cuando las tareas son
significativas y desafiantes, y cuando el trabajador tiene la oportunidad de aprender y

crecer profesionalmente (Jiménez et al., 2020).

Respecto a los aspectos de la variante satisfaccion en el trabajo se tiene la tension con
el trabajo se refiere al estrés o presiébn que puede experimentar el personal de

enfermeria debido a la naturaleza exigente y demandante de su trabajo.

Primera dimension la tension en el trabajo se refiere a un estado de estrés o presion
emocional experimentado por los empleados en el entorno laboral. Es una respuesta
fisica y mental ante las demandas y desafios asociados a las tareas, responsabilidades
y condiciones laborales (De la rosa et al 2023). La tension en el trabajo puede surgir
debido a diversos factores, como altas cargas de trabajo, plazos ajustados, falta de
recursos, conflictos interpersonales, falta de autonomia o control sobre el trabajo, entre
otros (Gabriel, 2021).

Segunda dimensién la competencia profesional se refiere a la percepcién que tienen
las enfermeras sobre su capacidad para llevar a cabo su trabajo de manera efectiva y
satisfactoria (Ferreira et al 2023). Esta competencia puede estar relacionada con su
formacioén académica, experiencia laboral, asi como con el apoyo y la retroalimentacién

recibidos por parte del equipo de trabajo (Berrio et al., 2022).

Tercera dimension la relacion interpersonal es referente a la excelencia en las
vinculaciones que el personal de enfermeria tiene con sus compafieros de trabajo,
superiores y pacientes (Cevallos 2023). Una buena relacion interpersonal se caracteriza
por el respeto, la comunicacion efectiva y la colaboracion. Esto puede contribuir a un

ambiente laboral mas positivo y a una mayor satisfaccion laboral (Cordero et al., 2019).
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Es importante que los empleadores y los lideres en el campo de la enfermeria tomen
en cuenta estas dimensiones para poder mejorar la satisfaccion en el trabajo del recurso
humano de enfermeras, lo cual puede a su vez contribuir a un mejor cuidado de los

pacientes y a una mayor eficiencia en el trabajo.

.  METODO
3.1. Tipo y diseino de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion: Es de tipo basico en tanto implica adquirir un
entendimiento mas profundo al comprender los elementos fundamentales de
los eventos, los hechos que pueden ser observados y las conexiones que los

objetivos que se establecen entre las variables del estudio (Naupas, 2018).

3.1.2 Diseiio de investigacion: Esta investigacion adopta un enfoque no
experimental cuyo disefio es transversal, lo que significa que se recopilé la
informacion solo una vez para analizarla posteriormente durante la

investigacion (Manterola, et al., 2019).

Diagrama del disefio de investigacion es el siguiente:

Ox: Sindrome Burnout

Ox

Oy

Oy: Satisfaccion laboral
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3.2

Variables y operacionalizacion

Variable 1: Sindrome de Burnout

Definicidon conceptual: Organizacion mundial de la Salud refiere que es
exclusivamente a situaciones laborales y deberia no ser utilizado para
detallar vivencias que correspondan a los demas ambitos existentes.
Ademas, se identifican tres manifestaciones caracteristicas: "alejamiento
mental" respecto al trabajo, cansancio o carencia energética y
disminucion de la eficacia en el rendimiento en el trabajo OMS. ( 2019)
Definicion operacional: El sindrome burnout se caracteriza por una
condicion de cansancio fisico, mental y emocional incluyendo la inutilidad
y la impotencia, asi como autoestima baja y poco de entusiasmo.
Indicadores: Sensacion de agotamiento emocional después de un dia de
trabajo, Falta de energia para afrontar las responsabilidades laborales,
Sentimientos de frustracién e impotencia al no poder realizar el trabajo de
manera efectiva. Tratamiento impersonal y distante con pacientes y colegas
de trabajo. Sensacion de indiferencia hacia el trabajo y sus
responsabilidades. Reduccién de la capacidad para sentir empatia hacia los
demas. Sentirse satisfecho y motivado con el trabajo que se realiza. Sentir
gue se esta haciendo una influencia positiva en cada uno de los pacientes.
Tener una sensacion de crecimiento y desarrollo profesional.

Escala de medicion: Ordinal

Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual: Montoya et al., (2016) nos dicen que se trata
de una percepcidn subjetiva positiva o placentera del estado emocional
asociado a las experiencias laborales del individuo es un indicador
relevante para predecir comportamientos tales como, rotacién de
puesto, el ausentismo las cuales pueden verse influenciadas por
distintos aspectos, como, la estabilidad en el trabajo, el nivel de sueldo,
las caracteristicas fisicas del ambito y el ambiente empresarial en

general.
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e Definicidn operacional: se refiere a un estado emocional positivo que
vive el trabajador con respecto a su labor y que es posible medirse a
través de la evaluacién de diversos aspectos del trabajador como la
remuneracion, el clima organizacional, las oportunidades de desarrollo
profesional, las relaciones interpersonales con sus compafieros y la
apreciacion de logro en el trabajo.

e Indicadores: Sentimiento de frustracion constante en el trabajo.
Preocupacion excesiva por el trabajo incluso fuera del horario laboral.
Dificultad para desconectar del trabajo durante el tiempo libre.
Sentimiento de satisfaccion y logro al completar tareas relacionadas con
el trabajo. Confianza en la capacidad para realizar las tareas asignadas.
Busqueda de nuevas oportunidades de aprendizaje para mejorar en el
trabajo. Capacidad para comunicarse efectivamente con colegas y
pacientes. Sentimiento de apoyo y cooperacién por parte de los colegas
en el trabajo. Sensacion de satisfaccién y bienestar en el ambito laboral
debido a las positivas vinculaciones interpersonales.

e Escala de medicion: Ordinal

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

3.1.1 Poblacién: De acuerdo con Ventura (2017), el universo poblacional se
refiere a una agrupaciéon de componentes que tienen particularidades
compartidas y que son objeto de investigacion. Si se conoce con precision
el numero de elementos, se considera que la poblacién es finita. En el
presente estudio, la poblacion estd compuesta por 81 trabajadores en
servicio de emergencia de un hospital de Lima.

3.3.2 Muestra: Lopez y Fachelli (2015) definen que la porcién muestral es una
fraccion del universo poblacional, que se utiliza para realizar los célculos
estadisticos y contrastar suposicién. Segln estos autores, la porcion
muestral representa el universo poblacional y es clave para la
investigacion. Por ello es que la muestra esta conformada por 68
colaboradores en servicio de emergencia de un hospital de Lima.

Muestreo:

Por lo tanto, la muestra es de 68 trabajadores servicio de emergencia de
un hospital de Lima.

Para el presente estudio, se llevé a cabo un muestreo probabilistico
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n=

utilizando la técnica de muestreo aleatorio simple. La poblacion objeto de
investigacion estuvo conformada por 81 trabajadores en servicio de
emergencia de un hospital en Lima, segun lo establecido por Ventura
(2017). Siguiendo la metodologia propuesta por Lépez y Fachelli (2015),
se selecciond una muestra representativa de 68 trabajadores del mismo
hospital de Lima.
El procedimiento de seleccion se realizé asignando un namero unico a
cada uno de los 81 trabajadores de la poblacion. Posteriormente, se
empleé un método aleatorio para elegir al azar 68 numeros,
correspondientes a los trabajadores que conformarian la muestra. De
esta manera, se garantizd que cada elemento de la poblacién tuviera una
probabilidad conocida y no nula de ser seleccionado, asegurando la
representatividad de la muestra.
Determinado por esta férmula es la que se la dice muestra

Hay que saber como es de muestra de aleatorio simple

Como se hace

Nz*" pq
(N-1)e*+ 2> * pq

En el estudio se consideran los siguientes parametros: n, que representa
la dimension de la porcién muestral; N, que es la dimensién del universo
poblacional de 81 usuarios; z, que es la valoracion de la normal
distribucion con un grado de confiabilidad del 95% y un valor de 1,96; P
y g, que representan la probabilidad a favor y en contra, respectivamente,
con un valor de 0,5 para ambos; y E, que representa el margen de error
de muestreo y tiene un valor de 0,05.

Sustituyendo valoraciones en la ecuacion:

81 (1.952) (0.50) (0.5)
(82 — 1) 0.052 + 1.952 (0.5) (0.5)

n =068

Por lo tanto, la muestra es de 68 trabajadores servicio de emergencia de
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3.4.

un hospital de Lima.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad.

Segun Arias y Covinos (2021), la encuesta es una herramienta que
permite al investigador obtener datos relevantes para su estudio a través
de una serie de preguntas que se ajustan a los intereses de la
investigacion. Esta técnica se lleva a cabo mediante cuestionarios que
contienen un conjunto especifico de preguntas relacionadas con todos
los aspectos de la investigacion. Estas preguntas, como mencionan
Hernandez y Mendoza (2018), son cerradas, lo que significa que ya
tienen opciones predefinidas por el investigador, y los entrevistados

deben seleccionar una de estas opciones como respuesta.

Ficha técnica 1

Nombre: Cuestionario para evaluar el Sindrome
Burnout

Autor: Caceres Vasquez Rocio Elena (2023)

Aplicacion: Caceres Vasquez Rocio Elena

Administracion: Directa

Significacion: Es una herramienta utilizada para medir

la presencia y el nivel de agotamiento
profesional y emocional en las

enfermeras de un servicio de emergencia.

Descripcidn: El instrumento consta de 15 preguntas el
cual respondera segun su eleccion: 1=
nunca, 2= casi hunca, 3= a veces, 4= casi
siempre, 5= siempre. Consta de tres
dimensiones; cansancio emocional,

despersonalizacidn y realizacion personal.

Calificacion: Suma del valor atribuido a cada item.
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Ficha técnica 2

Nombre: Cuestionario para evaluar la satisfaccion
laboral

Autor: Caceres Vasquez Rocio Elena (2023)

Aplicacidn: Caceres Vasquez Rocio Elena

Administracion:

Significacion:

Descripcidn:

Calificacion:

Validacion

Directa

Evaluar la satisfaccion laboral en el
personal de enfermeria de un servicio de

emergencia.

El instrumento consta de 15 preguntas el
cual respondera segun su eleccion: 1=
nunca, 2= casi nunca, 3= a veces, 4= casi
siempre, 5= siempre. Consta de tres
dimensiones; tensidn en el trabajo,
competencia profesional y relacién

interpersonal.

Suma del valor atribuido a cada item.

Se procedio a validar el instrumento por la junta de expertos, mostrados como sigue.
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Tabla 1

Validez segun juicio de expertos.

Especialista Pertinencia Precision Claridad
100% 100% 100%
100% 100% 100%
Total 100% 100% 100%
Confiabilidad
Tabla 1

Valores para niveles de confiabilidad.

Valores Nivel de confiabilidad
-1a0 Nada de confiabilidad
0.01a0.49 Baja Confiabilidad
0.5a0.75 Moderada Confiabilidad
0.76 a0.89 Fuerte Confiabilidad
09al Alta Confiabilidad

Fuente: Herndndez y Mendoza (2018).

Tabla 2
Estadistica de fiabilidad por el Alfa de Cronbach.

Alfa N
Variable Cronbac Element No. Evaluados
h os
Sindrome de
0.860 15 10
Burnout
Satisfaccion laboral 0.920 315 10
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimiento.

Para analizar la informacion recopilada, se utilizé la metodologia de razon
de verosimilitud, que consta de tres fases.

En la primera fase o etapa, se recolectara la informacion relevante sobre
las variables de estudio y otros aspectos pertinentes a través del disefio de

la encuesta.

La segunda fase, llamada fase de campo, se enfocara en la recoleccion de
datos en el campo de estudio.

En la ultima fase, la fase practica, se analizara e interpretara la informacion
recopilada tanto de campo como de fuentes bibliograficas utilizando el

software estadistico SPSS 26 para presentar un informe final.

Método de analisis de datos.

Una vez obtenidos los datos mediante los instrumentos, se creara una base
de datos en Excel y se utilizara el programa SPSS 26 para llevar a cabo el

analisis estadistico inferencial y contrastar las hipotesis.

Ademas, se realizara la comprobacion de normalidad para determinar si la
distribucion es paramétrica o no paramétrica y asi decidir qué estadistico

aplicar para identificar la relacion entre las variables objeto de estudio.

Aspectos éticos
El estudio destacé el consentimiento informado obtenido de cada
participante de forma voluntaria, brindando una explicacion completa sobre

el propdsito, procedimientos, riesgos y beneficios.

Se preservo la confidencialidad y privacidad de los participantes, analizando
los datos de forma agregada para proteger su identidad. Se priorizo la
beneficencia, buscando beneficios superiores a los riesgos y contribuyendo

al conocimiento cientifico y bienestar social.

Ademas, se asegurd la no maleficencia, implementando procedimientos

seguros y protegiendo la seguridad de los participantes.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo
4.1.1. Variable Sindrome de Burnout

A continuacién, presentaremos los resultados relacionados con el Sindrome de
Burnout, tanto en términos de niveles, frecuenciales y porcentuales. Esto nos

permitira analizar y comprender mejor los datos obtenidos sobre este sindrome.

Tabla 4.

Niveles del Sindrome de Burnout

Nivel Fx %
Alto 20 28.4%
Medio 48 71.6%
Bajo 0 0.0%
Total 68 100%

Nota: elaboracion propia.

sindrome de burnout

71.6%
80.0% |
60.0% 28.4%
0,
40.0% 0.0%
20.0% J —_—
0.0%
Alto Medio Bajo

Figura 1. Resultados porcentuales de los niveles del Sindrome de Burnout.

Interpretacion

En la tabla 4 presentada, se observa que, de los participantes incluidos en este
estudio, un total de 20 individuos corresponden al nivel "Alto" de Sindrome de
Burnout. Esta cifra representa aproximadamente el 28.4% de la muestra analizada,
lo cual indica que un porcentaje considerable de los participantes experimenta

niveles altos de burnout. Por otro lado, se encontré que 48 de los encuestados, lo
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cual equivale al 71.6% de la muestra, se ubicaron en el nivel "Medio" de Sindrome
de Burnout. Esto sugiere que la mayoria de los participantes presentan niveles
moderados de burnout. En cuanto al nivel "Bajo" de Sindrome de Burnout, no se
registraron casos en esta muestra, lo que implica que ninguno de los participantes

se encuentra en esta categoria.

4.1.1.1. Dimensién Cansancio emocional

A continuacion, en la tabla 4 podemos observar los resultados relacionados con la
dimensién de Cansancio Emocional. La figura 2 muestra los resultados
porcentuales de esta dimension.

Tabla 5.

Niveles de la dimensidén cansancio emocional

Nivel Fx %

Alto 5 7.4%
Medio 63 92.6%

Bajo 0 0.0%
Total 68 100%

Nota: elaboracion propia.

D1_Cansancio_emocional

100.0%
50.0% 92.6%
<
0.0% ' P
Alto Medio Bajo

Figura 2. Resultados porcentuales de los niveles de dimensién del cansancio

emocional
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Interpretacion:

Estos resultados indican lo siguiente: en el nivel "Alto" de Cansancio Emocional, se
encontraron 5 casos, lo que representa aproximadamente el 7.4% del total de la
muestra. Esto sugiere que un pequefo grupo de participantes experimenta un nivel
destacado de cansancio emocional. Por otro lado, en el nivel "Medio" de Cansancio
Emocional, se registraron 63 casos, lo que representa aproximadamente el 92.6%
del total. Esta cifra es significativamente mayor que la del nivel "Alto", o que indica
que la mayoria de los participantes se encuentran en una situacién intermedia en
términos de cansancio emocional. En cuanto al nivel "Bajo" de Cansancio
Emocional, no se encontraron casos en la muestra analizada, lo que indica que

ninguno de los participantes se encuentra en esta categoria.

4.1.1.2. Dimension Despersonalizacion
A continuacién, en la tabla 5 se presentan los resultados relacionados con la
dimensién de Despersonalizacion. Ademas, la figura 3 muestra los resultados

porcentuales de esta dimension.

Tabla 6.

Niveles de la dimensién de Despersonalizacion

Nivel Fx %
Alto 11 16.2%
Medio 51 83.8%
Bajo 0 0.0%
Total 68 100%

Nota: elaboracion propia.

D2_Despersonalizacion
100.0%

50.0% | ERER

0.0%
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Figura 3. Resultados porcentuales de la dimension de Despersonalizacion

Interpretacion:

Estos resultados indican lo siguiente: en el nivel "Alto" de Despersonalizacion, se
encontraron 11casos, lo que representa aproximadamente el 16.2% del total de la
muestra. Esto sugiere que un numero significativo de participantes experimenta un
nivel elevado de despersonalizacion. Por otro lado, en el nivel "Medio" de
Despersonalizacion, se registraron 57 casos, lo que representa aproximadamente
el 83.8% del total. Esta cifra es considerablemente mayor que la del nivel "Alto", lo
que indica que la mayoria de los participantes se encuentran en una situacion
intermedia en términos de despersonalizacion. En cuanto al nivel "Bajo" de
Despersonalizacion, no se encontraron casos en la muestra analizada, lo que indica

qgue ninguno de los participantes se encuentra en esta categoria.

4.1.1.3. Dimensién Realizacion personal
A continuacion, se presentaran los resultados de la dimension de Realizacion

Personal en términos de frecuencia y porcentaje.

Tabla 7.

Niveles de la dimensidn realizacion personal

Nivel Fx %
Alto 59 86.6%
Medio 19 13.4%
Bajo 0 0.0%
Total 68 100%

Nota: elaboracion propia.
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D3_Realizacion personal

100.0%

50.0%

Kevvs g = g

Alto Medio Bajo

0.0%

Figura 4. Resultados porcentuales de la dimension realizacién personal

Interpretacion:

Estos resultados indican lo siguiente: en el nivel "Alto" de Realizacion Personal, se
encontraron 59 casos, lo que representa aproximadamente el 86.6% del total de la
muestra. Por otro lado, en el nivel "Medio" de Realizacion Personal, se registraron
19 casos, lo que representa aproximadamente el 13.4% del total. En cuanto al nivel

"Bajo" de Realizacion Personal, no se encontraron casos en la muestra analizada

4.1.2. Variable Satisfaccion laboral
A continuacidn, se presentardn los resultados de la variable de Satisfaccion Laboral en

términos de frecuencia y porcentaje

Tabla 8.

Niveles de variable satisfaccion laboral

Nivel Fx %

Alto 2 2.9%

Medio 58 85.3%

Bajo 8 11.8%
Total 68 100%
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V2_satisfaccion_laboral

85.3%
100.0% <
80.0%
60.0% 5 9%
11.8%

40.0%
0% A —

0.0%

Alto Medio Bajo

Figura 5. Resultados de los Niveles de la variable satisfaccion laboral.

Estos resultados indican lo siguiente: en el nivel "Alto" de Satisfaccidn Laboral, se encontré
2caso, lo que representa aproximadamente el 2.9% del total de la muestra. En el nivel
"Medio" de Satisfaccion Laboral, se registraron 58 casos, lo que representa
aproximadamente el 85.3% del total. Por ultimo, en el nivel "Bajo" de Satisfaccidn Laboral,
se encontraron 8 casos, lo que representa aproximadamente el 11.8% del total de la
muestra. Estos resultados nos brindan informacidn sobre la distribucidn de los niveles de

satisfaccion laboral entre los encuestados.

4.1.2.1. Dimensidn tensién con el trabajo

A continuacidn, se presentaran los resultados de la dimensidn de Tension con el Trabajo en
términos de frecuencia y porcentaje.

Tabla 9.

Niveles de la dimensién tension con el trabajo

Nivel Fx %
Alto 47 69.1%

Medio 21 30.9%
Bajo 0 0.0%
Total 68 100%
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D1. Tensién con el trabajo

100.0%

50.0%

30.9% ‘ ”

Alto Medio Bajo

0.0%

Figura 6. Resultados de los niveles de la dimension tension con el trabajo

Estos resultados indican lo siguiente: aproximadamente el 69.1% de los
encuestados experimentan un alto nivel de tension laboral. Por otro lado,
aproximadamente el 30.9% de los encuestados reportan un nivel intermedio de
tension laboral. No se encontraron casos en el nivel "Bajo" de Tension Laboral, lo
que indica que ninguno de los encuestados se encuentra en esta categoria. Estos
resultados nos proporcionan una vision mas detallada de la situacion actual con

relacion a la Tensiéon Laboral.

Dimension Competencia profesional

A continuacion, se presentaran los resultados de la dimension de Competencia
Profesional en términos de frecuencia y porcentaje. Estos resultados nos permitiran
obtener una vision mas detallada y comprensién de la situacion actual en relacion

con esta dimension especifica de Competencia Profesional.

Tabla 10.

Niveles de la dimensién de competencia profesional

Nivel Fx %
Alto 5 7.4%

Medio 6 8.8%
Bajo 57 83.8%
Total 68 100%
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D2. Competencia profesional

100.0%

50.0%

o

Alto Medio Bajo

0.0%

Figura 7. Resultados porcentuales de la dimensién Competencia profesional

Interpretacion:

Estos resultados muestran que hay 5 casos con un nivel de competencia profesional
“alto”, lo que supone unos 7,4 casos del total de la muestra. En el nivel "promedio" de
competencia profesional, se registraron 6 casos, lo que corresponde aproximadamente
a 8,8 del total.

Finalmente, hubo 57 casos con un nivel de competencia profesional “bajo”, lo que
representa aproximadamente el 83,8% del total de la muestra. Estos resultados aportan
informacion sobre la distribucion de los niveles de competencia profesional de los

encuestados.

4.1.2.2. Dimensién relacién interpersonal

Los resultados para la dimension de relaciones interpersonales se presentan a
continuacion en forma de frecuencia y porcentaje. Estos resultados nos permitiran
obtener una comprension y comprension mas detallada del estado actual de esta

dimension particular de las relaciones interpersonales.
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Tabla 11.

Niveles de la dimension de relacion interpersonal.

Nivel Fx %
Alto 6 9.0%
Medio 27 40.3%
Bajo 35 50.7%
Total 68 100%

D3.Relacién interpersonal

100.0%
A [203% P -

0.0%
Alto Medio Bajo

Figura 8. Resultados de los niveles porcentuales de la dimension relacion

interpersonal

Interpretacion:

Estos resultados muestran que: En el nivel “Alto” de relaciones interpersonales se

encontraron 6 casos que representan aproximadamente 9 casos en el total de la

muestra. En el nivel "promedio” de relaciones interpersonales, hubo 27 casos, que

representan aproximadamente 40,3 del total. Finalmente, hubo 35 casos de

relaciones interpersonales “bajas”, que representan aproximadamente el 50,7% del

total de la muestra. Estos resultados nos proporcionaron informacién sobre la

distribucién de los niveles de relacion interpersonal entre los encuestados
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4.2. Pruebade normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic
o gl Sig. o gl Sig.
,121 80 ,006 ,964 80 ,024
D1_cansancio_emocio
nal
, 171 80 ,000 ,950 80 ,003
D2_
Despersonalizacion
,247 80 ,000 ,464 80 ,000
D3_ Realizacion
personal
,107 80 ,025 ,829 80 ,000
V1_  Sindrome de
Burnout
,161 80 ,000 ,691 80 ,000
V2_ Satisfaccion
laboral

Se realiz6 una correccién de significacion de Lilliefors para validar los datos recopilados del cuestionario. El software
SPSS V.26 fue utilizado para recopilar y analizar los datos. El andlisis estadistico nos proporcioné resultados y
conclusiones relevantes sobre las variables examinadas en el cuestionario.

Interpretacion:

Los resultados obtenidos de la prueba de normalidad indican que los valores de p
(p-valor) calculados son menores que el nivel de significancia establecido (p-valor
< 0.05) para todas las variables analizadas. Esto nos lleva a la conclusién de que
los datos de las dimensiones y variables examinadas, como "D1_Cansancio
emocional" (Sindrome de Burnout) y "D2_Despersonalizacion", no siguen una
distribucién normal. Por lo tanto, se requiere el uso de pruebas no paramétricas
para examinar las hipétesis correspondientes. En este caso, se utilizara la prueba
de correlacion de Rho de Spearman, que es apropiada cuando los datos no

cumplen con el supuesto de normalidad.
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La tabla proporciona los resultados especificos para cada dimensién vy
variable. Para la dimension "D1_Cansancio emocional" (Sindrome de Burnout), se
obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de 0.121, con un valor de p de 0.006.
Esto indica una correlacion débil y significativa entre el cansancio emocional y las

variables relacionadas.

En cuanto a la dimensién "D2 Despersonalizacion", se encontrd un
coeficiente de correlacién de Rho de 0.171, con un valor de p de 0.000, lo que indica
una correlacion moderada y altamente significativa entre la despersonalizacion y

las variables analizadas.

Para la dimension "D3_Realizacion personal”, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de 0.247, con un valor de p de 0.000, indicando una correlacién
moderada y altamente significativa con relacién a la realizacién personal y las

variables estudiadas.

En relacion con la variable "V1_Sindrome de Burnout", se encontré un
coeficiente de correlacion de Rho de 0.107, con un valor de p de 0.025, lo que indica
una correlacion débil pero significativa entre el sindrome de burnout y las variables

relacionadas.

Por ultimo, para la variable "V2_Satisfaccion laboral", se obtuvo un coeficiente
de correlacién de Rho de 0.161, con un valor de p de 0.000, lo que indica una
correlacion moderada y altamente significativa entre la satisfaccién laboral y las

variables examinadas.

4.3. Contrastacion de hipétesis
4.3.1. Hipotesis general

En el ambito estadistico, la hipétesis Hi se refiere a la afirmacion propuesta por el
investigador que sera objeto de analisis y evaluacion. Por otro lado, la hipétesis nula
Ho establece que no existe una relacion o diferencia significativa entre las variables

o fenémenos que estan siendo investigados.

Hi: Existe relacion entre satisfaccion en el trabajo y sindrome Burnout del recurso

humano de enfermeras del servicio de Emergencia de un hospital de Lima —2023.
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Ho: No existe relacion entre satisfacciéon en el trabajo y sindrome Burnout del recurso

humano de enfermeras del servicio de Emergencia de un hospital de Lima — 2023.

Tabla 13.

Prueba de Rho de Spearman para la hip6tesis general.

Correlaciones

V1_ Sindrome
de Burnout
Rho de V1_Sindrome de Coeficiente de
S 1,000
Spearman Burnout correlacion
Sig. (bilateral)
N 80
V2_ Satisfaccion laboral Coeficiente de 793"
correlacion ’000
Sig. (bilateral) éo
N

Nota: Se realizd una correccion de significacion de Lilliefors para validar los datos recopilados del
cuestionario. El software SPSS V.26 fue utilizado para recopilar y analizar los datos. El analisis estadistico
nos proporciono resultados y conclusiones relevantes sobre las variables examinadas en el cuestionario.

Interpretacion:

El p-valor obtenido de 0.000, inferior al nivel de significancia establecido de 0.05, lo
cual rechaza la Ho y proporciona una sélida evidencia estadistica para respaldar la

aceptacion de la hipotesis planteada por el investigador (Hi).

El significativo coeficiente de correlacion Rho de 0.723** revela una muy fuerte
relacion positiva entre la satisfaccion laboral y el sindrome de Burnout del personal
de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital de Lima durante el afio
2023.

Esto implica que existe una asociacion significativa entre la satisfaccién laboral y el
sindrome de Burnout en el personal de enfermeria del servicio de emergencia de
un hospital de Lima. Estos hallazgos resaltan la importancia de abordar la
satisfaccion laboral como parte integral de la prevencion y gestiéon del sindrome de

Burnout en el ambito de la enfermeria.
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4.3.1.1. Hipotesis Especifica 1

En el contexto estadistico, la hipdtesis H; se refiere a la afirmacion formulada por el
investigador que sera sometida a un analisis y evaluacién rigurosos. Por otro lado,
la hipétesis nula Ho establece que no hay una relacion o diferencia significativa entre

las variables o fendmenos que estan siendo investigados.

Hi: Existe relacion entre satisfaccion en el trabajo y cansancio emocional del recurso

humano de enfermeras del servicio de Emergencia de un hospital de Lima — 2023.

Ho: No existe relacion entre satisfaccion en el trabajo y cansancio emocional del
recurso humano de enfermeras del servicio de Emergencia de un hospital de Lima
—2023.

tabla 14.
Prueba de Rho de Spearman para la hipétesis especifica 1.

Correlaciones

D1_Cans
ancio
emocion
al

Rho de D1_Cansancio Coeficiente de
Spearman emocional correlacion 1,000
Sig. (bilateral)
N 80
V2_Satisfaccion en Coeficiente de ,698”
el trabajo correlacion ,000
Sig. (bilateral) 80
N

Nota: Se realizd6 una correccion de significacion de Lilliefors para validar los datos recopilados del
cuestionario. El software SPSS V.26 fue utilizado para recopilar y analizar los datos. El analisis estadistico
nos proporciond resultados y conclusiones relevantes sobre las variables examinadas en el cuestionario.

Interpretacion:

El analisis del valor de p mostré que el resultado es menor a 0.05, lo que indica que
existe una relacion significativa entre la satisfaccion en el trabajo y el cansancio
emocional del personal de enfermeria del servicio de Emergencia de un hospital de
Lima - 2023. El coeficiente de correlacion Rho obtenido fue de 0.698, lo que indica

una correlacion positiva entre ambas variables.

Por lo tanto, los resultados del analisis sugieren que la hipotesis alternativa (H1)
propuesta por el investigador, que postula una correlacion positiva entre la
satisfaccion en el trabajo y el cansancio emocional, esta respaldada por la evidencia

estadistica obtenida. Los datos sugieren que ambas variables estan relacionadas,
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y esto puede tener implicaciones importantes para la comprension del bienestar del

personal de enfermeria en el servicio de Emergencia.

4.1.1.2. Hipotesis Especifica 2

En el ambito estadistico, la hipotesis Hi representa la afirmacion planteada por el
investigador que sera sometida a un analisis y evaluacion detallada. Por otro lado,
la hipétesis nula HO establece que no existe una relacién o diferencia significativa

entre las variables o fenédmenos bajo investigacion.

H2: Existe relacion entre satisfaccion en el trabajo y Despersonalizacién del recurso

humano de enfermeras del servicio de Emergencia de un hospital de Lima — 2023.

Ho: No existe relacion entre satisfaccion en el trabajo y Despersonalizacion del
recurso humano de enfermeras del servicio de Emergencia de un hospital de d Lima
—2023.

Tabla 15.

Prueba de Rho de Spearman para la hipétesis especffica 2.

Correlaciones

D2_
Despersona
lizacion
Rho de D2_ Despersonalizacion Coeficiente de 1,000
Spearman correlacion
Sig. (bilateral)
N 80
V2_Satisfaccion en el
trabajo Coeficiente de ,6917
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80

Nota: Se realizd una correccidon de significacion de Lilliefors para validar los datos recopilados del

cuestionario. El software SPSS V.26 fue utilizado para recopilar y analizar los datos.

Interpretacion:

El valor de p obtenido fue de 0.000, lo cual es menor al nivel de significancia
establecido de p<0.05. Esto indica que existe una correlacion significativa entre la
satisfaccion en el trabajo y la despersonalizacion del personal de enfermeria del

servicio de emergencia de un hospital de Lima - 2023.
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Ademas, el analisis de los datos reveldé una correlacion positiva entre ambas
variables, como se evidencia en el coeficiente de correlacion Rho de 0.691. Este
valor sugiere una relacion consistente entre la satisfaccion en el trabajo y la

despersonalizacion.

En conclusién, los resultados del analisis demuestran una correlacion significativa
y positiva entre la satisfaccion en el trabajo y la despersonalizacion del personal de
enfermeria en el servicio de emergencia del hospital de Lima - 2023. Estos
hallazgos pueden tener implicaciones importantes para la comprensién del
bienestar y el ambiente laboral de los profesionales de enfermeria en esta unidad

hospitalaria.

Hipétesis especifica 3.

Dentro del contexto estadistico, la hipétesis Hi se refiere a la afirmacién formulada
por el investigador que sera sometida a un analisis y evaluacién detallados. Por otro
lado, la hipdtesis nula Ho establece que no existe una relacién o diferencia

significativa entre las variables o fendmenos que estan siendo investigados.

Hs: Existe relacion entre satisfaccion en el trabajo y realizacién personal de

enfermeras del servicio de Emergencia de un hospital de Lima — 2023.

Ho: No existe relacién entre satisfaccién en el trabajo y Realizacién personal de

enfermeras del servicio de Emergencia de un hospital de Lima — 2023.

Tabla 16.

Prueba de Rho de Spearman para la hipotesis especifica 3.

Correlaciones

D3_
Realizacion
personal
Rho de Spearman D3 Realizacion personal Coeficiente de correlacion 1,000
Sig. (bilateral)
N
80
Coeficiente de correlacion
V2_Satisfaccion en el Sig. (bilateral) ,661”
trabajo N
,000
80
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Nota: Se realizé una correccion de significacion de Lilliefors para validar los datos

recopilados del cuestionario.

Interpretacion:

El analisis estadistico reveld una correlacidon positiva entre la satisfaccion en el
trabajo y la realizacién personal de las enfermeras del servicio de Emergencia de
un hospital de Lima en el afio 2023. Se obtuvo un coeficiente de correlacién Rho de

0.661, lo cual indica una relacién entre estas dos variables.

Ademas, el valor de p calculado de 0.000 es menor que el nivel de significancia
establecido de p<0.05. Esto significa que existe suficiente evidencia estadistica

para rechazar la hipétesis nula y respaldar la hipotesis alternativa.

DISCUSION

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el sindrome Burnout
y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del servicio de emergencia de un

hospital en Lima en el ano 2023.

Como primer resultado para la variable sindrome de burnout, observamos que
aproximadamente el 28,4% de la muestra analizada experimentd niveles "altos" de
sindrome de burnout. Ademas, el 71,6 % tenia niveles “moderados” de agotamiento, lo
que indica que la mayoria de los participantes tenian niveles moderados de
agotamiento. No se produjo ningun caso de agotamiento "bajo". Comparando los
resultados con el estudio de Tello y Pereira (2021), se encontraron diferencias
significativas. En su estudio, en 2021, el 79,3% del personal de enfermeria del Hospital
de Iquitos experimentdé un desgaste moderado, mientras que las proporciones en este
estudio fueron diferentes. Asimismo, Tello y Pereyra (2021) reportaron una tasa de
burnout “baja” del 0%, y a diferencia de este estudio, no hubo casos en este nivel. Los
resultados de la correlacion mostraron una relacién significativa entre el agotamiento y

la satisfaccion laboral en las enfermeras de emergencia. Los resultados confirman una
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relacion significativa entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en enfermeras
de urgencias de un hospital de Lima. Es importante considerar los pasos para lidiar con
el agotamiento y crear un ambiente de trabajo mas satisfactorio para el bienestar del

personal de enfermeria.

En cuanto a los resultados de la investigacion, se observé que un pequefio grupo de
participantes, aproximadamente el 7.4% del total de la muestra, experimentaba un nivel
"Alto" de Cansancio Emocional. Esto sugiere que este grupo de individuos enfrentaba
un nivel destacado de agotamiento emocional. Por otro lado, la gran mayoria de los
participantes, alrededor del 92.6% del total, se encontraban en el nivel "Medio" de
Cansancio Emocional. Esta cifra significativamente mayor que la del nivel "Alto" indica
que la mayoria de los participantes se situaban en una condicion intermedia en términos
de cansancio emocional. Cabe mencionar que no se registraron casos en el nivel "Bajo"
de Cansancio Emocional, lo que implica que ninguno de los participantes se encontraba
en la categoria bajo. Por lo tanto, el agotamiento emocional y el agotamiento emocional
experimentado por algunos participantes fueron el resultado de una situacion estresante
o exigente prolongada en el trabajo o en el entorno personal. Por el contrario, un estudio
realizado por Morales (2021) mostré una alta satisfaccion personal, un moderado
agotamiento emocional y una baja despersonalizacion en el burnout. Los factores
relacionados con la satisfaccion laboral incluyen la participacion, los factores
intrinsecos, los factores de bienestar, los factores ambientales y los factores de
supervision. Estas coincidencias demuestran que los paramédicos del centro de
emergencias del Hospital Lima - 2023 y la empresa Life and Hope S.A.. tienen
empleados que enfrentan los desafios del agotamiento, experimentan una satisfaccion
laboral moderada similar. Sin embargo, al interpretar los resultados, es importante

considerar las diferencias en los escenarios y las muestras de los dos estudios.

Los resultados para la dimensiéon Despersonalizacion, fue que en el nivel "Alto" de se
registraron 11 casos, lo que representa aproximadamente el 16.2% del total de la
muestra. Esto sugiere que un nimero significativo de participantes experimenta un nivel
elevado de despersonalizacion. Por otro lado, en el nivel "Medio" de
Despersonalizacion, se encontraron 57 casos, lo que representa aproximadamente el
83.8% del total. Esta cifra es considerablemente mayor que la del nivel "Alto", lo que
indica que la mayoria de los participantes se encuentran en una situacién intermedia en
términos de despersonalizacion. No se encontraron casos en el nivel "Bajo" de
Despersonalizacion, lo que implica que ninguno de los participantes se encuentra en

esta categoria.
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Comparando estos resultados con el estudio realizado por Pullatasig (2021), ella obtuvo
resultados que mostraron una correlacion positiva significativa de 0,002 entre el burnout
y la satisfaccion laboral, lo que apoya la hipotesis de investigacion de que la presencia
de burnout afecta la satisfaccion laboral de los compaferos de trabajo. Al comparar
estos hallazgos con los resultados de este estudio, se puede enfatizar que ambos
estudios encontraron niveles significativamente "altos" de despersonalizacion, mientras
que la mayoria de los participantes se encontraban en niveles "medios". Esto sugiere
que los participantes experimentaron un nivel de despersonalizacién de moderado a alto
tanto en los servicios de emergencia del hospital Lima-2023 como en la empresa

Sanavid, lo que podria afectar su satisfaccion laboral.

Los resultados obtenidos en el estudio indican lo siguiente: en el nivel "Alto" de
Realizacién Personal, se encontraron 59 casos, lo que representa aproximadamente el
86.6% del total de la muestra. Por otro lado, en el nivel "Medio" de Realizacién Personal,
se registraron 10 casos, lo que representa aproximadamente el 13.4% del total. Esta
cifra es considerablemente menor que la del nivel "Alto", lo que sugiere que existe una
proporcion relativamente pequefia de participantes que experimentan una gestion
urbana intermedia en el contexto de la vivienda social. En cuanto al nivel "Bajo" de

Realizacidon Personal, no se encontraron casos en la muestra analizada.

Estos hallazgos pueden ser comparados con el estudio realizado por Saboya (2019) en
el que se investigd la predominancia del sindrome de Burnout en profesionales de la
salud que trabajan en el servicio de urgencia. En dicho estudio, se encontré que el 48.3%
de los trabajadores evaluados mostrd6 una baja realizacion personal. Aunque la
prevalencia del sindrome de Burnout fue baja en la poblacion de estudio, el alto
porcentaje de baja realizacion personal indicé un riesgo elevado de que los
colaboradores desarrollen el sindrome. Los resultados son semejantes a los obtenidos
en el presente trabajo, estudio, donde se encontré un nivel "Alto" de Realizacion

Personal en la mayoria de los participantes de la muestra.

Estos hallazgos resaltan la importancia de abordar y prevenir el sindrome de burnout
en los trabajadores profesionales de la salud, asi como en el personal de enfermeria del
servicio de Emergencia de un hospital de Lima. Mejorar la realizacién personal y
promover condiciones laborales saludables puede contribuir a aumentar la satisfaccion

laboral y prevenir el agotamiento emocional en este grupo de trabajadores.

Para la variable satisfaccion laboral, se tuvieron que los resultados en cuanto al nivel

"Alto" de Satisfaccion Laboral, se encontraron Unicamente 2 casos, lo que representa
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aproximadamente el 2.9% del total de la muestra. En el nivel "Medio" de Satisfaccion
Laboral, se registraron 58 casos, lo que equivale a aproximadamente el 85.3% del total.
Por ultimo, en el nivel "Bajo" de Satisfaccidén Laboral, se encontraron 8 casos, lo que
representa aproximadamente el 11.8% del total de la muestra. Estos resultados
proporcionan informacioén sobre la distribucion de los niveles de satisfaccion laboral

entre los participantes.

Estos hallazgos pueden ser comparados con el estudio realizado por Fontova, Sufier y
Juvinya (2020) los resultados mostraron una puntuacion media de 6.98 en satisfaccion
laboral y 68.26 en la escala de satisfaccién general. Se encontr6 una correlacién
significativa entre la antigliedad y el cansancio emocional, donde los profesionales con
mas experiencia obtuvieron puntuaciones mas altas en cansancio emocional. Ademas,
se observo una relacién inversa entre la realizacion personal y la antigledad. También
se encontrd una relacion inversa entre el optimismo y el cansancio emocional, y una
relacion positiva con la realizacion personal, mayor satisfaccion laboral. Ademas, se
encontré una asociacion significativa entre el desgaste profesional y la satisfaccion

laboral

Los resultados obtenidos en el presente estudio revelan lo siguiente: aproximadamente
el 69.1% de los encuestados experimentan un alto nivel de tension laboral. Por otro lado,
aproximadamente el 30.9% de los encuestados reportan un nivel intermedio de tension
laboral. No se encontraron casos en el nivel "Bajo" de Tension Laboral, lo que indica que
ninguno de los encuestados se encuentra en esta categoria. Estos hallazgos
proporcionan una visién mas detallada de la situacion actual en relacion a la Tensién

Laboral.

Los hallazgos pueden ser comparados con el estudio de Malander (2019). El analisis
estadistico incluyd una regresiéon. Lo que mostraron que la insatisfaccion laboral tiene
un impacto significativo en la apariciéon del sindrome de burnout y sus diferentes
dimensiones. Especificamente, se encontrd que los factores internos relacionados con
la satisfaccion laboral fueron los que mejor predijeron el nivel de, despersonalizacion,
realizacion personal y agotamiento emocional en los participantes. Los factores
extrinsecos solo predijeron de manera significativa la dimensién del agotamiento
emocional. Aquellas personas que estan mas satisfechas con su trabajo, motivadas y
autor realizadas tienen una menor propension a desarrollar el sindrome de burnout. En

cuanto a las variables sociodemograficas, la edad fue la Unica que pudo predecir de
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manera significativa el burnout, y los profesores mas jévenes presentaron una mayor

predisposicion al sindrome.

Para la dimensién tension laboral los resultados obtenidos en el presente estudio
indican que aproximadamente el 69.1% de los encuestados experimentan un alto nivel
de tension laboral, mientras que aproximadamente el 30.9% reportan un nivel intermedio
de tensién laboral. No se encontraron casos en el nivel "Bajo" de Tensién Laboral, lo que
sugiere que ninguno de los encuestados se encuentra en esta categoria. Estos
resultados proporcionan una vision mas detallada de la situacion actual en relacion a la

Tension Laboral.

Estos hallazgos pueden ser comparados con el estudio realizado por Jiménez (2020),
Los resultados del estudio indicaron que la magnitud de "Interrelaciones personales con
companeros" arrojé satisfacciéon en el trabajo. El recurso humano en salud de primera
linea mostré satisfaccion en el trabajo (3.47) y bienestar mental (2.34), mientras que el
de segunda linea presentd satisfaccion en el trabajo (3.54) y bienestar psicolédgico
(2.33). En conclusién, se puede inferir que el recurso humano en salud, especificamente
los colaboradores del Hospital Ill Daniel Alcides Carrién - EsSalud, Tacna, durante el
afio 2020, demostraron un nivel satisfactorio de satisfaccién en el trabajo (3.5) y

bienestar psicoldgico (2.33).

Los presentes estudios revelan un alto nivel de tension laboral en la muestra estudiada,
con una predominancia de niveles altos de tensién. Estos resultados pueden ser
comparados con el estudio de Jiménez (2020), donde se encontraron niveles
satisfactorios de satisfaccion en el trabajo y bienestar psicolégico en profesionales de la
salud durante el inicio de la pandemia de SARS-CoV-2 en el Hospital Il Daniel Alcides

Carrion - EsSalud, Tacna.

En el estudio realizado, se analizaron los niveles de Competencia Profesional entre los
encuestados. En el nivel "Alto" de Competencia Profesional, se encontraron 5 casos, lo
que representa aproximadamente el 7.4% del total de la muestra. Esto indica que un
pequefio porcentaje de los participantes se percibe a si mismos como altamente

competentes en su trabajo.

En el nivel "Medio" de Competencia Profesional, se registraron 6 casos, lo que
representa aproximadamente el 8.8% del total. Esto sugiere que otro grupo de
participantes se sitla en un nivel intermedio de competencia en su desempefio
profesional. Por ultimo, en el nivel "Bajo" de Competencia Profesional, se encontraron

57 casos, lo que representa aproximadamente el 83.8% del total de la muestra. Este
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resultado indica que la gran mayoria de los encuestados perciben tener un nivel bajo de
competencia en su trabajo. Estos hallazgos nos brindan informacion valiosa sobre la
distribucion de los niveles de competencia profesional entre los participantes del estudio.
Sin embargo, es importante tener en cuenta que la competencia profesional no solo se
basa en la autopercepcion, sino que también puede influir la formaciéon académica, la
experiencia laboral y otros factores externos. Comparando con Berrio et al., (2022)
mencionado, se destaca que la competencia profesional es una percepcién que las
enfermeras tienen sobre su capacidad para llevar a cabo su trabajo de manera efectiva
y satisfactoria. Este enfoque coincide con el estudio realizado, en el cual se evaluaron
los niveles de competencia profesional de los participantes en funcién de sus respuestas

y autopercepciones.

En el estudio realizado, se examinaron los niveles de Relacion Interpersonal entre los
encuestados. En el nivel "Alto" de Relacién Interpersonal, se encontraron 6 casos, lo
que representa aproximadamente el 9% del total de la muestra. Esto indica que un
pequeno porcentaje de los participantes perciben tener una relacion interpersonal sélida
y positiva en su entorno laboral. En el nivel "Medio" de Relacion Interpersonal, se
registraron 27 casos, lo que representa aproximadamente el 40.3% del total. Esto
sugiere que un numero significativo de los encuestados informaron tener una relaciéon
interpersonal moderada en su lugar de trabajo. Por ultimo, en el nivel "Bajo" de Relacién
Interpersonal, se encontraron 34 casos, lo que representa aproximadamente el 50.7%
del total de la muestra. Este resultado indica que la mayoria de los participantes perciben
tener una relacion interpersonal deficiente o poco satisfactoria en su entorno laboral.
Estos resultados nos brindan informacién sobre la distribucion de los niveles de relacion
interpersonal entre los encuestados, destacando una proporcion considerable de
participantes con niveles medios y bajos en este aspecto laboral. Comparando con
Carrasco, Castillo, Salas, y Reyes, (2020), se evidencia que la relacion interpersonal en
el entorno de trabajo es un tema relevante en el ambito de la enfermeria. En el estudio
mencionado, se encontré que los factores del ambiente y de las personas estaban
relacionados con la satisfaccion laboral de las enfermeras en el contexto de la pandemia
COVID-19.

Esta relacion entre los estresores del ambiente y las personas, asi como la satisfaccion
laboral, coincide en cierta medida con los hallazgos del presente estudio, donde se
evaluaron los niveles de relacion interpersonal entre los encuestados. Ambos estudios
destacan la importancia de un entorno de trabajo favorable y relaciones interpersonales

positivas para la satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria.
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CONCLUSIONES

Primera: mediante. el coeficiente de correlacién Rho obtenido (0.723**) indica
una asociacion significativa entre ambas variables. Estos hallazgos resaltan la
importancia de abordar la satisfaccion laboral como parte integral de la prevencién y

gestion del sindrome de Burnout en el ambito de la enfermeria.

Segunda: mediante el coeficiente de correlacion Rho (0.698) indica una
asociacion significativa entre satisfaccion laboral y el nivel de cansancio emocional.
Estos resultados respaldan la hipétesis alternativa planteada y subrayan la importancia
de promover la satisfaccion laboral para mitigar el cansancio emocional en los

profesionales de enfermeria.

Tercera: mediante el coeficiente de correlacion Rho (0.661) demuestra una
relacion entre la satisfaccion en el trabajo y la realizacion personal de las enfermeras.
Estos hallazgos sugieren la importancia de abordar la satisfaccién laboral como un factor

clave para prevenir y reducir la despersonalizacion en el personal de enfermeria.

Cuarta: mediante el coeficiente de correlacion Rho (0.661) demuestra una
relacion entre la satisfaccion en el trabajo y la realizacion personal de enfermaria. Estos
hallazgos resaltan la importancia de promover la satisfaccion en el trabajo como un
factor clave para fomentar la realizacion personal y el bienestar laboral de las

enfermeras en el servicio de Emergencia de un hospital de Lima.
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RECOMENDACIONES

Primera Se recomienda proporcionar un espacio seguro donde los
profesionales de enfermeria puedan expresar sus preocupaciones y recibir el
apoyo necesario puede contribuir a mejorar su bienestar emocional y prevenir el

sindrome de Burnout.

Segunda Fomentar un ambiente laboral positivo: de forma colaborativa
y respetuosa puede aumentar la satisfaccion en el trabajo y reducir la
despersonalizacion. Se deben reconocer y valorar los esfuerzos y logros del
personal de enfermeria. Ademas, se deben establecer politicas y practicas que
promuevan un equilibrio adecuado entre la carga de trabajo y el tiempo de

descanso, evitando la sobrecarga laboral y facilitando el autocuidado.

Tercera Ofrecer oportunidades en el desarrollo y el crecimiento
profesional en el campo de enfermeria. Esto puede incluir programas de
capacitacion y formacién continua, promocion de la participacion en conferencias
y eventos relacionados con la enfermeria, y facilitar la actualizacién de
conocimientos y habilidades. Estas oportunidades permiten a los profesionales

de enfermeria sentirse valorados y empoderados en su trabajo.

Cuarta Es esencial proporcionar a los profesionales de enfermeria
herramientas y estrategias para gestionar el estrés y fomentar el autocuidado.
Esto puede incluir la promocién de actividades de relajacién y mindfulness, la
fomentacion de la actividad fisica regular, la facilitacion de espacios de descanso
adecuados, y la promocién de habitos de suefio saludables. Al brindar a los
profesionales de enfermeria recursos y estrategias para cuidarse a si mismos,
se contribuye a su bienestar y a la prevencién del agotamiento y el desgaste

emocional.
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Anexo 1:

Variable Sindrome de Burnout

Estimado/a

A continuacion, le presentamos una encuesta para evaluar el Sindrome de Burnout en el ambito

laboral.

Sus respuestas son andnimas y confidenciales, y serdn utilizadas unicamente con fines de

investigacidn ninguna respuesta es incorrupta.

Nunca Casi nunca A veces

Casi siempre

Siempre

1 2 3

4

5

Pregunta

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

Dimensidn cansancio emocional

éCon qué frecuencia siente que estd
emocionalmente agotado después de un dia
de trabajo?

¢éEn qué medida cree que tiene la energia
suficiente para afrontar sus responsabilidades
laborales?

éCon qué frecuencia siente frustracion e
impotencia al no poder realizar el trabajo de
manera efectiva?

¢Qué tanto cree que su cansancio emocional
afecta su desempeiio laboral?

éCree que el nivel de exigencia en su trabajo
contribuye a su cansancio emocional?

Dimension despersonalizacion

¢Con qué frecuencia tiende a tratar de
manera impersonal y distante a sus pacientes
o colegas de trabajo?

éSiente que tiene una actitud indiferente
hacia el trabajo y sus responsabilidades?

¢Cree que ha reducido su capacidad para
sentir empatia hacia los demas?

¢Qué tanto cree que su despersonalizacion
afecta su relacidon con los pacientes o colegas
de trabajo?

10

éConsidera que los factores laborales, como
la falta de recursos o el exceso de trabajo,
contribuyen a su despersonalizacion?

Dimension realizacion personal
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11 | éSe siente satisfecho y motivado con el
trabajo que realiza?

12 ¢Cree que su trabajo tiene un impacto
positivo en la vida de los pacientes?

13 | éSiente que su trabajo le ha permitido crecer
y desarrollarse profesionalmente?

14 | ¢Qué tan satisfecho esta con las
oportunidades de crecimiento

15 | ¢éSientes que tienes oportunidades para

desarrollarte profesionalmente en tu trabajo
actual?
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Anexo 2:

Variable satisfaccion laboral

Estimado/a

A continuacion, le presentamos una encuesta para evaluar la satisfaccion.

Sus respuestas son anénimas y confidenciales, y seran utilizadas Unicamente con fines de

investigacidn ninguna respuesta es incorrupta.

enfrentar nuevos retos en tu trabajo?

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° Pregunta Nunca Casi A Casi Siempre
nunca veces siempre
Dimension tension con el trabajo
1 éCon qué frecuencia siente frustracion
constante en su trabajo?
2 éCon qué frecuencia se  preocupa
excesivamente por el trabajo incluso fuera del
horario laboral?
3 éCon qué frecuencia tiene dificultad para
desconectar del trabajo durante el tiempo
libre?
4 ¢Con qué frecuencia te sientes agobiado/a por
las demandas laborales?
5 ¢Con qué frecuencia te sientes abrumado/a
por la cantidad de trabajo que tienes que
hacer?
Dimension competencia profesional
6 ¢Con qué frecuencia te sientes satisfecho/a 'y
orgulloso/a después de completar tareas
relacionadas con tu trabajo?
7 ¢Con qué frecuencia confias en tu capacidad
para realizar las tareas asignadas en tu
trabajo?
8 ¢Con qué frecuencia buscas nuevas
oportunidades de aprendizaje para mejorar
en tu trabajo?
9 ¢Con qué frecuencia sientes que tus
habilidades y conocimientos son valorados en
tu trabajo?
10 | ¢éCon qué frecuencia te sientes capaz de
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Dimension relacion interpersonal

11 | éCon qué frecuencia te comunicas
efectivamente con tus colegas y pacientes?

12 | éCon qué frecuencia sientes apoyo y
cooperacién por parte de tus colegas en el
trabajo?

13 | éCon qué frecuencia te sientes comodo/ay
tranquilo/a en el ambiente laboral debido a
las relaciones interpersonales positivas?

14 | éCon qué frecuencia te sientes parte de un
equipo en el trabajo?

15 | éCon qué frecuencia te sientes motivado/a y

comprometido/a con tus colegas en el
ambiente de trabajo para lograr objetivos
comunes?

58




Anexo 3. Tabla de operacionalizacion de variables.
VARIABLESDE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
De acuerdo con la | Elsindrome de burnout éCon qué frecuencia siente que
Organizacién Mundial de | se caracteriza por un estd emocionalmente agotado
la Salud (OMS) (2019), el | estado de agotamiento después de un dia de trabajo?
término  burnout se | emocional, mental vy ¢En qué medida cree que tiene la
refiere exclusivamente a | fisico, que incluye energia suficiente para afrontar
situaciones laborales y no | sentimientos de . Sensacion de | sus responsabilidades laborales?
debe ser utilizado para | impotencia e inutilidad, agotamiento éCon qué frecuencia siente
describir experiencias en | asi como falta de emocional después de | frustracion e impotencia al no
otros ambitos de la | entusiasmo y  baja un dia de trabajo. poder realizar el trabajo de
vida. Ademas, se | autoestima. . Falta de | manera efectiva?
identifican tres energia para afrontar | ¢Qué tanto cree que su cansancio
Sindrome de Burnout | Sihtomas cansancio emocional las. responsabilidades | emocional afecta su desempefio ordinal

caracteristicos:
agotamiento o falta de
energia,
"distanciamiento
mental" del trabajo y
disminucion de la
eficacia en el
desempefio laboral.

laborales.

. Sentimientos
de frustracion e
impotencia al no
poder realizar el
trabajo de manera
efectiva.

laboral?

éCree que el nivel de exigencia en
su trabajo contribuye a su
cansancio emocional?
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Despersonalizacion

o Trato
impersonal y distante
con los pacientes y
colegas de trabajo.

. Sensacion de
indiferencia hacia el
trabajo y sus
responsabilidades.
Reduccion de la
capacidad para sentir
empatia hacia los
demas.

éCon qué frecuencia tiende a
tratar de manera impersonal y
distante a sus pacientes o colegas
de trabajo?

éSiente que tiene una actitud
indiferente hacia el trabajo y sus
responsabilidades?

éiCree que ha reducido su
capacidad para sentir empatia
hacia los demas?

¢Qué tanto <cree que su
despersonalizacién  afecta su
relacion con los pacientes o
colegas de trabajo?

éConsidera que los factores
laborales, como la falta de
recursos o el exceso de trabajo,
contribuyen a su
despersonalizacién?

Realizacion personal

e Sentirse
satisfecho y
motivado con el
trabajo que se
realiza.

¢ Sentir que se esta

¢éSe siente satisfecho y motivado
con el trabajo que realiza?

¢Cree que su trabajo tiene un
impacto positivo en la vida de los
pacientes?

éSiente que su trabajo le ha

haClendO ~UN permitido crecer y desarrollarse
Impacto  PoSItivo | o sfesionalmente?

en la vida de los

pacientes,
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Satisfaccion laboral

e Tener una | ¢Qué tan satisfecho estad con las
sensacion de | oportunidades de crecimiento
crecimiento y | éSientes que tienes
desarrollo oportunidades para desarrollarte
profesional. profesionalmente en tu trabajo

actual?
Montoya et al., (2016) | se refiere a un estado éCon qué frecuencia siente
dice que se trata de una | emocional positivo que frustracién constante en su
percepcion subjetiva | experimenta un . Sentimiento | trabajo?
positiva o placentera del | trabajador en relacion de frustracién | ¢Con qué frecuencia se preocupa
estado emocional | con su trabajo y se constante en el | excesivamente por el trabajo
asociado a las | puede medir a través de trabajo. Preocupacién | incluso fuera del horario laboral?

experiencias laborales del
individuo es un indicador
relevante para predecir
conductas  como el
absentismo, cambio de
puesto u organizacion en
el trabajo, las cuales
pueden verse
influenciadas por
distintos factores, tales
como las condiciones
fisicas del entorno, el
nivel de retribucién
econdmica, la estabilidad
laboral y el ambiente
organizacional en
general.

la evaluacion de diversos
aspectos del trabajo,
como la remuneracion,
el clima organizacional,
las oportunidades de
desarrollo profesional, la
relacion con los
companferos v
superiores, y la
percepcién de logro en
el trabajo.

Tension con el trabajo

excesiva por el trabajo
incluso  fuera del
horario laboral.

. Dificultad
para desconectar del
trabajo durante el

éCon qué frecuencia tiene
dificultad para desconectar del
trabajo durante el tiempo libre?
éCon qué frecuencia te sientes
agobiado/a por las demandas
laborales?

Competencia profesional

tiempo libre. éCon qué frecuencia te sientes
abrumado/a por la cantidad de
trabajo que tienes que hacer?

. Sentimiento | éCon qué frecuencia te sientes

de satisfaccion y logro
al completar tareas
relacionadas con el
trabajo.

J Confianza en
la capacidad para
realizar las tareas
asignadas. Busqueda
de nuevas
oportunidades de
aprendizaje para
mejorar en el trabajo.

satisfecho/a y orgulloso/a
después de completar tareas
relacionadas con tu trabajo?

¢Con qué frecuencia confias en tu
capacidad para realizar las tareas
asignadas en tu trabajo?

¢Con qué frecuencia buscas
nuevas oportunidades de
aprendizaje para mejorar en tu
trabajo?

¢Con qué frecuencia sientes que
tus habilidades y conocimientos
son valorados en tu trabajo?

Ordinal

61




éCon qué frecuencia te sientes
capaz de enfrentar nuevos retos
en tu trabajo?

Relacién interpersonal

J Capacidad
para comunicarse
efectivamente  con
colegas y pacientes.
Sentimiento de apoyo
y cooperaciéon por
parte de los colegas
en el trabajo.

. Sensacion de
satisfaccién y
bienestar en el
ambiente de trabajo

debido a las
relaciones
interpersonales
positivas.

éCon qué frecuencia te comunicas
efectivamente con tus colegas y
pacientes?

éCon qué frecuencia sientes
apoyo y cooperacion por parte de
tus colegas en el trabajo?

éCon qué frecuencia te sientes
cémodo/a y tranquilo/a en el
ambiente laboral debido a las
relaciones interpersonales
positivas?

éCon qué frecuencia te sientes
parte de un equipo en el trabajo?
éCon qué frecuencia te sientes
motivado/a y comprometido/a
con tus colegas en el ambiente de
trabajo para lograr objetivos
comunes?
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Anexo 4:

bases de datos

Variable Sindrome de Burnout

D1_Cansancio_emocional D2_Despersonalizacion D3_Realizacién personal Suma Nivel
No. | P1 | P2 | P3 | P4 | P5 Suma Nivel P6 P7 P8 P9 P10 Suma Nivel P11 P12 P13 P14 P15 Suma Nivel
1 4 2 3 3 3 15 Medio 4 4 2 3 3 16 Medio 5 3 5 3 2 18 Medio 49 Medio
2 3 2 5 4 4 18 Medio 4 3 5 3 5 20 Alto 4 5 5 5 4 23 Alto 61 Alto
3 4 2 3 4 3 16 Medio 4 5 2 1 4 16 Medio 4 3 5 5 4 21 Alto 53 Medio
4 4 1 2 4 5 16 Medio 2 3 4 3 5 17 Medio 5 3 4 5 4 21 Alto 54 Medio
5 4 2 2 5 4 17 Medio 4 4 4 1 5 18 Medio 5 5 5 5 2 22 Alto 57 Alto
6 3 4 5 4 2 18 Medio 2 5 4 3 5 19 Alto 4 5 5 5 3 22 Alto 59 Alto
7 4 3 2 4 3 16 Medio 3 4 4 1 4 16 Medio 4 5 4 5 2 20 Alto 52 Medio
8 4 2 2 4 4 16 Medio 4 4 2 1 5 16 Medio 4 5 5 5 2 21 Alto 53 Medio
9 4 2 5 3 2 16 Medio 2 4 4 1 5 16 Medio 5 5 3 5 2 20 Alto 52 Medio
10 2 2 2 4 4 14 Medio 2 5 2 2 4 15 Medio 4 5 4 4 2 19 Alto 48 Medio
11 4 2 3 5 4 18 Medio 4 4 5 1 5 19 Alto 4 5 5 5 3 22 Alto 59 Alto
12 5 1 5 4 2 17 Medio 3 4 2 3 5 17 Medio 5 4 5 5 2 21 Alto 55 Medio
13 4 5 3 4 2 18 Medio 3 4 5 1 5 18 Medio 5 5 4 5 3 22 Alto 58 Alto
14 5 1 5 4 2 17 Medio 3 4 4 1 5 17 Medio 4 5 4 4 4 21 Alto 55 Medio
15 4 1 5 5 2 17 Medio 2 4 4 2 5 17 Medio 4 5 4 5 3 21 Alto 55 Medio
16 5 2 3 5 2 17 Medio 3 4 4 2 4 17 Medio 5 5 4 5 2 21 Alto 55 Medio
17 5 2 3 4 3 17 Medio 4 4 4 1 4 17 Medio 4 5 4 5 4 22 Alto 56 Alto
18 4 2 3 3 4 16 Medio 4 3 3 1 5 16 Medio 5 3 5 5 3 21 Alto 53 Medio
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19

18

Medio

19

Alto

23

Alto

60

Alto

20

15

Medio

16

Medio

19

Alto

50

Medio

21

13

Medio

13

Medio

18

Medio

44

Medio

22

19

Alto

20

Alto

23

Alto

62

Alto

23

14

Medio

14

Medio

19

Alto

47

Medio

24

19

Alto

21

Alto

23

Alto

63

Alto

25

16

Medio

16

Medio

21

Alto

53

Medio

26

15

Medio

15

Medio

19

Alto

49

Medio

27

16

Medio

16

Medio

20

Alto

52

Medio

28

18

Medio

20

Alto

23

Alto

61

Alto

29

18

Medio

19

Alto

23

Alto

60

Alto

30

19

Alto

21

Alto

23

Alto

63

Alto

31

18

Medio

19

Alto

23

Alto

60

Alto

32

16

Medio

16

Medio

21

Alto

53

Medio

33

16

Medio

16

Medio

19

Alto

51

Medio

34

16

Medio

16

Medio

20

Alto

52

Medio

35

14

Medio

15

Medio

19

Alto

48

Medio

36

15

Medio

15

Medio

19

Alto

49

Medio

37

15

Medio

15

Medio

19

Alto

49

Medio

38

15

Medio

15

Medio

19

Alto

49

Medio

39

15

Medio

15

Medio

19

Alto

49

Medio

40

17

Medio

18

Medio

22

Alto

57

64

Alto




41

17

Medio

18

Medio

22

Alto

57

Alto

42

17

Medio

17

Medio

22

Alto

56

Alto

43

13

Medio

14

Medio

18

Medio

45

Medio

44

15

Medio

15

Medio

19

Alto

49

Medio

45

16

Medio

16

Medio

20

Alto

52

Medio

46

15

Medio

15

Medio

19

Alto

49

Medio

47

16

Medio

16

Medio

20

Alto

52

Medio

48

13

Medio

13

Medio

17

Medio

43

Medio

49

12

Medio

12

Medio

17

Medio

41

Medio

50

13

Medio

14

Medio

18

Medio

45

Medio

51

17

Medio

18

Medio

22

Alto

57

Alto

52

16

Medio

16

Medio

21

Alto

53

Medio

53

17

Medio

17

Medio

21

Alto

55

Medio

54

17

Medio

18

Medio

22

Alto

57

Alto

55

19

Alto

22

Alto

50

FALSO

91

FALSO

56

16

Medio

16

Medio

20

Alto

52

Medio

57

13

Medio

14

Medio

18

Medio

45

Medio

58

13

Medio

14

Medio

18

Medio

45

Medio

59

14

Medio

14

Medio

19

Alto

47

Medio

60

17

Medio

17

Medio

21

Alto

55

Medio

61

16

Medio

17

Medio

21

Alto

54

Medio

62

19

Alto

17

Medio

22

Alto

58

65

Alto




63

14

Medio

15

Medio

20

Alto

49

Medio

64

15

Medio

16

Medio

18

Medio

49

Medio

65

18

Medio

15

Medio

22

Alto

55

Medio

66

13

Medio

14

Medio

20

Alto

47

Medio

67

15

Medio

14

Medio

20

Alto

49

Medio

68

15

Medio

14

Medio

19

Alto

48

66

Medio




D1. Tensién con el trabajo D2. Competencia profesional D3.Relacién interpersonal
No. P1 P2 P3 P4 P5 Suma Nivel P6 P7 P8 P9 P10 | Suma Nivel
1 4 5 5 4 5 23 Alto 3 4 5 4 5 21 Alto
2 5 4 5 4 3 21 Alto 1 3 4 1 2 11 Bajo
3 5 3 4 4 4 20 Alto 1 3 2 2 2 10 Bajo
4 4 4 5 3 5 21 Alto 1 2 1 1 2 7 Bajo
5 4 4 4 5 1 18 Medio 2 2 4 2 1 11 Bajo
6 3 5 5 5 1 19 Alto 2 1 4 3 1 11 Bajo
7 4 4 5 5 2 20 Alto 1 2 4 2 1 10 Bajo
8 4 5 5 5 2 21 Alto 1 1 2 3 3 10 Bajo
9 4 5 5 4 2 20 Alto 3 3 1 2 1 10 Bajo
10 4 4 4 4 2 18 Medio 2 1 1 2 3 9 Bajo
11 4 5 4 5 1 19 Alto 4 1 5 3 5 18 Medio
12 4 5 4 4 1 18 Medio 5 2 5 4 3 19 Alto
13 5 5 5 4 1 20 Alto 5 1 4 4 4 18 Medio
14 4 4 3 4 2 17 Medio 4 3 5 3 4 19 Alto
15 5 3 5 5 2 20 Alto 5 1 4 3 4 17 Medio
16 4 4 5 5 1 19 Alto 1 3 2 1 1 8 Bajo
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17

20

Alto

Bajo

Bajo

18

19

Alto

Bajo

14

Medio

19

21

Alto

Bajo

10

Bajo

20

18

Medio

Bajo

Bajo

21

19

Alto

Bajo

16

Medio

22

19

Alto

Bajo

11

22

Alto

23

18

Medio

Bajo

10

Bajo

24

17

Medio

Bajo

21

31

FALSO

25

22

Alto

10

Bajo

11

Bajo

26

19

Alto

Bajo

11

Bajo

27

18

Medio

11

Bajo

12

Medio

28

18

Medio

17

Medio

16

Medio

29

16

Medio

15

Medio

18

Medio

30

19

Alto

19

Alto

19

Alto

31

19

Alto

19

Alto

11

Bajo

32

20

Alto

11

Bajo

11

Bajo

33

17

Medio

12

Medio

11

Bajo

34

19

Alto

10

Bajo

11

Bajo

35

17

Medio

Bajo

12

Medio

36

20

Alto

10

Bajo

Bajo

37

19

Alto

Bajo

11

Bajo

38

18

Medio

Bajo

Bajo
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89

18

Medio

Bajo

12

Medio

40

23

Alto

Bajo

16

Medio

41

21

Alto

Bajo

18

Medio

42

20

Alto

Bajo

19

Alto

43

17

Medio

Bajo

11

Bajo

44

20

Alto

Bajo

11

Bajo

45

19

Alto

10

Bajo

11

Bajo

46

20

Alto

Bajo

11

Bajo

47

19

Alto

10

Bajo

12

Medio

48

18

Medio

Bajo

Bajo

49

17

Medio

Bajo

11

Bajo

50

19

Alto

Bajo

Bajo

51

20

Alto

Bajo

18

Medio

52

19

Alto

Bajo

15

Medio

53

19

Alto

Bajo

17

Medio

54

20

Alto

Bajo

19

Alto

55

19

Alto

Bajo

13

Medio

56

20

Alto

Bajo

12

Medio

57

20

Alto

Bajo

Bajo

58

18

Medio

Bajo

11

Bajo

59

19

Alto

Bajo

Bajo

60

19

Alto

Bajo

18

Medio
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61

18

Medio

10

Bajo

15

Medio

62

17

Medio

Bajo

17

Medio

63

22

Alto

11

Bajo

12

Medio

64

19

Alto

Bajo

Bajo

65

19

Alto

Bajo

11

Bajo

66

20

Alto

Bajo

Bajo

67

18

Medio

Bajo

18

Medio

68

19

Alto

10

Bajo

15

Medio
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Anexo 5:

Evaluacién por juicio de expertos Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para
evaluar el instrumento “Sindrome de Burnout” La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de

éste sean utilizados eficientemente;
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

aportando al

quehacer psicolégico.

Nombre del juez:

Lupe Graus Cortez

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ()

Maestria ( X ) Doctor ( )

Area de formacion académica:

Clinica () Social ()
Educativa ( X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Educacion Metoddloga, Docente
Universitaria

Institucién donde labora

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2a4afios ()
Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o

inventario)

Nombre de la Prueba:

instrumento “Sindrome de Burnout”

Autora:

Caceres Vasquez Rocio Elena

Procedencia: Lima — Peru
Administracion: Directa
Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacién:

colaboradores en servicio de urgencia de un
hospital de Lima

Significacion:

El instrumento utilizado consta de una escala
de respuesta de cinco puntos, que va desde
"Nunca" hasta "Siempre". Esta escala se utiliza
para medir  diferentes dimensiones
relacionadas con el sindrome de Burnout:
cansancio emocional, despersonalizaciéon vy
realizacion personal.

El cuestionario consta de quince preguntas,
divididas en tres dimensiones diferentes. Cada
pregunta se presenta de forma objetiva y se
solicita al participante que seleccione la
opcion que mejor refleje su experiencia o
percepciéon en relacion a la afirmacion
planteada.

Explicacién del instrumento:
El objetivo de este instrumento es evaluar los

niveles de cansancio emocional,
despersonalizacion y realizacién personal en
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el ambito laboral, relacionados con el
sindrome de Burnout. Cada dimensién se
aborda mediante una serie de preguntas
especificas que permiten recopilar
informacién relevante sobre la experiencia y
percepcién del participante.

En la dimensidn de cansancio emocional
(preguntas 1 a 5), se indaga sobre Ia
frecuencia y el impacto del agotamiento
emocional después de un dia de trabajo, la
energia percibida para afrontar
responsabilidades laborales, la frustracién e
impotencia experimentada al no poder
realizar el trabajo de manera efectiva, la
influencia del cansancio emocional en el
desempeiio laboral y la percepcion sobre el
nivel de exigencia laboral y su contribucién al
cansancio emocional.

En la dimension de despersonalizacion
(preguntas 6 a 10), se explora la tendencia a
tratar de manera impersonal y distante a
pacientes o colegas de trabajo, la actitud
indiferente  hacia el trabajo vy las
responsabilidades, la percepcion de una
reduccion en la capacidad de sentir empatia
hacia los demds, el impacto de |Ia
despersonalizacidn en las relaciones laborales
y la consideracidn de factores laborales como
contribuyentes a la despersonalizacion.

En la dimensidon de realizacion personal
(preguntas 11 a 15), se evalla la satisfaccién y
motivacion con el trabajo realizado, Ia
percepcién del impacto positivo en la vida de
los pacientes, el crecimiento y desarrollo
profesional experimentado, la satisfaccion
con las oportunidades de crecimiento y la
percepciéon de tener oportunidades para
desarrollarse profesionalmente en el trabajo
actual.

Al recopilar las respuestas a estas preguntas,
se obtendrd informacién cuantitativa sobre
los niveles de cansancio emocional,
despersonalizacion y realizacion personal de
los participantes, lo que permitird realizar un
analisis y comprension mas profunda de estos
aspectos relacionados con el sindrome de
Burnout en el contexto laboral.
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4 .-Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Nunca, casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre.

Cansancio emocional

Despersonalizacion

Realizacion personal

Barreto y Salazar, (2021)
nos dicen cansancio
emocional refiere a la
sensacion de cansancio
emocional y psicolégico
que experimentan los
empleados como
resultado de la exposicion
prolongada a situaciones
estresantes en el entorno
laboral. Este agotamiento
se manifiesta como una
falta de energia, interés y
motivacion para realizar
las tareas laborales, lo
que a su vez puede
afectar negativamente el
bienestar fisico y a nivel
mental de los
trabajadores y la calidad
de su trabajo.

La despersonalizacion,
por otro lado, puede
llevar a una actitud
distante y fria con
compafieros del trabajo y
con pacientes o clientes,
lo cual es posible que
afecte la excelencia en el
servicio prestado.

La realizacion personal es
crucial para el bienestar y
la satisfaccion de los
colaboradores, ya que
estan relacionados con la
percepcion de que su
trabajo es significativo y
valioso.

73



5.-Presentacién de

instrucciones

para el

juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Sindrome de Burnout”
elaborado por Caceres Vasquez Rocio Elena en el afio 2023. De acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas

4

El item no es claro.

El item requiere
bastantes modificaciones
o una modificacién muy
grande en el uso de las
palabras de acuerdo con
su significado o por la
ordenacion de estas.

Se requiere una
modificacion muy
especifica de algunos de
los términos del item.

El item es claro, tiene
semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacidn
légica con la dimensidn
o indicador que estd
midiendo.

El item no tiene relacion
I6gica con la dimensién

El item tiene una relacion
tangencial /lejana con la
dimension.

El item tiene una relacién
moderada con la
dimensidon que se estd
midiendo.

El item se encuentra esta
relacionado con la
dimension que estd
midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

El item puede ser
eliminado sin que se vea
afectada la medicién de
la dimension.

El item tiene alguna
relevancia, pero otro
item

puede estar incluyendo
lo que mide éste.

El item es relativamente
importante.

4

El item es muy relevante
y debe ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.
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1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario

Primera dimension: cansancio emocional

Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de cansancio emocional
experimentado por los individuos en el &mbito laboral, con el fin de comprender
su impacto en el bienestar y desempefio laboral, asi como identificar posibles
factores contribuyentes. Este objetivo general abarca las diferentes preguntas
gue has proporcionado y se centra en medir el cansancio emocional, explorar
su relacion con el desempenio laboral y examinar si el nivel de exigencia en el
trabajo puede ser un factor influyente. A partir de ahi, puedes establecer
objetivos especificos para cada una de las preguntas que has planteado, que
estaran alineados con el objetivo general.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Sensacion de

agotamiento

emocional 1,2 X X X
después de un dia

de trabajo.

Falta de energia
para afrontar las

responsabilidades 34 X X X
laborales.

Sentimientos de

frustracion e

impotencia al no 5 X X X

poder realizar el
trabajo de
manera efectiva.

Segunda dimensién: despersonalizacion

Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de despersonalizacion en el trato
hacia pacientes o colegas de trabajo, con el fin de comprender su impacto en
las relaciones laborales y explorar los posibles factores contribuyentes. Este
objetivo general abarca las diferentes preguntas que has planteado y se centra
en medir la despersonalizacion, explorar su influencia en las relaciones
laborales y examinar si los factores laborales pueden contribuir a este
fendmeno. A partir de ahi, puedes establecer objetivos especificos para cada
una de las preguntas que has mencionado, que estaran alineados con el
objetivo general.
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Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Trato impersonal y

dlsténte con los 67 X X

pacientesy colegas de

trabajo.

Sensacién de

mdﬁe_renaa hacia el 3 X X

trabajo y sus

responsabilidades.

Reduccién de la

capacmliad para'l sentir 9,10 X X

empatia hacia los

demas.

Tercera dimensién: Realizacion personal
Obijetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de realizaciéon personal en el trabajo
y su influencia en la satisfaccion laboral y el desarrollo profesional, con el fin de
comprender el impacto positivo percibido y las oportunidades de crecimiento
en el entorno laboral. Este objetivo general abarca las diferentes preguntas
gue has planteado y se centra en medir la realizacion personal, explorar su
relacion con la satisfaccion laboral, el impacto positivo percibido y las
oportunidades de crecimiento. A partir de ahi, puedes establecer objetivos
especificos para cada una de las preguntas que has mencionado, que estaran

alineados

con

el

objetivo

general.

Indicadores | item

Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Sentirse
satisfecho vy
motivado
con el
trabajo que
se realiza

11,12

Sentir que se
esta
haciendo un
impacto 13
positivo en
la vida de los
pacientes,

Tener una
sensacion de
crecimiento
y desarrollo
profesional.

14,15

AN
'\3"" i ,"n%{:" d [:;

i i
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Firma del evaluador
DNI
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Evaluacién por juicio de expertos Respetado juez: Usted ha sido seleccionado
para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO “SINDROME DE BURNOUT” La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Fernando Azariero Sandoval

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor

()

Maestria ( X ) Doctor ( )

Area de formacién académica:

Clinica () Social ()
Educativa ( X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Derecho y Ciencias politicas.

Institucién donde labora

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2a4afios ()
Mads de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

2.
Vali

Propésito de la evaluacion:

dar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o

inventario)

Nombre de la Prueba:

instrumento “Sindrome de Burnout”

Autora:

Caceres Vasquez Rocio Elena

Procedencia: Lima — Peru
Administracion: Directa
Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacién:

colaboradores en servicio de urgencia
de la maternidad de la ciudad de Lima

Significacion:

El instrumento utilizado consta de una
escala de respuesta de cinco puntos,
qgue va desde "Nunca" hasta "Siempre".
Esta escala se utiliza para medir
diferentes dimensiones relacionadas
con el sindrome de Burnout: cansancio
emocional, despersonalizacion y
realizacidn personal.

El cuestionario consta de quince
preguntas, divididas en tres
dimensiones diferentes. Cada pregunta
se presenta de forma objetiva y se
solicita al participante que seleccione la
opcion que mejor refleje su experiencia
0 percepcion en relacion a la afirmacion
planteada.

Explicacién del instrumento:

El objetivo de este instrumento es
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evaluar los niveles de cansancio
emocional, despersonalizacién y
realizacion personal en el dambito
laboral, relacionados con el sindrome
de Burnout. Cada dimension se aborda
mediante una serie de preguntas
especificas que permiten recopilar
informacién  relevante sobre la
experiencia y percepcion del
participante.

En la dimensidn de cansancio emocional
(preguntas 1 a 5), se indaga sobre la
frecuencia 'y el impacto del
agotamiento emocional después de un
dia de trabajo, la energia percibida para
afrontar responsabilidades laborales, la
frustracion e impotencia
experimentada al no poder realizar el
trabajo de manera efectiva, Ia
influencia del cansancio emocional en
el desempeiio laboral y la percepcion
sobre el nivel de exigencia laboral y su
contribucidn al cansancio emocional.

En la dimension de despersonalizacion
(preguntas 6 a 10), se explora la
tendencia a tratar de manera
impersonal y distante a pacientes o
colegas de trabajo, la actitud
indiferente hacia el trabajo y las
responsabilidades, la percepcién de una
reduccion en la capacidad de sentir
empatia hacia los demas, el impacto de
la despersonalizacién en las relaciones
laborales y la consideracién de factores
laborales como contribuyentes a la
despersonalizacion.

En la dimension de realizacion personal
(preguntas 11 a 15), se evalia la
satisfaccién y motivacion con el trabajo
realizado, la percepcidon del impacto
positivo en la vida de los pacientes, el
crecimiento y desarrollo profesional
experimentado, la satisfaccién con las
oportunidades de crecimiento y la
percepcién de tener oportunidades
para desarrollarse profesionalmente en
el trabajo actual.

Al recopilar las respuestas a estas
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preguntas, se obtendra informacién

cuantitativa sobre los niveles de
cansancio emocional,
despersonalizacidn y realizacion

personal de los participantes, lo que
permitira realizar un andlisis vy
comprensién mas profunda de estos
aspectos relacionados con el sindrome
de Burnout en el contexto laboral.

4.

Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala

(dimensiones)

Definicién

Nunca, casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre.

Cansancio emocional

Despersonalizacion

Barreto y Salazar,
(2021) nos  dicen
cansancio emocional
refiere a la sensacion
de cansancio
emocional y
psicoldgico que
experimentan los
empleados como
resultado de la
exposicién prolongada
a situaciones
estresantes en el
entorno laboral. Este
agotamiento se
manifiesta como una
falta de energia,
interés y motivacion
para realizar las tareas
laborales, lo que a su
vez puede afectar
negativamente el
bienestar fisico y a
nivel mental de los
trabajadores y la
calidad de su trabajo.

La despersonalizacion,
por otro lado, puede
llevar a una actitud
distante y fria con
compafieros del
trabajo y con
pacientes o clientes, lo
cual es posible que
afecte la excelencia en
el servicio prestado.
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Realizacidn personal

La realizacion personal
es crucial para el
bienestar y la
satisfaccion de los
colaboradores, ya que
estan relacionados con
la percepcién de que
su trabajo es
significativo y valioso.

5.

Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “SINDROME DE

BURNOUT” elaborado por Caceres Vasquez Rocio Elena en el afio 2023. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 4 El item no es claro.
El item se comprende El item requiere
facilmente, es decir, su bastantes
sintactica y semadntica modificaciones o una
son adecuadas 4 modificacion muy
grande en el uso de las
palabras de acuerdo
con su significado o por
la ordenacidn de estas.
Se requiere una
modificacion muy
4 especifica de algunos
de los términos del
item.
El item es claro, tiene
4 semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 4 El item no tiene relacion
El item tiene relaciéon I6gica con la dimensién
légica con la dimensién El item tiene una
o indicador que esta 4 relacion tangencial
midiendo. /lejana con la
dimensién.
El item tiene una
relacion moderada con
4 la
dimensidon que se esta
midiendo.
El item se encuentra
4 estd relacionado con la
dimension que estd
midiendo.
RELEVANCIA El item puede ser
El item es esencial o 4 eliminado sin que se

importante, es decir

vea
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debe ser incluido.

afectada la medicién de

la dimensién.

El item tiene alguna

relevancia, pero otro
4 item

puede estar incluyendo

lo que mide éste.

El item es
4 relativamente

importante.

El item es muy
4 relevante y debe ser

incluido

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario
Primera dimension: cansancio emocional
Objetivos de la Dimensién: Evaluar el nivel de cansancio emocional
experimentado por los individuos en el ambito laboral, con el fin de
comprender su impacto en el bienestar y desempefio laboral, asi como
identificar posibles factores contribuyentes. Este objetivo general abarca las
diferentes preguntas que has proporcionado y se centra en medir el cansancio
emocional, explorar su relacién con el desempefio laboral y examinar si el
nivel de exigencia en el trabajo puede ser un factor influyente. A partir de ahi,
puedes establecer objetivos especificos para cada una de las preguntas que
has planteado, que estaran alineados con el objetivo general.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.
5. No cumple con el criterio

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Sensacion de 1,2

agotamiento

emocional X X X

después de un dia

de trabajo.

Falta de energia 3,4

para afror‘mt‘ar las X X X

responsabilidades

laborales.
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Sentimientos de 5
frustracién e
impotencia al no
poder realizar el
trabajo de
manera efectiva.

Segunda dimension: despersonalizacion

Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de despersonalizacion en el trato
hacia pacientes o colegas de trabajo, con el fin de comprender su impacto en
las relaciones laborales y explorar los posibles factores contribuyentes. Este
objetivo general abarca las diferentes preguntas que has planteado y se
centra en medir la despersonalizacion, explorar su influencia en las relaciones
laborales y examinar si los factores laborales pueden contribuir a este
fendbmeno. A partir de ahi, puedes establecer objetivos especificos para cada
una de las preguntas que has mencionado, que estaran alineados con el
objetivo general.

Indicadores item Clarida | Coherenci | Relevanci | Observaciones/
d a a Recomendacion
es

Trato impersonal
y distante con los
pacientes Y X X X
colegas de
trabajo. 6,7
Sensacion de
indiferencia
hacia el trabajo y
sus
responsabilidade
S. 8
Reduccion de la
capacidad para
sentir  empatia 9,1

hacia los demas. 0

Tercera dimensién: Realizacion personal

Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de realizacion personal en el
trabajo y su influencia en la satisfaccion laboral y el desarrollo profesional, con
el fin de comprender el impacto positivo percibido y las oportunidades de
crecimiento en el entorno laboral. Este objetivo general abarca las diferentes
preguntas que has planteado y se centra en medir la realizacion personal,
explorar su relacion con la satisfaccion laboral, el impacto positivo percibido y
las oportunidades de crecimiento. A partir de ahi, puedes establecer objetivos
especificos para cada una de las preguntas que has mencionado, que estaran
alineados con el objetivo general.

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Sentirse 11,12
satisfecho vy
motivado

con el
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trabajo que
se realiza

Sentir que se
estd
haciendo un
impacto
positivoen la
vida de los
pacientes,

13

Tener una
sensacion de
crecimiento
y desarrollo
profesional.

14,15

/)

Firma del evaluador

DNI
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Evaluacién por juicio de expertos Respetado juez: Usted ha sido seleccionado
para evaluar el instrumento “cuestionario “SINDROME DE BURNOUT” La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Tito Capcha Carrillo

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor Maestria ( X ) Doctor ( )

()

Area de formacion académica: Clinica () Social (X)
Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: Docente de Estadistica.

Institucion donde labora

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ()

el area: Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:

2.-Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.-Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario 0

inventario)

Nombre de la Prueba: cuestionario “Sindrome de Burnout”
Autora: Caceres Vasquez Rocio Elena
Procedencia: Lima — Peru

Administracion: Directa

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacién: colaboradores en servicio de

urgencia de la maternidad de la
ciudad de Lima

Significacion: El instrumento utilizado consta de
una escala de respuesta de cinco
puntos, que va desde "Nunca" hasta
"Siempre". Esta escala se utiliza para
medir  diferentes  dimensiones
relacionadas con el sindrome de
Burnout: cansancio emocional,
despersonalizacion y realizacidon
personal.

El cuestionario consta de quince
preguntas, divididas en tres
dimensiones  diferentes. Cada
pregunta se presenta de forma
objetiva y se solicita al participante
que seleccione la opcion que mejor
refleje su experiencia o percepcion
en relacién a la afirmacién
planteada.
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Explicacién del instrumento:

El objetivo de este instrumento es
evaluar los niveles de cansancio
emocional, despersonalizacién vy
realizacion personal en el dmbito
laboral, relacionados con el
sindrome de Burnout. Cada
dimension se aborda mediante una
serie de preguntas especificas que
permiten recopilar informacion
relevante sobre la experiencia vy
percepcién del participante.

En la dimension de cansancio
emocional (preguntas 1 a 5), se
indaga sobre la frecuencia y el
impacto del agotamiento emocional
después de un dia de trabajo, la
energia percibida para afrontar
responsabilidades laborales, la
frustracion e impotencia
experimentada al no poder realizar
el trabajo de manera efectiva, la
influencia del cansancio emocional
en el desempefio laboral y Ia
percepciéon sobre el nivel de
exigencia laboral y su contribucidn al
cansancio emocional.

En la dimensidn de
despersonalizacion (preguntas 6 a
10), se explora la tendencia a tratar
de manera impersonal y distante a
pacientes o colegas de trabajo, la
actitud indiferente hacia el trabajo y
las responsabilidades, la percepcién
de una reduccién en la capacidad de
sentir empatia hacia los demas, el
impacto de la despersonalizacion en
las relaciones laborales y la
consideracion de factores laborales
como contribuyentes a la
despersonalizacion.

En la dimensién de realizacidn
personal (preguntas 11 a 15), se
evalta la satisfaccion y motivacion
con el trabajo realizado, la
percepcién del impacto positivo en
la vida de los pacientes, el
crecimiento y desarrollo profesional
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experimentado, la satisfaccion con
las oportunidades de crecimiento y
la percepcién de tener
oportunidades para desarrollarse
profesionalmente en el trabajo
actual.

Al recopilar las respuestas a estas
preguntas, se obtendra informacién
cuantitativa sobre los niveles de
cansancio emocional,
despersonalizacién y realizacion
personal de los participantes, lo que
permitird realizar un analisis y
comprensidon mas profunda de estos
aspectos relacionados con el
sindrome de Burnout en el contexto
laboral.

4.-Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Nunca, casi nunca, A Cansancio emocional Barreto y Salazar,
veces, Casi siempre, (2021) nos  dicen
Siempre. cansancio emocional
refiere a la sensacion
de cansancio
emocional y
psicoldgico que
experimentan los
empleados como
resultado de la
exposicién prolongada
a situaciones
estresantes en el
entorno laboral. Este
agotamiento se
manifiesta como una
falta de energia,
interés y motivacion
para realizar las tareas
laborales, lo que a su
vez puede afectar
negativamente el
bienestar fisico y a
nivel mental de los
trabajadores y la
calidad de su trabajo.

La despersonalizacion,
Despersonalizacion por otro lado, puede
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llevar a una actitud
distante y fria con
compafieros del
trabajo y con
pacientes o clientes, lo
cual es posible que
afecte la excelencia en
el servicio prestado.

La realizacion personal
es crucial para el
bienestar y la
Realizacidn personal satisfaccion de los
colaboradores, ya que
estan relacionados con
la percepcién de que
su trabajo es
significativo y valioso.

5.- Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Sindrome de Burnout”
elaborado por Caceres Vasquez Rocio Elena en el afio 2023. De acuerdo con
los siguientes indicadores califiqgue cada uno de los items segun corresponda.
Categoria Calificacion Indicador

CLARIDAD 4 El item no es claro.

El item se comprende El item requiere
facilmente, es decir, bastantes

su sintactica y modificaciones o una
semantica son modificacion muy
adecuadas 4 grande en el uso de las
palabras de acuerdo
con su significado o
por la ordenacion de
estas.

Se requiere una
modificacion muy
4 especifica de algunos
de los términos del
item.

El item es claro, tiene
4 semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA El item no tiene
El item tiene relacién 4 relacién légica con la
légica con la dimension

dimensidn o indicador El item tiene una
gue esta midiendo. relaciéon  tangencial
/lejana con la
dimension.

El item tiene una
4 relacion moderada
conla
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dimension que se esta
midiendo.

El item se encuentra
esta relacionado con

4 la
dimension que esta
midiendo.
RELEVANCIA El item puede ser
El item es esencial o eliminado sin que se
importante, es decir 4 vea
debe ser incluido. afectada la medicién

de la dimension.
El item tiene alguna
relevancia, pero otro

item
4
puede estar
incluyendo lo que
mide éste.
El item es
4 relativamente
importante.
El item es muy
4 relevante y debe ser
incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su
valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
ertinente.

9. No cumple con el criterio

10. Bajo Nivel

11. Moderado nivel

12. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario

Primera dimension: cansancio emocional

Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de cansancio emocional
experimentado por los individuos en el &mbito laboral, con el fin de comprender su
impacto en el bienestar y desempefio laboral, asi como identificar posibles
factores contribuyentes. Este objetivo general abarca las diferentes preguntas que
has proporcionado y se centra en medir el cansancio emocional, explorar su
relacion con el desempenio laboral y examinar si el nivel de exigencia en el trabajo
puede ser un factor influyente. A partir de ahi, puedes establecer obijetivos
especificos para cada una de las preguntas que has planteado, que estaran
alineados con el objetivo general.
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Indicadores ite Clarid Coheren Relevan Observaciones
m ad cia cia /
Recomendacio
nes

Sensacién de 1,2
agotamiento
emocional X X X
después de un
dia de trabajo.
Falta de 3,4
energia para
afrontar  las X X X
responsabilida
des laborales.
Sentimientos 5
de frustracion
e impotencia
al no poder

. X X X
realizar el
trabajo de
manera
efectiva.

¢ Segunda dimension: despersonalizacion

¢ Objetivos de la Dimensién: Evaluar el nivel de despersonalizacién en el trato hacia
pacientes o colegas de trabajo, con el fin de comprender su impacto en las
relaciones laborales y explorar los posibles factores contribuyentes. Este objetivo
general abarca las diferentes preguntas que has planteado y se centra en medir
la despersonalizacion, explorar su influencia en las relaciones laborales y
examinar si los factores laborales pueden contribuir a este fenémeno. A partir de
ahi, puedes establecer objetivos especificos para cada una de las preguntas que
has mencionado, que estaran alineados con el objetivo general.

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Trato impersonal y
distante con los
pacientes v
colegas de trabajo. 6,7

Sensacion de
indiferencia hacia
el trabajo y sus
responsabilidades. 8

Reduccion de la
capacidad para
sentir empatia
hacia los demas. 9,10

e Tercera dimension: Realizacion personal
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Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de realizacion personal en el trabajo y
su influencia en la satisfaccion laboral y el desarrollo profesional, con el fin de
comprender el impacto positivo percibido y las oportunidades de crecimiento en el
entorno laboral. Este objetivo general abarca las diferentes preguntas que has
planteado y se centra en medir la realizacion personal, explorar su relacion con la
satisfaccion laboral, el impacto positivo percibido y las oportunidades de
crecimiento. A partir de ahi, puedes establecer objetivos especificos para cada
una de las preguntas que has mencionado, que estaran alineados con el objetivo

general.

Indicadores

Clari
dad

Coherenci
a

Relevanci
a

Observaciones/
Recomendacione
S

Sentirse
satisfecho vy
motivado con
el trabajo que
se realiza

Sentir que se
estd haciendo
un impacto
positivo en la
vida de los
pacientes,

13

Tener una
sensacion de
crecimiento y
desarrollo
profesional.

14,15

Whawgl”

TITO CAPCHA CARRILLO

Firma del evaluador

ABOGADO
C.AL. 64092

DNI
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Evaluacién por juicio de expertos Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para
evaluar el instrumento Cuestionario de SATISFACCION LABORAL La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Lupe Graus Cortez
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor () Maestria ( X ) Doctor ( )
Area de formacién académica: Clinica () Social ()
Educativa ( X ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Educacidn Metododloga, Docente

Universitaria

Institucion donde labora
Tiempo de experiencia profesional en el 2adaios( )
area: Mas de 5 afios (X )
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

2. Propésito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o

inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario satisfaccion laboral

Autora: Caceres Vasquez Rocio Elena

Procedencia: Lima — Peru

Administracion: Directa

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacién: colaboradores en servicio de urgencia
de la maternidad de la ciudad de Lima

Significacion: El instrumento utilizado para medir la

satisfaccion laboral consta de tres
dimensiones principales: tensién con
el trabajo, competencia profesional y
relacion interpersonal. Cada
dimensidn se evalua mediante cinco
preguntas, y se utiliza una escala de
respuesta de cinco puntos, que va
desde "Nunca" hasta "Siempre".

En la dimensiéon de tension con el
trabajo, se exploran diferentes
aspectos que pueden generar estrés o
malestar en el entorno laboral. Las
preguntas indagan sobre la frecuencia
de experimentar frustracidn constante
en el trabajo, preocuparse
excesivamente por el trabajo incluso
fuera del horario laboral, tener

92



dificultad para desconectar del trabajo
durante el tiempo libre, sentirse
agobiado/a por las demandas
laborales y sentirse abrumado/a por la
cantidad de trabajo que se tiene que
hacer.

En la dimension de competencia
profesional, se evalla el grado de
satisfaccién y confianza en las
habilidades y desempefio laboral. Las
preguntas abordan la frecuencia de
sentirse satisfecho/a y orgulloso/a
después de completar tareas
relacionadas con el trabajo, confiar en
la capacidad para realizar las tareas
asignadas, buscar nuevas
oportunidades de aprendizaje para
mejorar en el trabajo, percibir que las
habilidades y conocimientos son
valorados en el trabajo y sentirse capaz
de enfrentar nuevos retos laborales.

En la dimensidn de relacidn
interpersonal, se examina la calidad de
las interacciones y relaciones con
colegas y pacientes en el entorno
laboral. Las preguntas se centran en la
frecuencia de comunicarse
efectivamente con colegas vy
pacientes, sentir apoyo y cooperacion
por parte de los colegas en el trabajo,
sentirse cdmodo/a y tranquilo/a en el
ambiente laboral debido a las
relaciones interpersonales positivas,
sentirse parte de un equipo en el
trabajo y sentirse motivado/a vy
comprometido/a con los colegas en el
ambiente laboral para lograr objetivos
comunes.

El uso de esta escala de respuesta
permite recopilar datos cuantitativos
para cada dimensién, permitiendo
evaluar y comparar los niveles de
tensiéon con el trabajo, competencia
profesional y relacién interpersonal.
Con esta informacidon, se puede
analizar la satisfaccién laboral en cada
dimension, identificar areas de mejora
y tomar medidas para promover un
entorno laboral mas saludable vy
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satisfactorio.

4 .-Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Nunca, casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre.

Tension con el trabajo.

Competencia profesional

Relacién interpersonal

se tiene la tensién con el
trabajo se refiere al estrés
o presiébn que puede
experimentar el personal
de enfermeria debido a la
naturaleza exigente vy
demandante de su
trabajo. Esta tensién
puede estar relacionada
con la cantidad de
trabajo, la falta de
recursos o la sobrecarga

emocional (Gabriel,
2021).
La competencia

profesional se refiere a la
percepcién que tienen las
enfermeras sobre su
capacidad para llevar a
cabo su trabajo de
manera efectiva y
satisfactoria. Esta
competencia puede estar
relacionada con su
formacion académica,
experiencia laboral, asi
como con el apoyo vy la
retroalimentacion
recibidos por parte del
equipo de trabajo (Berrio
etal., 2022).

La relacién interpersonal
es referente a la
excelencia en las
vinculaciones que el
personal de enfermeria
tiene con sus compafieros
de trabajo, superiores y
pacientes. Una buena
relacién interpersonal se
caracteriza por el respeto,
la comunicacién efectiva
y la colaboracion. Esto
puede contribuir a un
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ambiente laboral mas
positivo y a una mayor
satisfaccion laboral
(Cordero et al., 2019).

5.-Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral
elaborado por Caceres Vasquez Rocio Elena en el afio 2023. De acuerdo con
los siguientes indicadores califiqgue cada uno de los items segun corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD El item no es

, 4
El item se claro.

comprende
facilmente, es
decir, su
sintactica y
semantica  son
adecuadas

El item requiere
bastantes
modificaciones o
una modificacién
muy grande en el
uso de las
palabras de
acuerdo con su
significado o por
la ordenacion de
estas.

Se requiere una
modificacién muy
especifica de
algunos de los
términos del
item.

El item es claro,
tiene semantica y
sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene
relacion  ldgica
con la dimensidn
o indicador que
esta midiendo.

El item no tiene
relacion l6gica
con la dimension

El item tiene una
relacion

tangencial /lejana
con la dimension.

El item tiene una
relacion
moderada con la
dimension que se
estad midiendo.

El item se
encuentra  esta
relacionado con
la

dimension  que
estda midiendo.
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RELEVANCIA El item puede ser
El item es eliminado sin que
esencial o 4 se vea
importante, es afectada la
decir debe ser medicion de Ia
incluido. dimension.
El item tiene
alguna
relevancia, pero
4 otro item
puede estar
incluyendo lo que
mide éste.
El item es
4 relativamente
importante.
El item es muy
4 relevante y debe
ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su
valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
ertinente.

13.No cumple con el criterio

14.Bajo Nivel

15.Moderado nivel

16.Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

e Primera dimensién: Tension con el trabajo

e Objetivos de la Dimensién: es evaluar el nivel de tension y estrés
experimentado por los individuos en relacién con su trabajo. A través
de las preguntas formuladas, se busca obtener informacién sobre la
frecuencia con la que los participantes experimentan frustraciéon
constante en su trabajo, se preocupan excesivamente por el trabajo
incluso fuera del horario laboral, tienen dificultad para desconectar del
trabajo durante el tiempo libre, se sienten agobiados/as por las
demandas laborales y se sienten abrumados/as por la cantidad de
trabajo que tienen que hacer. El objetivo es identificar y comprender
el impacto que estas situaciones de tensién pueden tener en el
bienestar y la satisfaccion laboral de los individuos. La dimension
busca proporcionar una medida cuantitativa de la frecuencia con la
gue estos sentimientos de frustracion, preocupacion, dificultad para
desconectar, agobio y abrumo se presentan en el contexto laboral.
Con esta informacion, se puede obtener una vision general del grado
de tension experimentado por los trabajadores, identificar patrones y
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tendencias, y tomar medidas para abordar y gestionar de manera
efectiva la tension laboral. El objetivo final es promover un entorno
laboral mé&s saludable, equilibrado y satisfactorio, donde los
trabajadores puedan experimentar niveles adecuados de tension y
estrés en su trabajo.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/

Recomendaciones

Sentimiento
de
frustracion 1,2 X X X
constante en
el trabajo.

Preocupacion
excesiva por
el trabajo
incluso fuera
del horario
laboral.

Dificultad
para
desconectar
del trabajo
durante el
tiempo libre.

4,5 X X X

Segunda dimensién: competencia profesional

Objetivos de la Dimensién: El objetivo es evaluar y comprender el nivel de
competencia percibido por los individuos, asi como su grado de satisfaccion
y confianza en relacion con las tareas y responsabilidades laborales. Esta
dimensién busca proporcionar una medida cuantitativa de la frecuencia con
la que los participantes experimentan sentimientos de satisfaccién, confianza,
motivacion para el aprendizaje, valoracion de habilidades y capacidad para
enfrentar nuevos desafios en el contexto laboral. Con esta informacion, se
puede obtener una visibn general de la percepcién de competencia y
satisfaccién laboral de los trabajadores, identificar areas de fortaleza y
oportunidades de mejora, y tomar medidas para promover el desarrollo
profesional y la motivacion en el trabajo. El objetivo final es fomentar un
entorno laboral en el que los trabajadores se sientan competentes, valorados
y capaces de enfrentar los desafios que se les presentan.

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/

Recomendaciones

Sentimiento
de satisfaccién
logro al
completar 6,7 X X X
tareas
relacionadas
con el trabajo.

y
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Confianza en
la capacidad

para realizar 8,9 X X X
las tareas

asignadas.

Busqueda de X X X
nuevas X X X

oportunidades
de aprendizaje
para mejorar
en el trabajo

10

e Tercera dimension: relacion interpersonal

e Objetivos de la Dimension: " es evaluar la calidad de las relaciones
interpersonales en el entorno laboral, tanto con los colegas como con los
pacientes. A través de las preguntas formuladas, se busca obtener informacion
sobre la frecuencia con la que los participantes se comunican efectivamente con
sus colegas y pacientes, sienten apoyo y cooperacion por parte de sus colegas,
se sienten comodos/as y tranquilos/as en el ambiente laboral debido a las
relaciones interpersonales positivas, se sienten parte de un equipo en el trabajo y
se sienten motivados/as y comprometidos/as con sus colegas para lograr objetivos
comunes.

El objetivo es evaluar y comprender la calidad de las interacciones y relaciones
laborales, asi como su impacto en el bienestar y la satisfaccion de los
trabajadores. Esta dimension busca proporcionar una medida cuantitativa de la
frecuencia con la que los participantes experimentan comunicacion efectiva,

apoyo, confort, sentido de pertenencia y motivacién en el contexto laboral.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Capacidad para | 11,12
comunicarse
efectivamente X X X
con colegas vy
pacientes.
Sentimiento de | 13
apoyo y
cooperacion por X X X
parte de los
colegas en el
trabajo.
Sensacion de | 14,15
satisfaccion vy
bienestar en el
ambu.ante . de X X X
trabajo debido a
las  relaciones
interpersonales
positivas.
yl:‘\ (,rfr-;j {/

Firma del evaluador
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DNI
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Evaluacién por juicio de expertos Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para
evaluar el instrumento “Cuestionario de satisfaccion laboral” La evaluaciéon del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

Fernando Azariero Sandoval

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (

)

Maestria ( X ) Doctor ( )

Area de formacién académica:

Clinica () Social ()
Educativa ( X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Derecho y Ciencias politicas.

Institucién donde labora

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2a4afios ()
Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

2.-Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.-Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o

inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario satisfaccion laboral

Autora:

Céceres Vasquez Rocio Elena

Procedencia:

Lima — Peru

Administracion:

Directa

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

colaboradores en servicio de
urgencia de la maternidad de la
ciudad de Lima

Significacion:

El instrumento utilizado para medir
la satisfaccion laboral consta de
tres dimensiones principales:
tension con el trabajo,
competencia profesional y relacion
interpersonal. Cada dimension se
evalla mediante cinco preguntas,
y se utiliza una escala de
respuesta de cinco puntos, que va
desde "Nunca" hasta "Siempre".

En la dimension de tension con el
trabajo, se exploran diferentes
aspectos que pueden generar
estrés 0 malestar en el entorno
laboral. Las preguntas indagan
sobre la frecuencia de
experimentar frustracién constante
en el trabajo, preocuparse
excesivamente por el trabajo
incluso fuera del horario laboral,
tener dificultad para desconectar
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del trabajo durante el tiempo libre,
sentirse  agobiado/a por las
demandas laborales y sentirse
abrumado/a por la cantidad de
trabajo que se tiene que hacer.

En la dimension de competencia
profesional, se evalta el grado de
satisfaccion y confianza en las
habilidades y desempefio laboral.
Las preguntas abordan la
frecuencia de sentirse satisfecho/a
y orgulloso/a  después de
completar tareas relacionadas con
el trabajo, confiar en la capacidad
para realizar las tareas asignadas,
buscar nuevas oportunidades de
aprendizaje para mejorar en el
trabajo, percibir que las
habilidades y conocimientos son
valorados en el trabajo y sentirse
capaz de enfrentar nuevos retos
laborales.

En la dimension de relacion
interpersonal, se examina la
calidad de las interacciones y
relaciones con colegas y pacientes
en el entorno laboral. Las
preguntas se centran en la
frecuencia de comunicarse
efectivamente con colegas vy
pacientes, sentir apoyo Yy
cooperacion por parte de los
colegas en el trabajo, sentirse
cémodo/a y tranquilo/a en el
ambiente laboral debido a las
relaciones interpersonales
positivas, sentirse parte de un
equipo en el trabajo y sentirse
motivado/a y comprometido/a con
los colegas en el ambiente laboral
para lograr objetivos comunes.

El uso de esta escala de respuesta
permite recopilar datos
cuantitativos para cada dimension,
permitiendo evaluar y comparar los
niveles de tension con el trabajo,
competencia profesional y relacion
interpersonal. Con esta
informacién, se puede analizar la
satisfaccion laboral en cada
dimension, identificar areas de
mejora y tomar medidas para
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promover un entorno laboral méas
saludable y satisfactorio.

4.-Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Nunca, casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre.

Tension con el trabajo

Competencia
profesional

Relacion
interpersonal

se tiene la tension con
el trabajo se refiere al
estrés o presion que
puede experimentar el
personal de
enfermeria debido a la
naturaleza exigente y
demandante de su
trabajo. Esta tension
puede estar
relacionada con la
cantidad de trabajo, la
falta de recursos o la
sobrecarga emocional
(Gabriel, 2021).

La competencia
profesional se refiere
a la percepcion que
tienen las enfermeras
sobre su capacidad
para llevar a cabo su
trabajo de manera
efectiva y
satisfactoria. Esta
competencia puede
estar relacionada con

su formacioén
académica,
experiencia laboral,

asi como con el apoyo
y la retroalimentacion
recibidos por parte del
equipo de trabajo
(Berrio et al., 2022).

La relacion
interpersonal es
referente a la
excelencia en las
vinculaciones que el
personal de
enfermeria tiene con
sus compaferos de
trabajo, superiores y
pacientes. Una buena
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relacion interpersonal
se caracteriza por el
respeto, la
comunicacion efectiva
y la colaboracion.
Esto puede contribuir
a un ambiente laboral
mas positivo y a una
mayor  satisfaccion
laboral (Cordero et al.,
2019).

5.-Presentacidén de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral
elaborado por Caceres Vasquez Rocio Elena en el afio 2023. De acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

CLARIDAD 4 El item no es claro.

El item se comprende El item requiere
facilmente, es decir, bastantes

su sintactica y modificaciones o una
semantica son modificacion muy
adecuadas 4 grande en el uso de

las  palabras de
acuerdo con su
significado o por la
ordenacién de estas.
Se requiere una
modificaciéon muy
4 especifica de algunos
de los términos del
item.

El item es claro, tiene
4 semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA El item no tiene
El item tiene relacion | 4 relaciéon légica con la
l6gica con la dimensién

dimensién o indicador El item tiene una
gue esta midiendo. relacibn  tangencial
/lejana con la
dimensién.

El item tiene una
relacion  moderada
4 con la

dimensibn que se
esta midiendo.

El item se encuentra
esta relacionado con
4 la

dimensiébn que esta
midiendo.
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RELEVANCIA El item puede ser

El item es esencial o eliminado sin que se
importante, es decir | 4 vea
debe ser incluido. afectada la medicion

de la dimension.
El item tiene alguna
relevancia, pero otro

4 item
puede estar
incluyendo lo que
mide éste.
El item es
4 relativamente
importante.
El item es muy
4 relevante y debe ser
incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su
valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
pertinente.

7. No cumple con el criterio

8. Bajo Nivel

9. Moderado nivel

0. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Tensién con el trabajo

Objetivos de la Dimension: es evaluar el nivel de tensién y estrés experimentado
por los individuos en relacion con su trabajo. A través de las preguntas formuladas,
se busca obtener informacion sobre la frecuencia con la que los participantes
experimentan frustracion constante en su trabajo, se preocupan excesivamente por
el trabajo incluso fuera del horario laboral, tienen dificultad para desconectar del
trabajo durante el tiempo libre, se sienten agobiados/as por las demandas laborales
y se sienten abrumados/as por la cantidad de trabajo que tienen que hacer. El
objetivo es identificar y comprender el impacto que estas situaciones de tension
pueden tener en el bienestar y la satisfaccién laboral de los individuos. La dimensién
busca proporcionar una medida cuantitativa de la frecuencia con la que estos
sentimientos de frustracion, preocupacion, dificultad para desconectar, agobio y
abrumo se presentan en el contexto laboral. Con esta informacion, se puede
obtener una vision general del grado de tension experimentado por los trabajadores,
identificar patrones y tendencias, y tomar medidas para abordar y gestionar de
manera efectiva la tension laboral. El objetivo final es promover un entorno laboral
mas saludable, equilibrado y satisfactorio, donde los trabajadores puedan
experimentar niveles adecuados de tension y estrés en su trabajo.
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Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Sentimiento X X X
de frustracion

1,2
constante en
el trabajo. X X X

Preocupacién
excesiva por X X X
el trabajo
incluso fuera
del  horario X X X
laboral.

Dificultad
para
desconectar
del trabajo
durante el
tiempo libre.

Segunda dimensién: competencia profesional

Objetivos de la Dimension: El objetivo es evaluar y comprender el nivel de
competencia percibido por los individuos, asi como su grado de satisfacciéon y
confianza en relacion con las tareas y responsabilidades laborales. Esta dimension
busca proporcionar una medida cuantitativa de la frecuencia con la que los
participantes experimentan sentimientos de satisfaccion, confianza, motivacion
para el aprendizaje, valoracion de habilidades y capacidad para enfrentar nuevos
desafios en el contexto laboral. Con esta informacion, se puede obtener una vision
general de la percepcion de competencia y satisfaccion laboral de los trabajadores,
identificar areas de fortaleza y oportunidades de mejora, y tomar medidas para
promover el desarrollo profesional y la motivacion en el trabajo. El objetivo final es
fomentar un entorno laboral en el que los trabajadores se sientan competentes,
valorados y capaces de enfrentar los desafios que se les presentan.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

Sentimiento
de
satisfaccion y
logro al
completar
tareas
relacionadas
con el trabajo.

6,7 X X X

Confianza en
la capacidad
para realizar 8,9 X X X
las tareas
asignadas.
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Busqueda de
nuevas
oportunidades
de 10 X X X
aprendizaje
para mejorar
en el trabajo

Tercera dimensién: relacion interpersonal

Objetivos de la Dimension: " es evaluar la calidad de las relaciones interpersonales
en el entorno laboral, tanto con los colegas como con los pacientes. A través de las
preguntas formuladas, se busca obtener informacion sobre la frecuencia con la que
los participantes se comunican efectivamente con sus colegas y pacientes, sienten
apoyo y cooperacion por parte de sus colegas, se sienten comodos/as y
tranquilos/as en el ambiente laboral debido a las relaciones interpersonales
positivas, se sienten parte de un equipo en el trabajo y se sienten motivados/as y
comprometidos/as con sus colegas para lograr objetivos comunes.

El objetivo es evaluar y comprender la calidad de las interacciones y relaciones
laborales, asi como su impacto en el bienestar y la satisfaccion de los trabajadores.
Esta dimensién busca proporcionar una medida cuantitativa de la frecuencia con la
que los participantes experimentan comunicacién efectiva, apoyo, confort, sentido
de pertenencia y motivacién en el contexto laboral.

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia

Capacidad
para
comunicarse
efectivamente
con colegas y
pacientes.

11,12 X X X

Sentimiento de
apoyoy
cooperacion
por parte de
los colegas en
el trabajo.

13 X X X

Sensacion de
satisfacciéon y
bienestar en el
ambiente de
trabajo debido 14,15 X X X
alas
relaciones
interpersonales
positivas.

/)

Firma del evaluador
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Evaluacién por juicio de expertos Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para
evaluar el instrumento “Satisfaccion laboral” La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Tito Capcha Carrillo
Grado profesional: Maestria () Doctor () | Maestria ( X ) Doctor ( )
Area de formacién académica: Clinica () Social (X)
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Docente de Estadistica.

Institucion donde labora
Tiempo de experiencia profesionalenel | 2a4afios( )
area: Mas de 5 afios (X )
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nhombre de la escala, cuestionario o

inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario satisfaccion
laboral

Autora: Céceres Vasquez Rocio Elena

Procedencia: Lima — Peru

Administracion: Directa

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacion: colaboradores en servicio de

urgencia de la maternidad de la
ciudad de Lima

Significacion: El instrumento utilizado para
medir la satisfaccion laboral
consta de tres dimensiones
principales: tensiébn con el
trabajo, competencia
profesional y relacion
interpersonal. Cada dimensién
se evalla mediante cinco
preguntas, y se utiliza una
escala de respuesta de cinco
puntos, que va desde "Nunca"
hasta "Siempre".

En la dimension de tension con
el trabajo, se exploran
diferentes aspectos que pueden
generar estrés o malestar en el
entorno laboral. Las preguntas
indagan sobre la frecuencia de
experimentar frustracion
constante en el trabajo,

108



preocuparse excesivamente por
el trabajo incluso fuera del
horario laboral, tener dificultad
para desconectar del trabajo
durante el tiempo libre, sentirse
agobiado/a por las demandas
laborales y sentirse abrumado/a
por la cantidad de trabajo que
se tiene que hacer.

En la dimensién de
competencia profesional, se
evalla el grado de satisfaccion
y confianza en las habilidades y

desempefio laboral. Las
preguntas abordan la
frecuencia de sentirse

satisfecho/a y  orgulloso/a
después de completar tareas
relacionadas con el trabajo,
confiar en la capacidad para
realizar las tareas asignhadas,
buscar nuevas oportunidades
de aprendizaje para mejorar en
el trabajo, percibir que las
habilidades y conocimientos
son valorados en el trabajo y
sentirse capaz de enfrentar
nuevos retos laborales.

En la dimension de relacion
interpersonal, se examina la
calidad de las interacciones y
relaciones con colegas vy
pacientes en el entorno laboral.
Las preguntas se centran en la
frecuencia de comunicarse
efectivamente con colegas y
pacientes, sentir apoyo Yy
cooperacion por parte de los
colegas en el trabajo, sentirse
cémodo/a y tranquilo/a en el
ambiente laboral debido a las
relaciones interpersonales
positivas, sentirse parte de un
equipo en el trabajo y sentirse
motivado/a y comprometido/a
con los colegas en el ambiente
laboral para lograr objetivos
comunes.

El uso de esta escala de
respuesta permite recopilar
datos cuantitativos para cada
dimensién, permitiendo evaluar
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y comparar los niveles de
tension con el trabajo,
competencia  profesional vy
relacion interpersonal. Con esta
informacién, se puede analizar
la satisfaccion laboral en cada
dimension, identificar areas de
mejora y tomar medidas para
promover un entorno laboral
mas saludable y satisfactorio.

4, Soporte teérico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala

(dimensiones)

Definicion

Nunca, casi
nunca, A veces,
Casi siempre,
Siempre.

Tension con el se tiene la tensiéon

trabajo

Competencia sobrecarga

profesional

Relacion
interpersonal

con el trabajo se
refiere al estrés o
presion que puede
experimentar el
personal de
enfermeria debido
a la naturaleza
exigente y
demandante de su
trabajo. Esta
tensién puede
estar relacionada
con la cantidad de
trabajo, la falta de
recursos o] la

emocional (Gabriel,
2021).

La competencia
profesional se
refiere a la
percepcion que
tienen las
enfermeras sobre
su capacidad para
llevar a cabo su
trabajo de manera
efectiva y
satisfactoria. Esta
competencia
puede estar
relacionada con su
formacioén
académica,
experiencia laboral,
asi como con el
apoyo y la
retroalimentacion
recibidos por parte
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del equipo de
trabajo (Berrio et
al., 2022).

La relacion
interpersonal  es
referente a la
excelencia en las
vinculaciones que
el personal de
enfermeria  tiene
con sus
companferos de
trabajo, superiores
y pacientes. Una
buena relacion
interpersonal  se
caracteriza por el
respeto, la
comunicacion
efectiva y la
colaboracion. Esto
puede contribuir a
un ambiente
laboral mas
positivo y a una
mayor satisfaccion
laboral (Cordero et
al., 2019).

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral
elaborado por Caceres Vasquez Rocio Elena en el afio 2023. De acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 4 El item no es claro.
El item se El item requiere
comprende bastantes
facilmente, es modificaciones o0
decir, su sintactica una modificacion
y semantica son muy grande en el
adecuadas 4 uso de las
palabras de

acuerdo con su
significado o por la
ordenacién de
estas.

Se requiere una
modificacion muy
4 especifica de
algunos de los
términos del item.
El item es claro,
4 tiene semantica y
sintaxis adecuada.
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COHERENCIA
El item tiene
relacion légica con

El item no tiene
relacion logica con
la dimensién

la dimension o
indicador que esta
midiendo.

El item tiene una
relacion tangencial
llejana  con la
dimension.

El item tiene una
relacion moderada
con la

dimensién que se
esta midiendo.

El ftem se
encuentra esta
relacionado con la

dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

El item puede ser
eliminado sin que
se vea

afectada la
medicibn de la
dimension.

El item tiene
alguna relevancia,
pero otro item
puede estar
incluyendo lo que
mide éste.

El item es
relativamente
importante.

4

El item es muy
relevante y debe
ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su
valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente.
21. No cumple con el criterio

22. Bajo Nivel

23. Moderado nivel

24. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:
Primera dimension: Tension con el trabajo

Objetivos de la Dimension: es evaluar el nivel de tension y estrés experimentado
por los individuos en relacion con su trabajo. A través de las preguntas

112



formuladas, se busca obtener informacién sobre la frecuencia con la que los
participantes experimentan frustracién constante en su trabajo, se preocupan
excesivamente por el trabajo incluso fuera del horario laboral, tienen dificultad
para desconectar del trabajo durante el tiempo libre, se sienten agobiados/as por
las demandas laborales y se sienten abrumados/as por la cantidad de trabajo
que tienen que hacer. El objetivo es identificar y comprender el impacto que estas
situaciones de tension pueden tener en el bienestar y la satisfaccién laboral de
los individuos. La dimension busca proporcionar una medida cuantitativa de la
frecuencia con la que estos sentimientos de frustracion, preocupacion, dificultad
para desconectar, agobio y abrumo se presentan en el contexto laboral. Con esta
informacién, se puede obtener una visidbn general del grado de tensién
experimentado por los trabajadores, identificar patrones y tendencias, y tomar
medidas para abordar y gestionar de manera efectiva la tensién laboral. El
objetivo final es promover un entorno laboral mas saludable, equilibrado y
satisfactorio, donde los trabajadores puedan experimentar niveles adecuados de
tension y estrés en su trabajo.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/

Recomendaciones

Sentimiento
de frustracién
constante en
el trabajo.

1,2

Preocupacién
excesiva por
el trabajo
incluso fuera
del  horario
laboral.

Dificultad
para
desconectar
del trabajo
durante el
tiempo libre.

4,5

Segunda dimensién: competencia profesional

Objetivos de la Dimensién: El objetivo es evaluar y comprender el nivel de
competencia percibido por los individuos, asi como su grado de satisfacciéon y
confianza en relacién con las tareas y responsabilidades laborales. Esta
dimensién busca proporcionar una medida cuantitativa de la frecuencia con la
que los participantes experimentan sentimientos de satisfaccion, confianza,
motivacién para el aprendizaje, valoracion de habilidades y capacidad para
enfrentar nuevos desafios en el contexto laboral. Con esta informacién, se puede
obtener una vision general de la percepcion de competencia y satisfaccion
laboral de los trabajadores, identificar areas de fortaleza y oportunidades de
mejora, y tomar medidas para promover el desarrollo profesional y la motivacion
en el trabajo. El objetivo final es fomentar un entorno laboral en el que los
trabajadores se sientan competentes, valorados y capaces de enfrentar los
desafios que se les presentan.
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Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Sentimiento
de
satisfaccion y
logro al
completar
tareas
relacionadas
con el trabajo.

6,7

Confianza en
la capacidad
para realizar
las tareas
asignadas.

8,9

Basqueda de
nuevas
oportunidades
de
aprendizaje
para mejorar

10

en el trabajo

Tercera dimensién: relacion interpersonal

Objetivos de la Dimension: " es evaluar la calidad de las relaciones
interpersonales en el entorno laboral, tanto con los colegas como con los
pacientes. A través de las preguntas formuladas, se busca obtener informacién
sobre la frecuencia con la que los participantes se comunican efectivamente con
sus colegas y pacientes, sienten apoyo y cooperacion por parte de sus colegas,
se sienten comodos/as y tranquilos/as en el ambiente laboral debido a las
relaciones interpersonales positivas, se sienten parte de un equipo en el trabajo
y se sienten motivados/as y comprometidos/as con sus colegas para lograr
objetivos comunes.

El objetivo es evaluar y comprender la calidad de las interacciones y relaciones
laborales, asi como su impacto en el bienestar y la satisfaccion de los
trabajadores. Esta dimensién busca proporcionar una medida cuantitativa de la
frecuencia con la que los participantes experimentan comunicaciéon efectiva,
apoyo, confort, sentido de pertenencia y motivacién en el contexto laboral.

Indicadores

Observaciones/
Recomendacione
[

Clarida | Coherenci | Relevanci
d a a

ftem

Capacidad

111

para
comunicarse
efectivamente
con colegas y
pacientes.

Sentimiento de

apoyo y
cooperacion

13
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por parte de
los colegas en
el trabajo.

Sensacién de
satisfaccion y
bienestar en el
ambiente de
trabajo debido
a las
relaciones

interpersonale
S positivas.

14,1

WAl

TITO CAPCHA CARRILLO
ABOGADO
C.AL. 64092

Firma del evaluador

DNI
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