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Resumen

En esta investigacion titulada: “Sindrome de Burnout y satisfaccion laboral en el
personal asistencial en los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024”. Con
el objetivo de Determinar la relacion que existe entre el sindrome de burnout y la
satisfaccion laboral en el personal asistencial de los centros de salud mental
comunitarios de Lima, 2024. La metodologia implementada fue de enfoque
cuantitativo de tipo basica, correlacional de corte transversal. Los resultados de esta
investigacion permitieron afirmar que, si existe relacion entre el sindrome de burnout
y la satisfaccién laboral, encontrando un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de -0,319, lo cual confirma existe una relacion negativa baja entre las
variables estudiadas. Esto permitio llegar a la conclusion que si existe una significativa
relacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en el personal

asistencial de los centros de salud mental comunitarios de Lima

Palabras clave: Burnout, satisfaccion, laboral, salud, mental
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Abstract

In this research titled: “Burnout syndrome and job satisfaction in the care staff of
community mental health centers in Lima, 2024.” With the objective of determining
the relationship that exists between burnout syndrome and job satisfaction in
the healthcare personnel of the community mental health centers of Lima, 2024.
The methodology implemented was a basic, cross-sectional correlational
guantitative approach. The results of this research allowed us to affirm that there is a
relationship between burnout syndrome and job satisfaction, finding a Spearman's
Rho correlation coefficient of -0.319, which confirms that there is a low negative
relationship between the variables studied. This allowed us to reach the conclusion
that there is a significant relationship between burnout syndrome and job
satisfaction in the healthcare personnel of community mental health centers in

Lima.

Keywords: Burnout, job, satisfaction, mental, health



. INTRODUCCION

Se ha observado, desde el inicio del Covid 19 un marcado impacto en la salud
mental del personal sanitario, generando trastornos psiquiatricos que afectan su
pensamiento, emociones y comportamiento @, Los profesionales de la salud
mental enfrentan situaciones estresantes y demandas laborales intensas, esto los
sitila en una posicion de alto riesgo el trabajo, lo que puede resultar en un bajo
rendimiento laboral y una reduccién del nivel de atencion médica. Existe también
el riesgo de que el personal de salud abandone sus labores debido a estas

condiciones @,

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo, 2,78 millones de individuos
pierden la vida como consecuencia de enfermedades o accidentes relacionados
con el trabajo ©®). El organismo reconoce que el estrés y los trastornos mentales
pueden tener efectos adversos tanto para los empleados como para las empresas,
lo que incluye una reduccion en la eficiencia laboral, un aumento en las ausencias
por enfermedad y un impacto en los trabajadores en relacion a su bienestar. En
esta linea, la organizacién aboga por la implementacién de medidas destinadas a
prevenir y abordar el estrés laboral y los riesgos psicosociales en el &mbito laboral,

con el fin de fomentar entornos laborales mas seguros, saludables y sostenibles
.

El sindrome de burnout se define como una condicién en la que se experimenta
un agotamiento emocional, una sensacién de despersonalizacion y una
disminucién en el sentido de realizacion personal en el entorno laboral, esto
representa una preocupacion significativa en la comunidad profesional de la
psicologia a nivel mundial ®). Asi mismo, representa a nivel mundial un alto grado
de prevalencia, con una estima a nivel internacional con el 21% que se
encontrarian afectado ©). En la misma linea, se encontrd6 que un 28% de
trabajadores de la salud padecen de este sindrome, siendo este el causante del

50% de bajas laborales (.

Los profesionales de la salud mental son los encargados de brindar apoyo
emocional, diagndstico y tratamiento a individuos que enfrentan una amplia gama
de desafios mentales y emocionales, estan particularmente expuestos a los

factores que contribuyen al desarrollo del burnout ®). El caracter intrinsecamente



emocional del trabajo terapéutico coloca al personal de salud en una posicion
vulnerable frente a la carga emocional de sus clientes. La exposicion continua a
relatos de trauma, dolor y sufrimiento puede desencadenar un agotamiento
emocional progresivo que afecta no solo la capacidad del profesional para

empatizar y conectarse con los clientes, sino también su propia salud mental ©).

Por otro lado, la satisfaccion laboral es el grado de sensacién de felicidad, contento
y motivacion entre los trabajadores. Se refieren a como las expectativas de un
individuo en el ambito laboral son cumplidas y/o superadas por la experiencia

laboral que experimenta (10

En México, se ha observado que un entorno laboral poco favorable puede resultar
en un adverso impacto tanto en el capital intelectual como en la calidad de vida
laboral de los trabajadores, al mismo tiempo que influye negativamente en su
satisfaccion en el trabajo. En la misma linea se evidencia que la atencién medica
esta vinculada a la manera de como el sistema aborda las necesidades, junto con

la percepcion individual de los trabajadores al desempeiiar sus funciones @1,

Por ello se considera que la satisfaccion esta influenciada por factores como la
remuneracion, el ambiente, el equilibro profesional y el trabajo colaborativo, asi
como la disponibilidad de recursos adecuados, pueden contribuir positivamente al
bienestar de los colaboradores asistenciales, mientras la carga excesiva de trabajo

y el poco nivel de oportunidades pueden generar insatisfaccion y desmotivacion
(12)

La naturaleza del trabajo terapéutico puede generar una gran satisfaccion
intrinseca entre el personal asistencial, ya que les permite ayudar a otros a superar
desafios emocionales y mejorar su bienestar psicoldgico. La posibilidad de hacer
una diferencia en la vida de los demas es una fuente significativa de satisfaccién

para muchos profesionales de la psicologia (3.

La satisfaccion laboral es un aspecto crucial en la vida profesional de
asistenciales, ya que influye en su bienestar emocional, su rendimiento laboral y
la calidad de la atencién que brindan a sus clientes. Aunque la satisfaccion laboral
puede variar segun diferentes factores individuales y contextuales, hay elementos

comunes que afectan la experiencia en el lugar de trabajo 4.



El Peru, no es ajeno a esta problematica, pues segun recientes datos, mas del
50% de la poblacibn ha experimentado estrés en algin momento. Existen
numerosos estudios sobre el estrés laboral que coinciden en que los trabajadores
afectados por esta condicion pueden desarrollar diversos trastornos psicolégicos,
como ansiedad, depresion e inseguridad, entre otros. Ademds, pueden
experimentar sintomas fisicos como cansancio, dolores de cabeza recurrentes,
alteraciones del suefio, entre otros 5.

La satisfaccion laboral a nivel nacional se observa que inciden diversos factores,
tales como las condiciones de profesionales, la escala salarial, el ambiente
ocupacional y los aspectos del balance entre la vida personal y la profesional,
entre otros aspectos. Por lo tanto, mejorar la calidad del empleo y fomentar
condiciones laborales mas favorables son aspectos fundamentales para aumentar
en los colaboradores el bienestar y la sensacion de satisfaccion ().

A nivel local, en Lima, se encontrd que la satisfaccion en el trabajo y el de burnout
influyen en el crecimiento profesional y mental de profesionales médicos 7). Por
otra parte, los profesionales mencionaron que presentar un nivel alto de burnout
en un 60%, los cuales fueron relacionados con el cansancio, despersonalizacion
y sensacion de estancamiento profesional (8),

En este contexto, los centros comunitarios de salud mental comunitarios son
instalaciones de atencion especializada en salud mental, que se encuentran
dentro de Lima y en provincias, lo cual brindan diversos servicios a personas con
diferentes trastornos mentales moderados a severos, lo cual lo conforman un
grupo multidisciplinario de personal asistencial. Este servicio esta disefiado para
proporcionar servicios integrales que promueven el bienestar mental de la
comunidad.

En los diferentes distritos de Lima no existe centro de salud mental comunitario
solo en algunos, y los centros que estan en funcionamiento atienden a personas
no solo de una misma jurisdiccién sino también brindan apoyo a los distritos
aledafios donde no hay centro de salud mental comunitario lo que conlleva a una
exigencia agotadora para el personal, por la alta demanda de pacientes.

Estos establecimientos se encuentran ante desafios significativos en relacion al
estrés y sensacion de satisfaccion en el empleo, derivados de factores como la
escasez de personal sanitario, la falta de conexion interpersonal, la elevada carga

laboral, entre otros. Sin embargo, esta situacion no solo repercute en el bienestar

3



del personal, sino que también podria impactar negativamente en el nivel de
servicio de hospitalario brindado.

Por lo mencionado anteriormente, se formulo el siguiente problema general: ¢ Qué
relacion existe entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en el personal
asistencial en los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024? También
se menciona los problemas especificos ¢ Qué relacion existe entre el agotamiento
emocional y la satisfaccion laboral en el personal asistencial en los centros de
salud mental comunitarios de Lima, 20247, ¢ Qué relacién existe entre la
despersonalizacion y la satisfaccion laboral en el personal asistencial en los
centros de salud mental comunitarios de Lima, 20247, ¢, Qué relacion existe entre
la realizacion por el trabajo y la satisfaccion laboral en el personal asistencial en
los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024?

El estudio tendra pertinencia en cuanto a su valor tedrico ya que realizara una
evaluaciéon del grado de burnout, esto respaldado en la teoria de Maslach y
Jackson para las caracteristicas del sindrome y la satisfaccién laboral sera
respaldada por la teoria de Herzberg, esto con el fin de buscar ampliar los
conocimientos sobre estos mediante el andlisis de los resultados que se
encontrara en la investigacion para su posterior intervencion en la mejora del
bienestar en los profesionales.

Asi mismo, la justificacién practica, se fundamentara en los beneficios que se
encuentren en la investigacion a los profesionales y los diversos centros de salud
comunitaria a nivel nacional, ya sea servirA para implementar charlas de
prevencion de estrés, talleres de integracion entre el personal asistencial,
buscando la reduccion del ausentismo y de esta manera optimizando los procesos
en estos centros.

En la misma linea, la investigacion aporta en cuanto a su valor metodoldgico
debido a que se empleara como instrumentos que seran validados y encontrados
su confiabilidad para poder otra vez ser utilizados en la muestra de estudio.
Asimismo, los hallazgos que se encuentren en el analisis serviran de modelo para

las futuras investigaciones referentes a las variables.

En tal sentido, formuld el objetivo de estudio: Determinar la relacién que existe
entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en el personal asistencial en

los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024. Y como objetivos



especificos fue la de establecer la relacidbn que existe entre el agotamiento
emocional y la satisfaccidén laboral en el personal asistencial en los centros de
salud mental comunitarios de Lima, 2024. Establecer la relacion que existe entre
la despersonalizacion y la satisfaccion laboral en el personal asistencial en los
centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024. Establecer la relacién que
existe entre la realizacion por el trabajo y la satisfaccion laboral en el personal

asistencial en los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024.

Es asi como se consider6 como hipotesis general: Existe relacion significativa
entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en el personal de salud en

los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024.

Del mismo modo se formularon tres hipotesis especificas: Existe relacion
significativa entre el agotamiento emocional y la satisfaccion laboral en el personal
asistencial en los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024; existe
relacion significativa entre la despersonalizacion y la satisfaccion laboral en el
personal asistencial en los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024;
existe relacion significativa entre la realizacion por el trabajo y la satisfaccion
laboral en el personal asistencial en los centros de salud mental comunitarios de
Lima, 2024.

Los trabajos previos a nivel internacional: Por otro lado, Dinibutun, tuvo como fin
investigar el estado de agotamiento y la satisfaccién del personal médico. La
metodologia empleada fue cuantitativa transversal, con un total de mas de 150
médicos. Los resultados, estuvieron relacionados con las funciones que ejercen
los médicos, su vida personal; asi mismo, se determiné que los médicos de
hospitales publicos se encuentran menos satisfechos y cuentan con un alto grado
de agotamiento a diferencia de los médicos de hospitales privados. Esto permitio
concluir que los entrevistados cuentan con un nivel burnout alto, por lo que la
satisfaccion es minima, por ende, se deben evaluar tomar medidas para poder
mitigar los sintomas de los mismo, entre los factores mas comunes estan las

expectativas personales, las funciones designadas, etc. (19,

En la misma linea, Moscu et al, realizaron un estudio con las variables burnout,
satisfaccion laboral en enfermeras en el pais de Rumania. Dicho estudio estuvo

constituido por 80 enfermeras, siendo un estudio con una metodologia

5



cuantitativa, descriptiva y transversal correlacional. Los resultados arrojaron que
més del 30% de los entrevistados informaron desgaste profesional en un alto
grado y donde existe una relacion entre ambas variables de un nivel moderado.
Esto permitié concluir que el agotamiento es un factor crucial para la satisfaccion,
asi mismo los logros personales son relevantes para la disminucion del aumento

del agotamiento (0,

Por otro lado, Gomez et al; abord6 un estudio sobre el burnout y su correlacién
con la satisfaccion de los trabajadores en su organizacion en principales grupos
de trabajadores de salud. Estuvo conformada por 947 participantes y su enfoque
fue cuantitativo. Los hallazgos determinaron una correlacion entre las variables
estudiadas muy significativa, de igual manera las caracteristicas laborales y
personales estan directamente relacionadas con el agotamiento y la sensacion de
satisfaccion en sus puestos de trabajo. Esto permitié concluir que el agotamiento
emocional esta asociado a altos grados de distanciamiento poco sentimiento de

autorrealizacion @1,

Sorce y De Lucca, desarrollaron una investigacion con el propdsito de detectar los
elementos biopsicosociales en el entorno laboral que estan relacionados a la salud
mental de los profesionales, la investigacién tuvo una metodologia cuantitativa
correlacional; con una poblacién de 293 profesionales mentales. Los principales
hallazgos mostraron una prevalencia del 7% con respecto al sindrome de Burnout,
declarando que se encontraban desgastados mentalmente en un nivel alto, y
contaban con baja satisfaccién con el jefe asignado. Estos resultados llevaron a la
conclusion que el factor principal psicosocial relacionado con a la variable de
estudio fue el poco control (22

Song et al., elabor6 una investigacion a fin de medir la relacién entre la satisfaccion
y el agotamiento laborales de meédicos. Su metodologia fue cuantitativa
correlacional. La muestra fue de 120 encuestados. Con los hallazgos encontrados
se pudo deducir que la satisfaccion laboral fue de moderado nivel, el agotamiento
fue de nivel medio. Esto llevo a concluir que existe un bajo nivel de satisfaccion,
lo que genera un negativo efecto en el indice de burnout, por lo que se observo

una correlacién entre las variables estudiadas 23,



Del mismo modo a nivel nacional, Sanchez, en su estudio determin6 una relacion
entre el burnout y la satisfaccion en un entorno hospitalario. Emple6é una
metodologia cuantitativa, correlacional no experimental, la cual fue conformada
con 140 participantes. Entre los hallazgos mas notorios se aprecio que del total de
los entrevistados mas de la mitad no presento agotamiento, otros mencionaron
estar agotados, asi mismo, la satisfaccion presentada fue de nivel intermedio, alto
y solo un bajo nivel de satisfaccién el cual fue minimo. Por lo que concluyeron que

si existe correlacion inversamente proporcional entre las variables 4.

Por otro lado, Mejia y Polo, en su investigacion buscaron el grado en que la
satisfaccion se determinar por el nivel del clima organizacional en sus trabajadores
en clinicas mentales, el cual estuvo conformado por una metodologia cuantitativa,
descriptiva correlacional, con una muestra total de 18 encuestados. Los hallazgos
determinaron que, los entrevistados en su mayoria mencionan una buena
satisfaccion organizacional, asi mismo, del total de los entrevistados una minoria
menciond que el clima presentado es desfavorable. Esto permitié concluir que

entre las variables del estudio no existe correlacion @

En la misma linea, Céaceres, desarrollé su estudio con el fin de analizar los niveles
de satisfaccion y burnout en un hospital durante el periodo 2019. La metodologia
cuantitativa descriptiva que incluyd el analisis de correlacién entre las variables
para examinar los datos La muestra comprendié un total de 258 individuos entre
meédicos y enfermeros. El sindrome de burnout estuvo presente, siendo severa y
ausente en su mayoria. Se identificaron varios factores asociados, entre los que
se incluyen la cantidad el trabajo en la noche y exceso de horas laborales, el
diagnostico positivo a COVID y la calidad del area de trabajo. Se observaron
valores mas altos en los departamentos operaciones y cuidados intensivos. Los
hallazgos indicaron que durante esta pandemia se apreciaron notablemente los
niveles de agotamiento entre el personal, pese a que se mantuvo el rango de

satisfaccion como habitualmente se suele ver 26

Asi mismo, Bardales elabor6 un estudio a fin de medir el nivel correlacional sobre
el sentimiento de placer laboral y la salud mental en un centro comunitario de salud
mental. Se emple6 una metodologia de naturaleza cuantitativa y descriptiva,

centrandose en las relaciones entre variables, la poblacion total fue de 70



colaboradores. Los hallazgos encontraron que los colaboradores en su mayoria
mencionan tener un alto nivel de satisfaccion, asi mismo mencionan que
componentes importantes como la seguridad institucional, la integracion y el
bienestar son de mediana satisfaccion. Eso permitio llegar a la conclusion que si

existe entre las variables una correlacion significativa (27

Yslado et al., elabor6 una investigacion a fin de encontrar las conexiones
existentes entre el burnout y la satisfaccion entre colaboradores de hospitales.
Este estudio adopto caracteristicas cuantitativas y correlacionales, utilizando una
muestra compuesta por 117 profesionales del ambito de la salud. Los hallazgos
permitieron demostraron que la correlacion entre las variables en mencion fue alta,
y la dimension predominante fue la despersonalizacion; asi mismo en funcion a la
satisfaccion laboral el factor predominante fue el beneficio econémico entre los
entrevistados. Esto permitié concluir que existe una significativa correlacién, asi

mismo el burnout es alto debido a variables sociodemogréficas y laborales 28

Gracias a las contribuciones de estas investigaciones se cuenta con datos
relevantes en referencia a la explicacion de los resultados encontrados y poder

lograr asi una discusion adecuada.

En referencia a la primera variable, sindrome de burnout tuvo su origen en el afio
1961 por Graham Greens, citado por Ibarra 2018, comunicé el primer caso de este
sindrome en profesionales 9. Por otro lado, segln la teoria de Maslash y
Jackson, la cual es la que mas se adecua con la primera variable del estudio, estos
mencionan que se presenta como simbolo en respuesta a un prolongado estrés
en el trabajo, identificada por la presencia de emociones negativas y malas
actitudes a los companeros de trabajo, asi como hacia el propio desempefio
profesional G% En este sentido, esta teoria mencion6 tres dimensiones: desgate,

despersonalizacion y realizacion personal G

En primera instancia se destaca que el agotamiento o desgaste surge debido al
consumo excesivo de energia que los profesionales realizan al cumplir con sus
responsabilidades laborales @2 Por otro lado, en el 2017, Cavero et al; sefiala que
el agotamiento surge como resultado del prologado estrés a causa de las tareas

laborales, el cual se caracterizaba por la sensacion extrema de fatiga 3,



El agotamiento emocional se presenta como una percepciéon de carencia de
energia, extrema fatiga y desgaste emocional que causa estragos para enfrentar
las demandas de su trabajo de manera efectiva @4 Asi mismo, considera la salud
mental en el lugar de trabajo como un importante componente y puede tener
consecuencias significativas para el bienestar personal y laboral, asi como para el

rendimiento y la calidad del trabajo @5

Por otro lado, la despersonalizacion se refiere a un fendbmeno en el que los
profesionales sanitarios desarrollan actitudes negativas, cinismo o distanciamiento
emocional hacia los pacientes y otras personas con las que interactian en su
trabajo 8. Otros autores mencionan que la despersonalizacién puede
manifestarse como una falta de empatia hacia los pacientes, una actitud
impersonal en el trato con ellos o una reduccion en el estandar de la atencion
proporcionada. Esto puede ser el resultado del agotamiento emocional y del estrés
cronico relacionado con el trabajo, asi como de la exposicidn a situaciones dificiles

y demandantes en el entorno hospitalario. 9,

Asi mismo, también se considera a la realizacién personal reducida, como la
percepcion de que uno no esta realizando su trabajo de manera efectiva o que ha
perdido el sentido de logro en relacion con el trabajo “9. Se caracteriza por la
percepcion de gue uno no esté alcanzando sus metas personales o profesionales,
y por una disminucién en el sentido de logro en el trabajo. Las personas que
experimentan esta sensacion pueden sentirse desmotivadas, insatisfechas con su
trabajo y cuestionar su competencia y valor en su profesién y puede afectar

negativamente en su vida en todos los aspectos 1)
Esta variable contiene 3 dimensiones:

En la primera dimension, agotamiento laboral: menciona que es cuando los
colaboradores sienten que para enfrentar las demandas laborales no cuentan con
recursos y energias. Dentro de la cual encontramos: a) fatiga: la cual es la
sensacion de sentirse constantemente cansado o con falta de energia, incluso
después de descansar adecuadamente 2 b) tension emocional: se refiere a la
presidn o estrés que una persona experimenta como resultado de emociones
intensas o conflictivas 3 c¢) agotamiento: se debe a diversos elementos como la

falta de descanso extremo, la carga laboral excesiva, asi como problemas
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personales, entre otros* d) sensacion de cansancio: es una respuesta normal del
cuerpo a la actividad fisica extenuante “® e) pérdida de energia: falta de vitalidad,

lo que puede dificultar la realizacion de tareas cotidianas “6)

La segunda dimension es la despersonalizacion: se refiere a un estado psicoldgico
en el que una persona experimenta siente una desconexién o separacion con
respecto a su propia identidad, cuerpo o experiencias “’). Dentro de esta
dimension encontramos: a) insensibilidad: la cual se refiere a la habilidad de un
ser a detectar y responder a estimulos fisicos, emocionales o sociales “®; b)
apatia: es un estado emocional y psicologico caracterizado por una falta de
interés, motivaciéon o emocién hacia las actividades “9; c) indiferencia: la cual
menciona que es la falta de motivacién hacia el trabajo, las responsabilidades
laborales, etc. y d) distanciamiento: sensacién de desconexion emocional y
psicoldgica que las personas pueden experimentar hacia su trabajo 0

Finalmente, la realizacién personal como tercera dimension: hace alusion a la
sensaciéon de no alcanzar logros personales o de carecer de satisfaccion en el
trabajo. Dentro de la cual encontramos: a) desempefio profesional: el cual
menciona que es la manera en que una persona realiza sus tareas,
responsabilidades y funciones en el entorno laboral ©9; b) desarrollo: se refiere al
proceso de crecimiento, cambio y mejora en diferentes aspectos de la vida, uno
de ellos el aspecto profesional y personal; c) realizacidén del trabajo: es el sentido
de logro y satisfaccion que una persona experimenta al completar tareas laborales
y alcanzar metas relacionadas con su trabajo y d) sentimiento de realizacion: es
una sensacién emocional de satisfaccion, logro y cumplimiento que una persona

experimenta cuando alcanza metas ©%

Por otro lado, para la variable dos: satisfaccion laboral, en el 2009 Chiavenato,
sefala afirma que es la actitud hacia las responsabilidades laborales asumidas
entre los colaboradores, la conducta que se presenta de manera frecuente, en la
cual las actitudes mostradas son predominantes en las cuales son observadas en
los trabajadores al tomar decisiones, asimismo la tarea de cada uno esta orientada
a lograr alcanzar los objetivos trazados, expresando disposicién para realizar la

tarea asignada ©2)
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Referente a esta variable, en 1960, McGregor citado por, Madero y Rodriguez en
el 2018, implemento la teoria X y la Teoria Y, la cual afirma que existen dos formas
de comprender la naturaleza del ser humano. La teoria “X” indica que un punto de
quiebre, el cual esta definido por las caracteristicas inherentes a la naturaleza
humana. En contraste, la teoria Y resalta que el ser humano cuenta con

capacidades ilimitadas que le permiten expandirse y evolucionar constantemente
(53)

En la misma linea, en el 2011, el Ministerio de Salud (MINSA), cre6 un modelo
para la satisfaccion laboral el cual refiere que la comprension y conocimiento de
los trabajadores internos en cuanto a sus niveles de satisfaccion, es indispensable
para el manejo y desarrollo efectivo de las organizaciones, esto debido a su
conexion con diversos aspectos como el comportamiento organizacional, la
cultura orientada a la calidad y al fortalecimiento de las relaciones interpersonales,

lo cual finalmente se refleja en el logro exitoso de resultados ©4.

Por ello, esta teoria esta conformada por siete dimensiones: aspectos: la
naturaleza del trabajo actual, la percepcion general laboral, la relacion con el
supervisor directo, la compensacion, la oportunidad de crecimiento profesional y

los incentivos, la interaccion con los colegas y el ambiente laboral en general ©5

En primer lugar, el trabajo actual, referido al lugar o area donde el trabajador ha

sido asignado para realizar sus tareas, y se evalia en funcion de diversos
aspectos, como el grado de autonomia, la diversidad de habilidades necesarias,

el sentido de identificacidbn con el puesto o la tarea realizada, asi como su

significado y la retroalimentacién proporcionada )

En segundo lugar, el trabajo en general, que considera aspectos estructurales y
organizacionales, el cual demanda toda la experiencia y conocimiento que tiene el

trabajador que lo vincula con todos los demas miembros del equipo de trabajo 9

En tercer lugar, tenemos, la relacién con el jefe superior, en esta dimension se
define cual es la relacién entre los miembros del equipo con su lider, en la cual se
incluyen aspectos como la direccion, monitoreo y apoyo en las actividades

laborales ¢7)
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Asi mismo, otra de las dimensiones es: oportunidad de progreso, situaciones de
las cuales se puede sacar partido para lograr superarse, escalar de nivel; cuando
los colaboradores perciben que tienen oportunidades reales de progreso en su
trabajo, tienden a sentirse mas comprometidos y satisfechos con sus roles. Esto
se debe a que ven un camino claro hacia el crecimiento personal y profesional, lo

cual aumenta su motivacion y sentido de pertenencia en la empresa 8

Continuando con ello, se considera también a las remuneraciones e incentivos, la
cual son las retribuciones recibidas por el tiempo ocupado en el cumplimiento de
las labores asignadas. Cuando los empleados sienten que estan siendo
recomenzados de manera justa y que cuentan con herramientas de obtener
recompensas adicionales por su desempefio, es mas probable que estén
satisfechos con su trabajo y se esfuercen por alcanzar sus objetivos 9

En la misma linea, se considera también como dimension a la interrelacién con
comparfieros laborales, la cual menciona que son fundamentales para el
funcionamiento efectivo de un equipo y pueden influir en el clima laboral, la moral,

la productividad y la satisfaccion en el trabajo 69,

Finalmente, se contempla como una dimension el entorno laboral, que engloba la
interaccion entre colegas, la relacibn con el supervisor, el confort de las

instalaciones y el equipo, asi como las medidas de seguridad ©°
Esta variable tiene siete dimensiones:

La primera dimension: Trabajo actual: se refiere al estado y las caracteristicas
presentes del empleo y el mercado en el que labora. En esta dimension, se
considera: a) lugar de trabajo: se refiere que es el entorno, virtual o ambos donde
las personas llevan a cabo sus actividades fisicas laborales; b) autonomia: se
refiere al nivel de libertad que un empleado posee para tomar decisiones y dirigir
su propio trabajo ©®Y; c) variedad de habilidades: se refiere a la diversidad y
amplitud de habilidades y competencias que posee una persona; d) significado del
puesto: se refiere a la importancia y relevancia percibida que tiene el trabajo que
realiza una persona dentro de una organizacién y e) retroalimentacion: se refiere
al proceso de proporcionar comentarios o evaluaciones a los empleados sobre su

desempeiio y contribucion en el trabajo (62
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La segunda dimension: Trabajo general: menciona que se trata de la demanda
de la aplicacion de todos los conocimientos que el empleado posee y que implica
su colaboracion con el equipo de trabajo en la empresa. Esta dimension esta
conformada por: a) conocimientos: la cual es la comprension, habilidades y
experiencia que los empleados poseen y aplican en su trabajo; b) caracter
estructural: se refiere a los aspectos fundamentales y duraderos del trabajo y del
entorno laboral lo que tiende a influir en el indice de satisfaccion laboral y c)
organizacion de trabajo: se refiere a como se estructuran y gestionan las

actividades laborales dentro de una empresa ©2)

La tercera dimension: relacidon con el jefe superior: se refiere a las relaciones en
cuanto a liderazgo, direccién, supervision y respaldo a las actividades dentro de
los equipos. Dentro de esta dimension, se considera: a) relaciones interpersonales
con el jefe: se refieren a la calidad de la conexion y la comunicacion entre un
empleado y su supervisor directo ©4) ; b) liderazgo: hace referencia a la habilidad
de los lideres para impactar positivamente en el bienestar dentro de la
organizacion; c) direccionamiento: se hace mencion a la habilidad de los lideres o
gerentes para ejercer influencia en el bienestar dentro de una organizacion y d)
monitoreo: se refiere al proceso de supervisar y observar el progreso, rendimiento
o comportamiento de los empleados en relacion con sus tareas, responsabilidades

0 metas (9

La cuarta dimensién: Oportunidades de progreso: menciona que son las
oportunidades para avanzar y alcanzar un nivel superior, expectativas
relacionadas con la formaciéon y crecimiento profesional. Esta dimension esta
conformada por: a) superacion: se refiere al proceso de mejorar o avanzar en el
ambito laboral, personal o profesional. Implica aprovechar oportunidades para
adquirir nuevas habilidades, conocimientos o0 experiencias que le permitan
alcanzar un nivel mas alto de rendimiento, éxito o satisfaccion; b) acceso a otro
nivel: se refiere a la oportunidad de progresar o avanzar en la carrera profesional
y C) expectativas de capacitacion y desarrollo: se refieren a las perspectivas y
aspiraciones que tienen los empleados respecto a la adquisicibn de nuevas
habilidades, conocimientos y oportunidades de crecimiento profesional dentro de

su trabajo (60
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La quinta dimension: Remuneracion e incentivos: se refieren a las recompensas
tangibles y no tangibles que reciben los empleados como resultado de su
desempefio, contribucion y dedicacion en el trabajo. En esta dimension se
considera: a) pagos por el tiempo: se refiere a la forma de compensacion que
reciben los empleados en funcion del tiempo que dedican al trabajo y b) pagos por
las labores asignadas: es la remuneracion por las tareas especificas que

desempeiian, independientemente del tiempo que los lleven completarlas (¢®)

La sexta dimension: convivencia laboral: se refiere la colaboracién y relacion entre
colegas en un entorno laboral. En esta dimensiébn se complementa con: a)
relaciones interpersonales: son las conexiones, interacciones o lazos que surgen

entre mas de dos individuos 7

La séptima dimension: Ambiente de trabajo: se refiere al entorno fisico, social y
psicoldgico en el que las personas realizan sus tareas laborales. Esta dimension
esta conformada por: a) pertenencia del trabajo: se refiere al sentimiento de
pertenencia, compromiso y conexion que los colaboradores experimentan hacia
su empleo y la organizacion para la que trabajan; b) comunicacién: se refiere a la
forma en que los empleados intercambian informacion, ideas y emociones dentro
de un entorno de trabajo y c) toma de decisiones: se refiere a la capacidad y
oportunidad que tienen los empleados para la tomar decisiones relacionadas con

su trabajo 8

Il. METODOLOGIA

Este estudio adopta un enfoque cuantitativo, donde se llevé a cabo una evaluacion
de los conceptos existentes, centrandose en la cantidad de ideas surgidas y en la

utilizacion de datos numéricos para obtener informacion precisa y detallada. ©9.
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De tipo basica, debido a que buscara ampliar los conocimientos sobre las
dimensiones estudiadas, segun los resultados encontrados y eventualmente

contribuir a la solucién de la problematica (/9)

Se empleara un disefio no experimental, dado que no hubo una manipulacion
intencionada de las variables, por ello se aplicara una vez que se haya recopilado
toda la informacién. Ademas, se utilizara un disefio de corte transversal, esto ya

los datos recopilados seran en tiempo y espacio determinado ()

A continuacion, se detalla el proceso por el cual pasan las variables para el disefio

elegido:

Donde:

M: profesionales del centro de salud mental comunitario
O1: Primera variables Sindrome de Burnout

02: Segunda variable Satisfaccién Laboral

r: Relaciéon de variables de estudio

Con respecto a las variables de estudio, la variable 1: Sindrome de burnout; esta
representado por un grado alto de cansancio mental, fisco y/o emocional,
resultado del estrés crénico %% Por otro lado la variable 2: Satisfaccion laboral; es
el indice de felicidad y contentamiento que experimenta una persona en relacién
con su empleo. Esto implica sentirse satisfecho con varios aspectos de la vida
laboral, como el entorno de trabajo, las tareas asignadas, las relaciones con
comparieros, entre otros 8 Esto se puede apreciar en la tabla de

operacionalizacién se encuentra en el anexo 1y 2
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En poblacién de la investigacion se incluyd a 92 profesionales como poblacién de
esta investigacion. Asi mismo, la muestra estard conformada por 80 de los

profesionales presentes, los cuales fueron seleccionados segun algunos criterios:
Criterios de inclusion

— Profesionales asistenciales que laboren en centros comunitarios de salud
mental.

— Personal asistencial que consienta participar en el estudio.
Criterio de exclusiéon

— Personal que no pertenezca a los centros de salud mental comunitarios

— Personal administrativo de los centros de salud mental comunitario.

Se emple6 un método de muestreo no probabilistico por conveniencia,
seleccionando a los participantes segun los criterios establecidos por el

investigador.

Con relacién a las técnicas e instrumentos del estudio, se implementé como
técnica, la encuesta como método para analizar ambas variables, obteniendo asi
datos relevantes sobre el tema en estudio. Como instrumentos se utilizaran dos
cuestionarios, los cuales consistieron en un grupo de interrogantes para evaluar

las variables mencionadas anteriormente.

Variable 1:

Instrumento: Escala de Maslach Burnout Inventory (MBI)

Autor: Maslach y Jackson

Adaptado por: Bach. Zunini Gutiérrez, Franklin Gustavo (2022)

Lugar: Peru

Administrado a: Personal asistencial de centros de salud mental comunitarios
Dimensiones: Agotamiento emocional

Despersonalizacion
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Realizacion personal
Validez: Validez de contenido
Confiabilidad: Alfa de Cronbach.
items: 22 items
Escala: Likert
Niveles y rangos: Bueno (89-132)
Regular (45-88)
Malo (0-44)
Tiempo: 15 minutos
Variable 2:
Instrumento: Cuestionario de satisfaccion laboral
Autor: MINSA
Adaptado por: Mgtr: Morisaca Flores, Edgar Alejandro
Lugar: Arequipa
Administrado a: Personal asistencial de centros de salud mental comunitarios
Dimensiones: Actual puesto
Trabajo general
Interaccion con el jefe inmediato
Oportunidades de progreso
Pagos y recompensas economicas
Relacion laboral entre compafieros
Entorno de trabajo
Validez: Validez de contenido

Confiabilidad: Alfa de Cronbach.
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items: 22 items

Escala: Likert

Niveles y rangos: - Bueno (67-110)
-Regular (66-45)
-Malo (44-22)

Tiempo: 20 minutos

El procesamiento de los datos empez6 cuando antes de aplicar los instrumentos,
se entregd una carta de presentacion a la institucion correspondiente. Después,
se procedié a verificar los instrumentos referentes a la validez y el nivel de
confiabilidad. Las encuestas se administraron de manera virtual a través del
aplicativo Google froms. Una vez recopiladas las respuestas, se introdujeron los
datos en Microsoft Excel y posteriormente se codificaron en el programa SPSS

version 26 para su posterior analisis.

El andlisis de los datos comenz6 con la distribucidn de los cuestionarios en formato
virtual, los cuales seran posteriormente procesados utilizando el software
estadistico SPSS, V26. Esto permitié facilitar la interpretacion de los datos y, mas
adelante, evaluar la validez de las hipétesis planteadas en esta investigacion.

El proyecto cumplié con las normas nacionales e internacionales. Los participantes
gue colaboraron durante el estudio contaron con un alto nivel de confidencialidad
en lo que respecta a sus datos personales, tanto durante la realizacion de las
evaluaciones como en la recopilacién de datos antes y después de la aplicaciéon
de la investigaciéon. Esto se realizd rigurosamente respetando los lineamientos
establecidos por la legislacion vigente en materia de proteccion de datos
personales (Ley N° 29733). Asi mismo, se consideran los principios éticos, tales

como.

Principio de beneficencia: Se hace mencion de la responsabilidad ética de tomar

acciones que favorezcan a los demas.

De no maleficencia: Busca la prevencion de dafios y la minimizacion de riesgos

para los pacientes o participantes en un estudio.
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Autonomia: Es el respeto hacia las personas, permitiendo tomar decisiones

libremente segun sus principios.

Justicia: Busca tratar a todos los individuos de manera equitativa y justa.
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[I. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 3. Resultados de la variable sindrome de burnout

Frecuencia Porcentaje
N %
Bajo 8 10%
Regular 71 88,8%
Alto 1 1,3%
Total 80 100%

Interpretacion:

En la tabla 3, podemos deducir que, en relacién con la variable sindrome de
burnout, el personal asistencial menciona en su mayor que el nivel de burnout es
regular (88,8%), el 10% de los entrevistados indicaron que el nivel es bajo y solo

el 1,3% de los entrevistados declararon contar con alto nivel de burnout.
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Tabla 4. Resultados de la dimension agotamiento emocional

Frecuencia Porcentaje
N %
Bajo 30 37,5%
Regular 48 60%
Alto 2 2,5%
Total 80 100%

Interpretacion:

En la tabla 4 se puede observar que en referencia a la dimension agotamiento
emocional, del total de los entrevistados, en su mayoria el 60% menciona que el
nivel de agotamiento es regular, el 37,5% menciona que el nivel de agotamiento

es bajo y solo el 2,5% menciona presentar un nivel alto.
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Tabla 5. Resultados de la dimension despersonalizacion

Frecuencia Porcentaje
N %
Bajo 30 37,5%
Regular 42 52,5%
Alto 8 10%
Total 80 100%

Interpretacion:

En la tabla 5, la cual muestra los resultados de la dimensién despersonalizacion,

el 52,5% de los entrevistados menciona que su nivel de despersonalizacion es

regular, el 37,5% menciona que es bajo el nivel y en un 10% mencionan que el

nivel es alto de despersonalizacion.
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Tabla 6. Resultados de la dimension realizacion personal

Frecuencia Porcentaje
N %
Bajo 16 20%
Regular 50 62,5%
Alto 14 17,5%
Total 80 100%

Interpretacion:

En la tabla 6, el 62,5% menciona presentar nivel regular de realizacion personal,

el 20% menciona presentar un bajo nivel, seguido del 17,5% el cual indica que la

realizacion es de nivel alto.
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Tabla 7. Resultados de la variable Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
N %
Bajo 11 13,8%
Regular 60 75%
Alto 9 11,3%
Total 80 100%

Interpretacion:

En la tabla 7, el 75% menciona que en relacién a la satisfaccion presentan un nivel

regular de satisfaccién, asimismo, los profesionales también mencionan presentar

un nivel bajo y alto de satisfaccion en un 13,8% y 11,3% respectivamente
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Tabla 8. Resultados de la dimension Trabajo actual

Frecuencia Porcentaje
N %
Bajo 23 28,7%
Regular 46 57,5%
Alto 11 13,8%
Total 80 100%

Interpretacion:

En la tabla 8, del total de los profesionales entrevistados el 57,5% menciona que

el trabajo actual lo definen en un nivel regular, el 28,7% lo definen como un bajo

nivel y el 13,8% menciona que el trabajo actual tiene un alto nivel.
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Tabla 9. Resultados de la dimension Trabajo general

Frecuencia Porcentaje
N %
Bajo 20 25%
Regular 40 50%
Alto 20 25%
Total 80 100%

Interpretacion:

En la tabla 9, se observa que el 50% de los entrevistados mencionan que el nivel

de trabajo general es regular, siendo este el indice mas alto entre los niveles, asi

mismo el 25% de los entrevistados declara presentar un nivel bajo y el otro 25%

mencionan un nivel alto de trabajo general.
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Tabla 10. Resultados de la dimension Interaccion con el jefe inmediato

Frecuencia Porcentaje
N %
Bajo 32 27,5%
Regular 24 51,3%
Alto 24 21,2%
Total 80 100%

Interpretacion:

En la tabla 10, el 51,3% menciona que su nivel de interaccion es regular, el 27,5%
menciona que el nivel es bajo y el 21,2% menciona que la interaccion con el jefe

es alta.
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Tabla 11. Resultados de la dimension Oportunidades de progreso

Frecuencia Porcentaje
N %
Bajo 32 40%
Regular 24 30%
Alto 24 30%
Total 80 100%

Interpretacion:

En la tabla 11, se pueden determinar los datos mostrados para la dimensién
oportunidades de progreso segun los profesionales entrevistados, del total de
esto, el 40% menciona que las oportunidades de progreso son bajas, por otro lado,
el 30% menciona que son regulares y finalmente el otro 30% restante de los

entrevistados menciona que son altas las oportunidades de progreso.
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Tabla 12. Resultados de la dimensién Remuneraciones e incentivos

Frecuencia Porcentaje
N %
Bajo 30 37,5%
Regular 28 35%
Alto 22 27,5%
Total 80 100%

Interpretacion:

En la tabla 12, se puede deducir en relacién a la dimension remuneraciones e
incentivos, que el 37,5% menciona que estas remuneraciones son bajas, el 35%
las califican como regulares y el 27,5% mencionan que son altas las

remuneraciones e incentivos percibidos por la institucion para los profesionales.
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Tabla 13. Resultados de la dimension Interrelacion con sus comparferos de trabajo

Frecuencia Porcentaje
N %
Bajo 33 41,3%
Regular 22 27,5%
Alto 25 31,3%
Total 80 100%

Interpretacion:

En la tabla 13, del total de los entrevistados, el 41,3% menciona que la interrelacion

es de un nivel baja, el cual es el indice més alto entre los entrevistados, seguido del

31,3% quien menciona que la interrelacion es alta y el 27,5% menciona que es

regular.
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Tabla 14. Resultados de la dimension Ambiente de trabajo

Frecuencia Porcentaje
N %
Bajo 23 28,7%
Regular 45 56,3%
Alto 12 15%
Total 80 100%

Interpretacion:

En la tabla 14, se deduce que, en relacion a la dimensién ambiente de trabajo, del
total de los entrevistados el 56,3% de estos mencionan que el ambiente de trabajo
es de nivel regular, seguidos del 28,7% los cuales mencionan que el nivel es bajo

y solo el 15% menciona que el ambiente de trabajo presenta un nivel alto.
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Tablas cruzadas de las variables de estudio

Tabla 15. Tabla cruzada para la variable Sindrome de burnout y Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Total
Bajo Medio Alto
N % N % N % N %
Sindrome Alto 0 0% 5 63% 3 38% 8 10%
de burnout Medio 10 125% 55 688% 6 75% 71 88.8%
Bajo 1 13% O 0% O 0% 1 1.3%

Interpretacion:

En la tabla 15, el 6,3% menciona que cuando esta variable esta en un nivel bajo,
la satisfaccion labora sera de un nivel regular y el 3,8% menciona que la
satisfaccion sera alta a pesar de que el sindrome de burnout es bajo. Por otro lado,
los entrevistados mencionan que cuando la primera variable en un 12,5% es de
nivel regular la satisfaccion sera baja, sin embargo, el 68,8% de estos menciona
cuando el burnout sea de nivel regular, la satisfaccién también lo sera, por otro
lado, el 7,5% menciona que la satisfaccion sera alta. Finamente, el 1,3% menciona

que, si la variable 1 es alta, la satisfaccion sera baja.
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Tabla 16. Tabla cruzada para la dimension Agotamiento emocional y Satisfacciéon

laboral

Satisfaccion laboral

Total
Bajo Medio Alto
N % N % N % N %
Agotamiento Alto 10 13% 13 16% 7 9% 30 38%
emocional Medio 1 1% 45 56% 2 3% 48 60%
Bajo 0 0% 2 2% O 0% 2 2%

Interpretacion:

En la tabla 16, el 13% de los entrevistados indicaron que cuando el agotamiento
es de nivel bajo la satisfaccion también lo es, otros califican como regular el nivel
de satisfaccion con un 16% y solo el 9% mencionan que cuando el agotamiento
es bajo la satisfaccion es alta. Por otro lado, el 1% de los encuestados sefialan
que cuando la dimension 1 esta en un nivel regular, la satisfaccion es baja y otros
sefialan a la satisfaccion como regular en un 2%. Finalmente, cuando el

agotamiento es alto, la satisfaccién sera de nivel regular.
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Tabla 17. Tabla cruzada para la dimensién Despersonalizacion y Satisfaccion

laboral

Satisfaccion laboral

Total
Bajo Medio Alto
N % N % N % N %
Alto 8 10% 14 175% 8 10% 30 38%
Despersonalizacion 1o 2 25% 39 48.8% 1 1.3% 42  52%
Bajo 1 13% 7 88% 0 0% 2 10%

Interpretacion:

En la tabla 17, es de bajo nivel la satisfaccién también lo sera en un 10%, por otro
lado, el 17,5% indica que la satisfaccion sera de regular nivel y el 10% menciona
gue sera alta. Cuando la despersonalizacion es calificada como regular, el 2,5%
menciona que la satisfaccion sera baja, otros mencionan que sera regular en un
48,8% y 1,3% menciona que ser alta. Finalmente, los entrevistados declaran que
cuando la despersonalizacion es de nivel alto, la satisfaccion sera baja en un 1,3%

y el 8,8% menciona que sera regular
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Tabla 18. Tabla cruzada para la dimensién Realizacion personal y Satisfaccion

laboral
Satisfaccion laboral
Total

Bajo Medio Alto
N % N % N % N %
Realizacion Alto 4 5% 8 10% 4 5% 16 20%
personal Medio 2 25% 46 575% 2 25% 50 62.5%
Bajo 5 63% 6 75% 3 38% 14 17.6%

Interpretacion:

En la tabla 18, la cual los encuestados (5%) menciona que cuando la realizacion
es baja, la satisfaccion también lo serd, el 10% sefiala que, si bien la realizacion
es de un nivel bajo, la satisfaccion sera regular y el 5% sefiala que el nivel de
satisfaccion sera alto. Asi mismo, el 2,5% de estos mencionan que cuando la
dimension 3 es de nivel regular, la satisfaccién sera baja, el 57,5% menciona que
serd de nivel regular y el 2,5% menciona que serd alta. Finalmente, cuando la
realizacion calificada de un nivel alto en un 6,3% la satisfaccion sera baja, el 7,5%

menciona que sera de nivel regular y el 3,8% menciona que sera de un nivel alto.

Tabla 19. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@
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Estadistico gl Sig.

Sindrome de
,506 80 ,000

burnout

Satisfaccion laboral ,382 80 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

La prueba de normalidad que se aplicé a fin establecer la estadistica fue la de
Kolmogorov-Smirnov? teniendo en cuenta que la muestra usada para esta
investigacion fue de 80 participantes, en la tabla se puede observar un grado de
significancia es de 0,000, siendo que este es menor a 0,05, la técnica a usar seré la
no paramétrica debido a que los datos de la distribucion no serdn normales. De lo

cual se usara el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

Prueba de contrastacion de hipotesis
Hipotesis general:
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Hi: Existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral

en el personal de salud en los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024.

HO: No existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y la satisfaccion
laboral en el personal de salud en los centros de salud mental comunitarios de Lima,
2024.

Tabla 20. Contrastacion de hipoétesis general

Sindrome Satisfacci6
de burnout n laboral

Sindrome de Coef. de corr. 1,000 -,319™

burnout Sig. : ,004

Rho de N 80 80
Spearman  Satisfaccion Coef. de corr. -,319" 1,000
laboral Sig. ,004 .

N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla 20, se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho)
es de -0,319. De acuerdo con los estandares de correlacion, esto indica una
correlacién negativa baja entre las variables estudiadas. Ademas, la significancia
obtenida es de 0,004, lo que es menor o igual a 0,05. Esto permite aceptar la

hipotesis alternativa y rechazar la hipotesis nula de la investigacion.

Hipotesis especifica 1:
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Hi: Existe relacion significativa entre el agotamiento emocional y satisfaccion laboral

en el personal de salud en los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024.

HO: No existe relacion significativa entre el agotamiento emocional y satisfaccion

laboral en el personal de salud en los centros de salud mental comunitarios de Lima,

2024.

Tabla 21. Contrastacion de hipoétesis especifica 1

Agotamiento

Satisfaccion

emocional laboral
Agotamiento Coef. de corr. 1,000 ,120
emocional Sig. . ,291
Rho de N 80 80
Spearman Satisfaccion Coef. de corr. ,120 1,000
laboral Sig. ,000 .
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla 21, se puede determinar existe un nivel de significancia de 0,291 que

es mayor que 0,05, por lo tanto, nos permite determinar que no existe correlacion,

aceptando la hipoétesis nula y rechazando la hipétesis alterna que indica que no

hay relacion entre las variables

Hipotesis especifica 2:
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Hi: Existe relacion significativa entre la despersonalizacidn y satisfaccion laboral en el

personal de salud en los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024.

HO: No existe relacion significativa entre la despersonalizacion y satisfaccion laboral
en el personal de salud en los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024

Tabla 22. Contrastacion de hipotesis especifica 2

Desperson Satisfaccio
alizacion n laboral

Despersonalizaci6 Coef. de correlacion 1,000 -,051

n Sig. : ,652

Rho de N 80 80
Spearman Satisfaccion Coef. de corr. ,120 1,000
laboral Sig. 291 .

N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla 22, se puede determinar existe un nivel de significancia de 0,652 que
es mayor que 0,05, por lo tanto, nos permite determinar que no existe correlacion,
aceptando la hipétesis nula y rechazando la hipétesis alterna que indica entre las

variables no existe relacion.

Hipotesis especifica 3:
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Hi: Existe relacién significativa entre la realizacion personal y satisfaccion laboral en

el personal de salud en los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024.

HO: No existe relacion significativa entre la realizacion personal y satisfaccion laboral
en el personal de salud en los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024

Tabla 23. Contrastacion de hipotesis especifica 3

Realizacion Satisfacci6

personal n laboral
Realizacion Coef. de corr. 1,000 -,083
personal Sig. . 463
Rho de N 80 80
Spearman Satisfaccion Coef. de corr. -,083 1,000
laboral Sig. 463 .
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla 23, se observa un grado de significancia de 0,463, que es mayor a 0,05,
lo cual permite aceptar la hipétesis nula, la cual indica que no existe correlacion entre

la realizacion personal y la satisfaccion laboral y rechazando la hipétesis alterna.

IV.  DISCUSION

Se realiz6 analisis de los datos y su interpretacion para poder determinar su nivel
de concordancia con los objetivos. En relacion con el objetivo general, en la tabla

15, se deduce como del total de ellos entrevistados en su mayoria declaran que
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cuando el nivel de burnout es regular la satisfaccion entre los colaboradores
también lo sera en un 68,8%, en un 6,3% menciona que cuando el burnout es
bajo, la satisfaccion sera regular y cuando la primera variable es alta, la
satisfaccion sera baja en un 1,3%. En la misma linea, analizando su correlaciéon
en la tabla 20, se puede observar un -0,319 de Rho de Spearman, lo cual confirma
una relacion significativa negativa, por otro lado, la significancia que se observa
es de 0,004 lo cual permite aceptar hipétesis alterna, la cual sefiala que existe
relacion entre las variables del estudio. Esto resultados concuerdan por lo
mencionado por Moscu et al %9 quien en su investigacién encontré una moderada
relacion entre el burnout y la satisfaccion laboral, ademas encontr6 que en mayoria
los colaboradores presentaron un nivel alto de desgaste profesional segun lo que
ellos mismo percibian de la organizacién. Por otro lado, los resultados de esta
investigacién discrepan de Gémez et al ?b, quien en su estudio encontré que el
burnout y la satisfaccién estan relacionadas significativamente esto por factores
como los laborales y personales, generando una sensacion de descontento e
insatisfaccion entre los puestos de trabajo, asi mismo por los resultados
encontrados afirmo que el agotamiento estd asociado al distanciamiento lo que
afecta a la satisfaccion en gran medida. En la misma linea, Sorce y De Lucca 22,
encontraron una prevalencia al burnout del 7% entre sus entrevistados quienes
justificaron esto debido al alto desgate mental ademas a ello le afiadian la poca
satisfaccion con el jefe inmediato con el que cuentan. Lo que llevo a afirmar a los
autores que el burnout esta relacionado en gran medida con la satisfaccién en las
organizaciones. Por otro lado, concuerdan con Sanchez @4 quien afirmoé que la
correlacion es inversamente proporcional entre la satisfaccién y el burnout, esto
debido a que en su investigacién mas del 50% de los entrevistados no presentaron
agotamiento en el centro hospitalario del estudio, esto se reflejé en los niveles de
satisfaccion minimos. En este contexto, cabe resalta que diversos autores han
mencionado sus teorias relacionadas al burnout y la satisfaccién organizacional,
una de las teorias que mas prevalece es la de Maslash y Jackson @9 quien sefiala
gue el burnout es causado por un nivel de estrés prologando, debido a largas
jornadas laborales, etc. Por otro lado, la satisfaccion laboral genera un sentimiento
de algarabia al sentir un desarrollo afectivo en las organizaciones. En los hallazgos

de esta investigacion se precisa que existe una correlacion negativa -0,319, lo cual
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indica que, a mayor a la sensacién de burnout, la satisfaccion sera menos entre el

personal asistencial.

En la tabla 16, que se refiere al objetivo especifico 1 uno se puede observar que
la dimensiobn agotamiento emocional y su relacion con la satisfaccion
organizacional, cuando es bajo el nivel de agotamiento, la satisfaccion sera de un
nivel regular segun el 16%, el 56% afirma que cuando el agotamiento es regular
la satisfaccion sera regular igualmente, asimismo, el 2% menciond que cuando el
agotamiento es alto, la satisfaccion sera regular. Por ello, con relacion a su
correlacién en la tabla 21, se deduce un grado de significancia de 0,291 lo cual
permite determinar que entre el agotamiento emocional y la satisfaccion no existe
relacion, lo que admite la hipétesis nula, la cual sefiala que hay correlacion en las
variables del estudio. Estos resultados discrepan de lo encontrado por Dinibutun
(19), quien buscé medir el grado de agotamiento y de satisfaccion en un hospital,
mencionaron el agotamiento esta relacionado con las funciones realizadas en su
vida personal, asimismo, mencionaron estan insatisfechos en comparacién a
meédicos de centros privados, asi mismo el nivel presentado de burnout fue alto,
debido al alto grado de agotamiento que mencionaron presentar. Por otro lado,
tenemos a Song et al 23 quien en su estudio encontré que el nivel de agotamiento
presentado entre sus entrevistados era de un nivel medio, lo que se vio reflejado
en el nivel de satisfaccion debido a que mencionaron que era moderado debido a
la alta carga laboral que presentan diariamente, o que reflejo que agotamiento
esta correlacionado con la satisfacciébn, a mayor nivel de agotamiento, la
satisfaccion laboral sera menor y creciente a medida que pase el tiempo. Al mismo
tiempo, Sanchez @4 en su estudio no encontré niveles alto de agotamiento, pero
si bien el agotamiento presentado es minimo, el nivel de satisfaccion fue
intermedio, no fue alto como se esperaba, esto implica que la satisfaccion esta
relacionada no solo al agotamiento sino a otros factores que engloban los niveles
de satisfaccion en las instituciones. Por ende, Mejia y Polo @ en su estudio
buscaron entender como el clima y la satisfaccion en las organizaciones estan
relacionadas para buscar comprender mejor los factores que lleva a la
insatisfaccion, quien si bien encontr6 que los entrevistados mencionaron la
satisfaccion es buena en la organizacion, por otro lado, el clima organizacional

menciono que era desfavorable segun un grupo pequefio de los entrevistados.
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Por tal razdn, en este punto de la investigacién se demuestra que al existir un nivel
de agotamiento regular causa que el personal no esta satisfaccion por ello se
aprecia una correlacion inversa en la investigacion, es importante considerar que
factores contextuales y especificos del entorno laboral pueden influir en el
sentimiento de satisfaccion y agotamiento. Por ello, Cavero et al 33, afirmaron que
el agotamiento emocional estd causado por los estragos que las demandas de
energia y el nivel extremo de fatiga, ademas de ello, la satisfaccion esta

relacionado con el desarrollo y la conexion de los colaboradores y su organizacion.

En funcion al objetivo especifico 2, en la tabla 17, se pueden deducir los hallazgos
de la despersonalizacion y la satisfaccion, aqui se observa que cuando la
despersonalizacion es de regular nivel la satisfaccion también lo sera segun los
entrevistados en un 48,8%, por otro lado, cuando la dimensién presenta un bajo
nivel la satisfaccién seré regular en un 17,5 y cuando la despersonalizacion es
alta, la satisfaccion también seré regular en un 8,8%. Con relacion a ello, en la
tabla 22, se deduce que el grado de significancia es de 0,652 lo cual permite
afirmar que no existe correlacion entre las variables mencionadas, por ello se
procede a aceptar la hipétesis nula, que niega que la despersonalizacion tenga
alguna relacion con la satisfaccion entre colaboradores. Estos datos discrepan de
los encontrados por Caceres (26) quien encontré que la despersonalizacidén es
uno de los diversos factores que construyen al burnout por lo que se aprecié un
nivel severo del mismo, por otro lado, los entrevistados mencionaron que esto es
a causa del trabajo nocturno y el exceso de hora extras ademas de las condiciones
laborales entre otras. Por otro lado, Bardales (27) quien encontré6 que la
satisfaccion entre sus entrevistados era de buen nivel debido a factores como la
sensacion de integracion, la seguridad laboral y el sentido de bienestar. Asi
mismo, Yslado et al (28) quien en su estudio determinaron que la sensacion de
despersonalizacién es predominante en el sindrome de burnout, lo cual permite
afirmar que si existe una significativa relacién entre la despersonalizacion y la
satisfaccion. En resumen, esta discrepancia podria ser atribuible a diferencias
metodologicas en las variaciones de las muestras estudiadas. La falta de
evaluacion en este caso sugiere que la despersonalizacién, aunque es una
dimensiéon importante del burnout, no impacta directamente la satisfaccion laboral

en todos los contextos. Desde la perspectiva tedrica, Golembiewski menciona que
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la despersonalizacion puede manifestarse en actitudes negativas, la falta de
empatia, etc. Generado por el nivel de estrés cronico a causa de situaciones

dificiles 38

En relacion al objetivo especifico 3, la cual busca determinar el grado de
correlacién entre la realizacidén personal y la satisfaccion laboral, en la tabla 18, se
puede deducir que cuando la realizacion personal es calificada como regular, el
57,5% de los entrevistados menciona que la satisfaccion también sera de nivel
regular, por otro lado, el 10% menciona que la realizaciébn es baja pero la
satisfaccion se mantiene en un nivel regular, y el 7,5% sefiala que para ellos la
realizacion personal es de un nivel alto pero la satisfaccion se mantiene en un nivel
regular. Por ende, en la tabla 23, se determiné que el nivel de significancia es de
0,463 mayor al 0.05, este resultado permitié acepar la hipotesis nula la cual afirma
gue no existe dicha relacion entre las variables. Los datos discrepan de lo afirmado
por Moscu et al. (20) en su estudio quien mencion6 que sensacion de logros
personales y profesionales influye en gran medida a sentimiento de disminucién
del agotamiento y a su vez a aumentar la sensacion de satisfaccion laboral. En la
misma linea, Gomez et al (21), quien encontr6é que las caracteristicas personales
como la sensacién de realizacion esta relacionada el burnout asi mismo la
sensacion de satisfaccidn que presentan los entrevistados por sus puestos de
trabajo generan que el nivel de satisfaccion sea alto, los autores concluyeron que
el agotamiento es mejor por lo que el sentimiento de autorrealizacion es alto,
beneficiado asi a generar un acercamiento entre los colaboradores y su
organizacion. Cabe sefialar que la falta de evaluacién en este estudio podria ser
un indicativo de que otros factores no medidos estan influyendo en la satisfacciéon
laboral, o que la realizacién personal no es un predictor fuerte de satisfaccion en
este contexto particular. Esto se ve fundamentado con lo indicado por Quiceno y
Alpi “9 quien en su teoria sefiala, que la percepcion de que uno no esta
alcanzando sus metas personales o profesionales, y por una disminucién en el

sentido de logro en el trabajo.

Finalmente, desde un aporte critico constructivo es crucial reconocer que los
resultados pueden variar dependiendo del contexto laboral y los factores

especificos de la muestra estudiada. Las discrepancias encontradas con estudios
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previos subrayan la importancia de considerar el contexto y los factores
individuales al interpretar los resultados de investigaciones sobre burnout y
satisfaccion laboral. Asi mismo, es recomendable que futuras investigaciones
exploren otras variables que podrian mediar o moderar esta relacion, como el
clima organizacional, las estrategias de afrontamiento utilizadas por los
empleados y el clima en la organizacion. Esto permitira un entendimiento global
entre las caracteristicas que influyen en la satisfaccion laboral y el bienestar de los

empleados en diferentes contextos laborales.

V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Para la hipotesis general se encontré una relacion significativa
entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral. (Rho de Spearman = -
0,319).

SEGUNDA: Para la hipotesis especifica 1, se concluye no existe correlacion
entre el agotamiento emocional y la satisfaccion laboral con el grado de

significancia de 0,291.
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VI.

TERCERA: Se concluye con relacion a la hipotesis especifica 2 que, el nivel
de significancia fue de 0,291, lo que confirma que no existe correlacién entre
la despersonalizacion y la satisfaccion laboral

CUARTA: Se concluye que con relacion a la hipotesis especifica 3, se encontrd
un nivel de significancia de 0,463, lo que permiti6 afirmar que entre la

realizacion personal y la satisfaccion laboral no existe correlacion.

RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda a la direccion de los hospitales implementar
programas de apoyo psicoldgico y de manejo del estrés para el personal
asistencial, con el fin de reducir los niveles de burnout y mejorar la
satisfaccion laboral.

SEGUNDA: Se recomienda a la coordinadora de la estrategia de salud
mental desarrollar programas de capacitacion continua que incluyan
talleres sobre manejo del estrés, técnicas de relajacion y estrategias para

mejorar la resiliencia emocional.
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TERCERA: Se recomienda al jefe del personal crear un ambiente laboral
méas saludable mediante la mejora de las condiciones de trabajo, la
reduccion de la carga laboral excesiva y el fomento de un entorno de apoyo
mutuo entre el personal

CUARTA: Se recomienda al director de los centros de salud comunitaria
realizar evaluaciones periodicas del estado emocional y la satisfaccion
laboral del personal para identificar y abordar problemas de manera

oportuna.
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ANEXOS:

Anexo 1: Tabla de operacionalizaciéon de variables

Tabla 1. Matriz de Operacionalizacion de variables Sindrome de burnout

Escala .
. S . . Niveles
Variable de S Definicion . . . . Tipo de de Tipo de
. Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores Iltems . - ylo
estudio operacional variable medici  respuesta
. rangos
6n
Escala de
!Exhausto Likert
Agotamient emocionalmente por  1-2-3-6-8-
90 amlenlo las demandas de 13-14- 16- Diariamente
emociona trabajo 20 i
El sindrome de burnout es
. Bajo
u,n. estado de agotamllento Una vez a la
fisico, mental o emocional Son Igs semana (4) ©29)
causado por el estrés puntuaciones ) )
laboral crénico. Se recolectadas a L ACt'tydeS (_je fr.|aldad 5-10-11- Algunas
. . . Despersonalizacion y distanciamiento Regular
Sindrome caracteriza por partir de las 15- 22 o . veces al
o . Cuantitativo Ordinal
de burnout sentimientos de fatiga respuestas de las mes (3) (30-59)
extrema, desgaste dimensiones;
emocional, cinismo y una mediante la escala Una vez al Alto
disminucion en el de Likert. Sentimi § mes o
rendimiento laboral (Garcia :urlgn;f?cri];sciae menos (2) (60-88)
et al; 2021) L o 4-7-9-12-
Realizacion Realizacion Alguna vez
17-18- 19- i
Personal personal en el 21 al afio o
trabajo menos (1)
Nunca (0)
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Tabla 2: Matriz de Operacionalizacion de variables Satisfaccion laboral

. L items Tipo de Tipo de Niveles
Variable de L Definicién . . . . Escala de
- Definicién conceptual ; Dimensiones Indicadores variable L respuesta ylo
estudio operacional medicidn rangos
Lugar 1
Autonomia 2
. Variedad de 3
Trabajo actual habilidades
Significado del 4
puesto
Retroalimentacion 4
Conocimientos 5
4 6
. 5 Trabajo general Caracte.r esFr}ucturaI
La satisfaccion laboral Organizacion del 7 Escala de
se refiere al grado de trabajo Likert
contento, felicidad y Son las Relaciones 8 1: totalmente
satisfaccion que puntuaciones interpersonales con en _
experimenta una recolectadas a  |pteraccion con el el jefe desacuerdo Bajo
_ 5 persona en relacion con partir de las jefe inmediato Liderazgo 9 2: pocas (22-51)
Satisfaccion su trabajc_). Implica respuestas de Direccionamiento 10 Cuantitativa E'scala de veces de Regular
laboral sentirse satisfecho con las Monitoreo 11 12 Likert acuerdo (52-81)
diferentes aspectos de dimensiones; v ’ 3: indiferente Alto
: . ’ Superacion 13
la vida laboral, como el mediante la Accesc?a otro nivel 14 4: (82-110)
ambiente de trabajo, las escala de Oportunidades de Expectativas de 12 mayormente
responsabilidades Likert. progreso cappacitaci()n y de acuerdo
asignadas, etc. desarrollo 5: totalmente
(Herzberg, 1968) - de acuerdo
. Pagos por el tiempo 15
Remuneraciones e
incentivos Pago por las 16
labores asignadas
Interrelacion con Relaciones 17,18
sus compaﬁeros de interpersonales
trabajo
Pertenencia del 19
Ambiente de trabajo Céﬁﬁﬁjigg(c)irén 20
Toma de decisiones 21,22
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Instrumentos: sindrome de Burnout

Responda los siguientes enunciados:

1. Edad:
2. Sexo:
3. Estado civil:
4. Condicion laboral:
5. Tiempo de servicio:
ESCALA DE MASLASH BURNOUT INVENTORY (MBI)
0 1 2 3 4 5
Alguna vez al Una vez al Algunas Unavez a o
Nunca Diariamente
afio o menos mes 0 menos | veces almes | lasemana
N° | items 0 2 |3 |4
1 Me siento emocionalmente agotado con mi trabajo.
2 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio.
3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada
de trabajo me siento fatigado(a).
4 Siento que puedo entender facilmente a los pacientes
5 Siento que estoy tratando a algunos pacientes como si fueran
objetos
6 Siento que trabajar todo el dia con pacientes me cansa
7 Siento que trato con mucha eficacia los problemas de los
pacientes
8 Siento que mi trabajo me esté desgastando
9 Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de mis
pacientes a través de mi trabajo
10 | Soy insensible con la gente desde gue ejerzo la ocupacién
11 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente.
12 | Me siento con mucha energia en mi trabajo
13 | Me siento frustrado(a) en mi trabajo.
14 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo
15 | Siento realmente que me importa poco lo que le ocurra a los
pacientes.
16 | Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa
17 | Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con los
pacientes
18 | Me siento valorado(a) después de haber trabajado
cercanamente con los pacientes
19 | Creo que consigo muchas cosas valiosas con este trabajo.
20 | Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades
21 | Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son
tratados de forma adecuada
22 | Creo que me culpan de sus problemas las personas a quienes
atiendo
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Instrumento: Satisfaccion laboral MINSA

Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud

Instrucciones Generales

Esta encuesta de opinidbn sobre la organizacion es absolutamente andnima, no
escriba su nombre, codigo o cualquier otro tipo de identificacién ya que se busca que
usted responda con la mas amplia libertad y veracidad posible. La encuesta esta

dividida en 3 partes:

v Parte I. Esta dedicada a la informacién de caracter general acerca de su

situacion actual como trabajador del MINSA (Preguntas 1 a la 4).

v Parte Il: Esta dedicada a medir la apreciacién que tiene Ud. como trabajador

acerca de las politicas empleadas en la organizacion. (Preguntas 1 a la 30).

v Parte lll: Tiene por finalidad recoger sugerencias y criticas constructivas
acerca de la organizacion, que usted considere necesarias precisar por

escrito.
Parte |
INFORMACION GENERAL
FECHA: ...... [..... [......

Dependencia /Establecimiento de Salud donde trabaja:

En las siguientes preguntas marque la alternativa que mas se acerque a su situacion

actual como trabajador del MINSA:

1. ¢Cudl de las siguientes categorias describe mejor su puesto de trabajo

dentro de la organizacion?
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a) Director ( ) b) Funcionario ()

c) Jefe de Departamento ( ) d) Jefe de servicio ()
e) Jefe de Establecimiento ( ) f) Personal Administrativo ()
g) Personal asistencial () h) Personal de servicio ()
i)Otros (especifique)

2. ¢A gué grupo ocupacional pertenece?

a) Médico b) Enfermeras c) Obstetriz

d) Odontélogo e) Psicélogos f) Nutricionista
g) Trabajadora social h) Técnico de enfermeria/Auxiliar i) Técnico administrativo

)] Otro (especifique)

3. ¢Cual es su condicion laboral en el MINSA?

a) Nombrado () b) Contratado a plazo fijo ()
c) Locacion de servicios () d) Service ()
e) Otros.

4. ¢Cudl es su tiempo de servicios en el MINSA?

a) Menos de 1 afio. () b) De la4afios.( ) c) De 5 afios a

mas. ()

5. ¢Cuél es su tiempo de servicios en el actual puesto de trabajo?
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Parte Il

APRECIACIONES SOBRE SU CENTRO DE LABORES

A continuacion, tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados
con el trabajo, cargo o puesto que usted desempefia. Sirvase calificar cada una de
las frases usando una escala de puntuacion del 1 al 5, de tal manera que el puntaje
gue asigne denote su conformidad con lo que ha declarado.

El puntaje y la clave de respuesta a cada afirmacion se asignaran de acuerdo al
siguiente cuadro:

CcODIGO Estoy :
5 TOTALMENTE DE ACUERDO CON LA OPINION
4 MAYORMENTE DE ACUERDO CON LA OPINION
3 INDIFERENTE A LA OPINION
2 POCAS VECES DE ACUERDO CON LA OPINION
1 TOTALMENTE EN DESACUERDO CON LA OPINION
Ejemplo:

En el cuadernillo encontrara:

Preg. ¢éQUE APRECIACION TIENE USTED DE SU CENTRO PUNTAIJE
LABORAL

Trabajo actual

1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo
son claros, por tanto, sé lo que se espera de mi.

Como se muestra en el ejemplo, usted podra marcar 4 si esta MAYORMENTE DE
ACUERDO con gue los objetivos y responsabilidades de su puesto de trabajo son

claros, por tanto, sabe lo que se espera de usted.

(Luego de haber entendido las instrucciones dé vuelta a la hoja y por favor,
conteste TODAS las preguntas)

Con relacién a las siguientes preguntas, marque con un aspa (x) o cruz (+) sobre el

cbdigo que responda de mejor manera a las interrogantes que se formulan:

; QUE APRECIACION TIENE USTED DE SU CENTRO LABORAL?
S, | O PUNTAJE
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Trabajo Actual

1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por 501
tanto, sé lo que se espera de mil.

2 El trabajo en mi servicio esta bien organizado 211

3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis 211
habilidades.

4 Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi desempefio 511
y resultados alcanzados.

Trabajo en General

5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio 511
laboral de mi centro de trabajo

6 La institucidn me proporciona los recursos necesarios, herramientas e 51
instrumentos suficientes para tener un buen desempeno en el puesto.

7 En términos Generales me siento satisfecho con mi centro laboral 211

Interaccion con el jefe Inmediato

8 Los directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un trabajo bien 21
hecho.

9 Los directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativa y 511
buscan constantemente la innovacion y las mejoras.

10 Los directivos y jefes demuestran un dominio técnico y conocimientos de 501
sus funciones.

11 Los directivos y jefes toman decisiones con la participacion de los 501
trabajadores del establecimiento.
Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios para

12 mantener informados oportunamente a los trabajadores sobre los 5[1
asuntos que nos afectan e interesan, asi como del rumbo de Ia
institucion.

Oportunidades de progreso

13 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacidn que permita el 511
desarrollo de mis habilidades asistenciales para la atencién integral.

14 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita mi 501
desarrollo humano.

Remuneraciones e Incentivos
15 Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacién al trabajo que realizo. 2.1
16 La institucidon se preocupa por las necesidades primordiales del personal. 21
Interrelacion con los Compafieros de Trabajo

Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a ayudarnos

17 entre nosotros para completar las tareas, aunque esto signifique un 2|1
mayor esfuerzo.

18 Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los 511
reclamos de los trabajadores.

Ambiente de Trabajo

19 Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y normas de 511
personal de la institucidn.

20 Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente del 511
cargo que ocupan.
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21 El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con franqueza, a 5143201
todo nivel sin temor a represalias
22 El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mil. 5413|121

Anexo 3: Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccién de datos
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Matriz de validacién del cuestionario de la variable sindrome de burnout

Definicién de la variable sindrome de burnout: es un estado de agotamiento fisico,

mental o emocional causado por el estrés laboral crénico. Se caracteriza por

sentimientos de fatiga extrema, desgaste emocional, cinismo y una disminucién en el

rendimiento laboral.

Dimensién

indicador

items

W= OTO=0—=ec®

ava—="w—0
N —O0S0"TOTO00N

D =033V <O~0

Observacion

Agotamiento
emocional

Exhausto
emocionalment
e por las
demandas de
trabajo

1.Me siento emocionalmente agotado
con mi trabajo.

2.Cuando termino mi jornada de trabajo
me siento vacio.

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

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

8.Siento que mi trabajo me esta
desgastando

13.Me siento frustrado(a) en mi trabajo.

14.Siento que estoy demasiado tiempo
en mi trabajo

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

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

1

A

S

by

—~—

Despersonali
zacién

Actitudes de
frialdad y
distanciamiento

5.Siento que estoy tratando a algunos
pacientes como si fueran objetos

10.Siento que me he hecho més duro(a)
con la gente.

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

15.Siento realmente que me importa
poco lo que les ocurra a los pacientes.

22. Creo que me culpan de sus
problemas las personas a quienes
atiendo

-3

Realizacion
personal

Sentimientos
de auto
eficiencia
Realizacién
personal en el
trabajo

4.Siento que puedo entender facilmente
a los pacientes

7.Siento que trato con mucha eficacia los
problemas de los pacientes

9.Siento que estoy influyendo
positivamente en la vida de mis
acientes a través de mi trabajo

12.Me siento con mucha energia en mi
trabajo

17.Siento que puedo crear con facilidad

un clima agradable con los pacientes

65



Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Escala De Maslash Burnout Inventory (Mbi)

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de burnout

P
Nombres y apellidos del 8
experto ﬂ“f—(ﬁ gw&m e g C\m\fbi
Documento de identidad QSS6CEYD
AfRos de experiencia en el —
2l ame

area

Maximo Grado Académico

anE n s
oy 12def Coo g 0. b Wiok

Nacionalidad BITRY @
Institucién oo Nepwo) Torma Xtams
Cargo (Pg ik —_—
NUmero telefénico V23398 ] (
Firma e, Jimmy @riNe
Fecha e

C.Ps.P. 4092
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable satisfaccion laboral MINSA

Definicién de la variable satisfaccion laboral: contento, felicidad y satisfaccion que

experimenta una persona en relaciéon con su trabajo. Implica sentirse satisfecho con

la vida

diferentes aspectos de laboral, como el ambiente de trabajo, las
responsabilidades asignadas, etc.
S|C/C/R
ujljole
flalhil
i|rjiele
' c|i|r|v | Observaciéon
Dimensién indicador items ildela
elajnn
ndcic
e ili
i ala
a
1. Los objetivos y
Lugar responsabilidades de mi
puesto de trabajo son claros,
por tanto, sé lo que se espera | 4 | 1 1
de mil
- > 2. El trabajo en mi servicio esta 1
Autonomia bien organizado 111
Trabajo
actual ; 3. En mi trabajo, siento que
Variedad de : ;
habilidades puedo poner en juego Yy Ala]4
desarrollar mis habilidades.
o 4. Se me proporciona
Slgn‘l)flitzg del informaciéon  oportuna Yy
adecuada de mi desempefio | 4 111
; ) y resultados alcanzatos.
Retroalimentacion
5. Siento que puedo adaptarme
a las condiciones que ofrece
Conocimientos el medio laboral de mi centro NPRE
de trabajo ’
6. La instituci6n me proporciona
los recursos necesarios,
Trabajo general Garkoh herramientas e instrumentos
ta;erl suficientes para tener un
cfE buen desempefio en el | 1|1 1
puesto.
7. En términos Generales me
Organizacion del siento satisfecho con mi q
trabajo centro laboral i1
Relaciones 8. Los directivos y/o jefes
interpersonales generalmente me reconocen 21114
con el jefe por un trabajo bien hecho.
Interaccién con g. Los 'directivcs yic jeies
el jefe ) solucionan problemas de
Snsadiana Liderazgo manera creativa y buscan
constantemente la innovacién | / 114
y las mejoras.
X i : 10. Los directivos y jefes
Lisacranamiento demuestran _un__ dominio | 4| 1|1
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técnico y conocimientos de
$US funciones.

Monitoreo

11.

Los directivos y jefes toman
decisiones con la
participacion de los
trabajadores del
establecimiento.

12.

Los directivos del centro
laboral hacen los esfuerzos
necesarios para mantener
informados oportunamente a
los trabajadores sobre los
asuntos que nos afectan e
interesan, asi como del
rumbo de la institucién.

Oportunidades
de progreso

Superacién

Acceso a otro
nivel

13.

Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacion que
permita el desarrollo de mis
habilidades asistenciales
para la atencién integral:

Expectativas de
capacitacion y
desarrollo

14.

Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacion que
permita mi desarrollo
humano.

Remuneracione
s e incentives

Pagos por el
tiempo

15.

Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacién que
permita mi desarrollo
humano.

Pago por las
labores asignadas

16.

Mi sueido o remuneracion es
adecuada en relacion al
trabajo que realizo.

Interrelacién
con sus
compafieros de
trabajo

Relaciones
interpersonales

G 7 &

Los compariieros de trabajo,
en general, estamos
dispuestos a ayudarnos entre
nosotros para completar las
tareas, aunque esto
signifique un mayor esfuerzo.

-

_Estoy sausfecho con 108

procedimientos  disponibles
para resolver los reclamos de
los trabajadores.

Ambiente de
trabajo

Pertenencia del
trabajador

18.

Tengo un conocimiento claro
y transparente de las politicas
y normas de personal de la
institucién.

20.

Creo que los trabajadores
son tratados bien,
independientemente del
cargo que ocupan.

Comunicacién

21.

El ambiente de la institucion
permite expresar opiniones
con franqueza, a todo nivel
sin temor a represalias

Toma de
decisiones

22.

El nombre y prestigio del
MINSA es gratificante para
mil.
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Encuesta de Satisfaccion del Personal de
Salud

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de satisfaccion laboral

Nombres y apellidos del

&M@g Q:@m j‘“‘“"‘( lebj

experto

Documento de identidad ITSAVED

Afios de experiencia en el =
area 2 l s

Maximo Grado Académico e ,‘;&\w&\, Q] - y o d@lﬁ’

Nacionalidad — \’é{\,
Institucion __Msm ,ch“ﬁ OO D wu\nﬁioj
Cargo ‘\)&* l m(@ / \
Numero telefénico Q1¢S5 <3 WA )

i iy Byl Saeza
Fecha PSIC( )Tmm

A0
E s 499=
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable sindrome de burnout

Definicién de la variable sindrome de burnout: es un estado de agotamiento fisico,

mental o emocional causado por el estrés laboral crénico. Se caracteriza por

sentimientos de fatiga extrema, desgaste emocional, cinismo y una disminucién en el

rendimiento laboral.

Dimensién

indicador

items

D =000 —=ec

ava—="e—C0O
D030 0OTOON

D —03IHW<O—0

Observaciéon

Agotamiento
emocional

Exhausto
emocionalment
e por las
demandas de
trabajo

1.Me siento emocionalmente agotado
con mi trabajo.

2.Cuando termino mi jornada de trabajo
me siento vacio.

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

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

8.Siento que mi trabajo me esta
desgastando

13.Me siento frustrado(a) en mi trabaijo.

14.Siento que estoy demasiado tiempo
en mi trabajo

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

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

\
—_— b

—

g T

XN Al ~

.

s

Despersonali
zacion

Actitudes de
frialdad y
distanciamiento

5.Siento que estoy tratando a algunos
acientes como si fueran objetos

10.Siento que me he hecho més duro(a)
con la gente.

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

15.Siento realmente que me importa
poco lo que les ocurra a los pacientes.

22. Creo que me culpan de sus
problemas las personas a quienes
atiendo

**A’&AA*F“—&

S A PR A LA e A ke

—

A
B - o S R P T o R

~

Realizacién
personal

Sentimientos
de auto
eficiencia
Realizacién
personal en el
trabajo

4.Siento que puedo entender facilmente
a los pacientes

7.Siento que trato con mucha eficacia los
problemas de los pacientes

9.Siento que estoy influyendo
positivamente en la vida de mis
pacientes a través de mi trabajo

12.Me siento con mucha energia en mi
trabajo

17.Siento que puedo crear con facilidad
un clima agradable con los pacientes

e N e

~
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18.Me siento valorado(a) después de
haber trabajado cercanamente con los

acientes J' 41
19.Creo que consigo muchas cosas
valiosas con este trabajo. 1 11| 1

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

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Escala De Maslash Burnout Inventory (Mbi)

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de burnout

Nombres y apellidos del
experto

MAR A LUishH DEDeYA SUApER

Documento de identidad

O g U3

Afios de experiencia en el

Tas DE 30 oo

area

Maximo Grado Académico M agialin

Nacionalidad Woroinp e
Institucion Coteclibniar Forwos Loponis
Cargo Asccsls g
Numero telefénico 99360218 { -

Firma ;
Fecha A0 -6-2¢
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Matriz de validacién del cuestionario de la variable satisfaccién laboral MINSA

Definicion de la variable satisfaccién laboral: contento, felicidad y satisfaccién que
experimenta una persona en relacién con su trabajo. Implica sentirse satisfecho con
diferentes aspectos de la vida laboral, como el ambiente de trabajo, las
responsabilidades asignadas, etc.

S|C/C/R
u/ljole
flalh|l
ijriele
c|i|r|v | Observaciéon
Dimensién indicador items i|dlela
efajnn
nidiclc
c ili
i ala
a
1. Los objetivos y
Lugar responsabilidades de mi
puesto de trabajo son claros,
por tanto, sé lo que se espera ,f ,{ A
de mil
2. El trabajo en mi servicio esta
Autonomia bien organizado 4 A 1 /(
Trabajo
actual . 3. En mi trabajo, siento que
Variedad de ;
habilidades Puedo poner_en Jeo 'y a1 4l a4
desarrollar mis habilidades.
I 4. Se me proporciona
S'g"r:ﬁ?sf: del informacién  oportuna y
adecuada de mi desempefio y 4 A14] 1
X : resultados alcanzados.
Retroalimentacién
5. Siento que puedo adaptarme
a las condiciones que ofrece
Conocimientos el medio laboral de mi centro
de trabajo 14[1]4
6. La institucion me proporciona
los recursos necesarios,
Trehiconc Caracter herramientas e instrumentos
estructural suficientes para tener un buen 4 1 A "(

desempefio en el puesto.
7. En términos Generales me

Organizacién del siento satisfecho con mi .
trabajo centro laboral /l 1 1 7
Relaciones 8. Los directivos y/o jefes
interpersonales generalmente me reconocen /( Al A ¢(
Interaccion con con el jefe por un trabajo bien hecho.

9. Los directivos y/o jefes
solucionan problemas de

Liderazgo manera creativa y buscan {

constantemente la innovacién 1 'l 1

y las mejoras.

el jefe
inmediato
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Direccionamiento

10.

Los directivos y jefes
demuestran un  dominio
técnico y conocimientos de
sus funciones.

Monitoreo

1.

Los directivos y jefes toman
decisiones con la
participacién de los
trabajadores del
establecimiento.

12.

Los directivos del centro
laboral hacen los esfuerzos
necesarios para mantener
informados oportunamente a
los trabajadores sobre los
asuntos que nos afectan e
interesan, asi como del
rumbo de la institucién.

Oportunidades
de progreso

Superacién

Acceso a otro
nivel

13.

Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacién que
permita el desarrollo de mis
habilidades asistenciales para
la atenci6n integral.

Expectativas de
capacitacion y
desarrollo

14.

Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacién que
permita mi desarrollo
humano.

Remuneracione
s e incentivos

Pagos por el
tiempo

15.

Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacién que
permita mi desarrollo humano.

Pago por las
labores asignadas

16.

Mi sueldo o remuneracién es
adecuada en relacién al
trabajo que realizo.

Interrelacién
con sus
compaiieros de
trabajo

Relaciones
interpersonales

17.

Los compafieros de trabajo,
en general, estamos
dispuestos a ayudarnos entre
nosotros para completar las
tareas, aunque esto signifique
un mayor esfuerzo.

18.

Estoy satisfecho con los
procedimientos  disponibles
para resolver los reclamos de
los trabajadores.

Ambiente de
trabajo

Pertenencia del
trabajador

19.

Tengo un conocimiento claro
y transparente de las politicas
y normas de personal de la
institucion.

20.

Creo que los trabajadores son
tratados bien,
independientemente del cargo
que ocupan.

Comunicacién

21.

El ambiente de la institucién
permite expresar opiniones
con franqueza, a todo nivel sin
temor a represalias

Toma de
decisiones

22.

El nombre y prestigio del
MINSA es gratificante para
mil.
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Encuesta de Satisfaccion del Personal de
Salud

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de satisfaccion laboral

Nombres y apellidos del
experto

Hrein LOLSA DENYLE SUAREZ

Documento de identidad

D 2248432

Anos de experiencia en el

Hanle 30 @nes -

area

Maximo Grado Académico Hac s tep

Nacionalidad i re
Institucion Moclcivieo Veeppo \avorgs, -
Cargo Abicoko 65 -
Numero telefénico Gy geo8(¥] =

Firma AL g™
Fecha Al -6~ 24
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Matriz de validacién del cuestionario de la variable sindrome de burnout

Definicién de la variable sindrome de burnout: es un estado de agotamiento fisico,

mental o emocional causado por el estrés laboral crénico. Se caracteriza por

sentimientos de fatiga extrema, desgaste emocional, cinismo y una disminucién en el

rendimiento laboral.

Dimensién

indicador

items

QaeQa==e—Q0n
D TOIOITOTON

D —03IMW<O—0

Observacion

Agotamiento
emocional

Exhausto
emocionalment
e por las
demandas de
trabajo

1.Me siento emocionalmente agotado
con mi trabajo.

2.Cuando termino mi jornada de trabajo
me siento vacio.

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

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

8.Siento que mi trabajo me esta
desgastando

13.Me siento frustrado(a) en mi trabajo.

14.Siento que estoy demasiado tiempo
en mi trabajo

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

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

AN"'O:CD"'O‘"":O)

AN N S s
£ i 3

.
-

N, wEwe N

e S SRS SR (R I

—~

Despersonali
zacién

Actitudes de
frialdad y
distanciamiento

5.Siento que estoy tratando a algunos
acientes como si fueran objetos

10.Siento que me he hecho mas duro(a)
con la gente.

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

15.Siento realmente que me importa
poco lo que les ocurra a los pacientes.

22. Creo que me culpan de sus
problemas las personas a quienes
atiendo

;AAA->
oo i I U T U 3

—_——
_—

S PR B N SR R IS

—

Realizacion
personal

Sentimientos
de auto
eficiencia
Realizacién
personal en el
trabajo

4.Siento que puedo entender facilmente
a los pacientes

7.Siento que trato con mucha eficacia los
roblemas de los pacientes

9.Siento que estoy influyendo
positivamente en la vida de mis
acientes a través de mi trabajo

12.Me siento con mucha energia en mi
trabajo

17.Siento que puedo crear con facilidad

L

e ™~ A [~

un clima agradable con los pacientes
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acientes

18.Me siento valorado(a) después de
haber trabajado cercanamente con los ; ;| 4

19..Creo que consigo muchas cosas
valiosas con este trabajo. 411 %) 7

21.Siento que en mi trabajo los
problemas emocionales son tratados de
forma adecuada 4 1 1 1

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Escala De Maslash Burnout Inventory (Mbi)

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de burnout

Nombres y apellidos del
experto

Pode, Cili. Toids Rie

Documento de identidad

(%12 3314

Afios de experiencia en el

area Lq
Maximo Grado Académico i Py T
Nacionalidad ’P
Institucion o . - P -
Lottt ol A Tosasvos. dal ryond
Cargo DT
AALALA A

Numero telefénico

a9 9%)1 S22

Firma

Fecha

T .l -\\‘—.._‘nc&kiol‘i
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable satisfaccion laboral MINSA

Definicién de la variable satisfaccion laboral: contento, felicidad y satisfaccion que

experimenta una persona en relacién con su trabajo. Implica sentirse satisfecho con

diferentes aspectos de
responsabilidades asignadas, etc.

la vida

laboral,

como el ambiente de trabajo, las

constantemente la innovacién
y las mejoras.

S|C/|C/R
ufljole
flajh|l
ijr|lele
’ c|i|r|v | Observacion
Dimensién indicador Items ijdlela
elann
njdicic
c ifi
i ala
a
Los objetivos y
Lugar responsabilidades de mi
puesto de trabajo son claros,
por tanto, sé lo que se espera ’1 ’{1 ?
de mil
El trabajo en mi servicio esta
Autonomia bien organizado 7 1 1 1
Trabajo
actual : En mi trabajo, siento que
Variedad de :
habilidades puedo poner en Juego yi| 4| 1] 1 1
desarrollar mis habilidades.
g Se me proporciona
Slgnsﬁzasttig qe informacién  oportuna y
adecuada de mi desemperio y 1 { {
v ) resultados alcanzados. [
Retroalimentacién
Siento que puedo adaptarme
a las condiciones que ofrece
Conocimientos el medio laboral de mi centro 4 11
de trabajo 1
La institucion me proporciona
Trabajo general los recursos .necesarios,
Caracter herramientas e instrumentos
estructural suficientes para tener un buen ,1 | 1 {
desempefio en el puesto.
En términos Generales me
Organizacién del siento satisfecho con mi
trabajo centro laboral 11 1 /
Relaciones Los directivos y/o jefes
interpersonales generalmente me reconocen ,] 111 ,)
Interaccidn con con el jefe por un tnjaba!o bien hechq.
el jefe Los directivos ylo jefes
inmediat solucionan problemas de
S Liderazgo manera creativa y buscan
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Direccionamiento

10.

Los directivos y jefes
demuestran un  dominio
técnico y conocimientos de
sus funciones.

Monitoreo

11.

Los directivos y jefes toman
decisiones con la
participacién de los
trabajadores del
establecimiento.

12.

Los directivos del centro
laboral hacen los esfuerzos
necesarios para mantener
informados oportunamente a
los trabajadores sobre los
asuntos que nos afectan e
interesan, asi como del
rumbo de la institucion.

Oportunidades
de progreso

Superacion

Acceso a otro
nivel

13.

Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacién que
permita el desarrollo de mis
habilidades asistenciales para
la atencion integral.

Expectativas de
capacitacion y
desarrollo

14.

Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacion que
permita mi desarrollo
humano.

Remuneracione
s e incentivos

Pagos por el
tiempo

15.

Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacién que
permita mi desarrollo humano.

Pago por las
labores asignadas

16.

Mi sueldo o remuneraci6n es
adecuada en relacion al
trabajo que realizo.

Interrelacién
con sus
compafieros de
trabajo

Relaciones
interpersonales

17.

Los comparfieros de trabajo,
en general, estamos
dispuestos a ayudarnos entre
nosotros para completar las
tareas, aunque esto signifique
un mayor esfuerzo.

18.

Estoy satisfecho con los
procedimientos  disponibles
para resolver los reclamos de
los trabajadores.

Ambiente de
trabajo

Pertenencia del
trabajador

19.

Tengo un conocimiento claro
y transparente de las politicas
y normas de personal de la
institucion.

20.

Creo que los trabajadores son
tratados bien,
independientemente del cargo
que ocupan.

Comunicacién

21.

El ambiente de la institucion
permite expresar opiniones
con franqueza, a todo nivel sin
temor a represalias

Toma de
decisiones

22,

El nombre y prestigio del
MINSA es gratificante para
mil.

78



Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Encuesta de Satisfaccion del Personal de
Salud

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de satisfaccion laboral

Nombres y apellidos del
experto

Wt LiTie Vailey Kina

Documento de identidad

(¥12.3F 1Y
Afos de experiencia en el
area 9.y
Maximo Grado Académico 5 B 5
Nacionalidad f\)‘z
Institucion T 4 AT 0 PS
Hiean Dl
Numero telefénico Qf1 a9l 592
Firma ST
Fecha E

0S da Teto da 2 o0t

79



Anexo 4: Resultados del andlisis de consistencia interna

Problemas

Objetivos

Hipétesis

Variables

Problema general:

¢, Qué relacién existe entre
el sindrome de burnouty la
satisfaccién laboral en el
personal asistencial de los
centros de salud mental

comunitarios de

Lima,

20247

Problemas especificos:

¢ Qué relacion existe
entre el agotamiento
emocional y la
satisfaccién laboral en
el personal asistencial
de los centros de
salud mental
comunitarios de Lima,
20247

¢ Qué relacion existe
entre la
despersonalizacion 'y
la satisfaccion laboral
en el personal
asistencial de los
centros de salud
mental comunitarios
de Lima, 20247

¢ Qué relacion existe
entre la realizacion
por el trabajo y la
satisfaccion laboral en
el personal asistencial
de los centros de
salud mental
comunitarios de Lima,
2024?

Objetivo general:

Determinar la relacion que
existe entre el sindrome de

burnout
laboral en el

y la satisfaccion
personal

asistencial de los centros de
salud mental comunitarios de
Lima, 2024

Objetivos especificos:

Establecer la relacién
que existe entre el
agotamiento emocional
y la satisfaccién laboral
en el personal
asistencial de los
centros de salud mental
comunitarios de Lima,
2024.

Establecer la relacion
que existe entre la
despersonalizacion y la
satisfaccion laboral en el
personal asistencial de
los centros de salud
mental comunitarios de
Lima, 2024.

Establecer la relacion
que existe entre la
realizacion por el trabajo
y la satisfaccién laboral
en el personal
asistencial de los
centros de salud mental
comunitarios de Lima,
2024.

Hipotesis general:

Existe relacion significativa entre el

sindrome de

burnout y la

satisfaccion laboral en el personal
de salud de los centros de salud
mental comunitarios de Lima, 2024.

Hipétesis especificas:

Existe relacion significativa
entre el agotamiento emocional
y la satisfaccién laboral en el
personal asistencial de los
centros de salud mental
comunitarios de Lima, 2024.

Existe relaciéon significativa
entre la despersonalizaciony la
satisfaccion laboral en el
personal asistencial de los
centros de salud mental
comunitarios de Lima, 2024.

Existe relacion significativa
entre la realizacion por el
trabajo y la satisfaccién laboral
en el personal asistencial de los
centros de salud mental
comunitarios de Lima, 2024.

Variable 1: sindrome de burnout

Dimensiones Indicadores Instrumento ftems Indice o
rango
Exhausto Diariamente
Agotamiento Sg:olggmalmente 1-12:_,33__8- (5)
emocional demandas de 16- 20
trabajo Unavez ala
semana (4)
Actitudes de 5-10-11-
Despersonalizacion  frialdad y 15. 22 Algunas veces
distanciamiento al mes (3)
Cuestionario
Una vez al
mes 0 menos
Sentimientos de @
auto eficiencia 4-7-9-12-

Realizacién personal  Realizacion 17-18- Alguna vez al
personal en el 19-21 af?o 0 Menos
trabajo @)

Nunca (0)
Variable 2: satisfaccion laboral
) ) . . indice o
Dimensiones Indicadores Instrumento Items
rango
Lugar
Autonomia
Variedad de 1
Trabajo actual habilidades Cuestionario 1,2,3,4 totalmente
Significado del en
puesto desacuerdo

Retroalimentacion
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Conocimientos
_ Caracter 2: pocas
Trabajo general est_ructL_JfaI 5,6,7 veces de
Organlzac_lon del acuerdo
trabajo
Relaciones 3
interpersonales indif ' t
Interaccién con el con el jefe inditerente
) - ; : 8,9,10,11,12
jefe inmediato Liderazgo
Direccionamiento 4
Monitoreo mayormente
Superacién de acuerdo
Oportunidades de  AACCeso0 a otro nivel 5
P roareso Expectativas de 13,14 totalmente
prog capacitacion y de acuerdo
desarrollo
Pagos por el
Remuneraciones tiempo
. . 15,16
e incentivos Pago por las
labores asignadas
Interrelacion con .
sus compafieros Relaciones 17,18
de trabajo interpersonales
Pertenencia del
. trabajador
Ambiente de Comunicacién 19,20,21,22
trabajo
Toma de
decisiones
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Anexo 5: Consentimiento o asentimiento informado UCV
Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Sindrome de Burnout y satisfaccion laboral en el personal
asistencial de los centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024.
Investigador (a) (es): Parrera Llanos, Geraldine Yohana
Propoésito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Sindrome de Burnout y
satisfaccion laboral en el personal asistencial de los centros de salud mental
comunitarios de Lima, 2024”, cuyo objetivo es determinar la relacion que existe entre
el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en el personal asistencial de los
centros de salud mental comunitarios de Lima, 2024. Esta investigacion es
desarrollada por estudiantes del programa de estudio de maestria en gestion de los
servicios de la salud, de la Universidad César Vallejo del campus Lima, aprobado por
la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucién Diris
Lima
Describir el impacto del problema de la investigacion.
Procedimiento
Si usted decide patrticipar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):
1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de minutos y se
realizard en el ambiente de [colocar el ambiente] de la institucion [indicar la
institucion]. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran

codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decisidén sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):
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Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacidon. No recibird ningun beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anonimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no seréa usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es)
Geraldine Parrera Llanos email: gerycitatg@gmail.com y asesor Dr. Orihuela Salazar
Jimmy email: jcorihuelao@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

NOombre y apellidOs: ...

GO RO M et

Anexo 6: Analisis complementario
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Calculo de muestra

Se calcul6 con la siguiente formula utilizada para una poblacion finita:

B Z%?pqN
T E2(N—-1) + Z2pq

h

1.96% % 0.5 * 0.5 * 92

h =
0.052 % (92 — 1) + 1.962(0.5 % 0.5)

n =80

o N =Total de la poblacion (92)

o Z?=1.967 (sila seguridad es del 95%)

o P =Proporcién esperada (en este caso 5% = 0.5)
o Q=1-p(eneste caso 1-0.05=10.5)

o E =Margen de error (0.05)

o N = Muestra (x)

Ante lo expuesto anteriormente, y aplicando la féormula para poblaciones finitas, la

muestra quedd conformada por 80

Anexo 7: Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacion
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CARGO UFCIS

“ OFICINA EIECUTIVA DE GESTION Y
DESARROLLO DE RECURSOS HUMANCS
DE LR Ssyo0/6
Breccion Rugiosal 08 Sates Decumento N*
“Mio el B o, de ta idacée de Jopenderca 3300807
# y de la conmemoracién de las heroicas batallis de Junin y Ayacucho®. e N*
R 67 e DS- A-OE oltos I 10
'y : M.C EDWIN EFRAIN SUAREZ ALVARADO
Director Ejecutivo de la Red de Salud Huaura-0yén
MC. JORGE LUIS RUIZ PRIETO  —

e
— v

.

Director Ejecutivo de 13 Red de Salud Barranca-Ca)
M.C. JAIME WALTER VILLOSLADA LLANTOY
Director Ejecutivo de & Red de Salug Huarochiri
M.C. JUAN DIAZ AMADO

Director Ejecutivo de i Red de Salud Huaral y 585,
M.C. ZENOSIO GREGORIO GUERRA REMUZGO
Director Ejecutiva de 1a Red de Salud Chika Mala,

M.C CRISTIAN ALFREDO PEREZ FRANCO

Director Ejecutivo de la Red de Salud Cafiete — Yauyos,

OMECEION REC va
aka A1800

uwn'lg'l é.l'é ' B
3l JUL. 2024
DOG., s rsssmmmstisr™

ASUNTO : Aplicacion de Instrumento de Investigacion,

REF . Carta de Presentacion N 228-2024 EPG-UCV LE

FECHA : 19 de julio del 2024.

Me dirijo a Ustedes para expresaries mi cordial saludo, al mismo tiempo informar a su Despacho
que la Jefa de la Unidad de Posgrado de fa Universidad César Vallejo, a través de la Carta de
Presentacion N2 228-2024 EPG-UCV LE, presenta a la maestrando Parrera Llanos Geraldine Yohana,
estudiante del Programa de Maestria de Gestién de los Servicios de Salud, la misma que viene
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis) denominada: “SINDROME DE BURNOUT Y
SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL DE LOS CENTROS DE SALUD MENTAL

COMUNITARIOS DE LIMA, 2024".

En ese sentido, solicito a su Despacho se brinde las facilidades para que la maestrando pueda aplicar
las entrevistas y/o encuestas al personal asistencial de Centros de Salud Mental Comunitario a su

cargo.
£+ apropiada la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial consideracion y estima

personal.

Atentamente,

EYCRMECL
Cc oo
i diresalima.gob.pe

Telélona: 2594672 | Anexo. 300
Sede Centrat Calle José Arambulo La Rosa N 134 - Huacho

*
j.ne pALUD
g - SECHEY

3 1 S

Eoliey [0 mral'l“.(”\ Flema: . D_J

UNA

U GENERM
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POSGRADO

Unrereuman Crsas Yt

Escuela de Pesgrade
Lima SIL, 06 de julio del 2024
N" Carta Presentackén 228 - 2024 EPG - UCV LE mﬁ_ﬁ:‘:g.“
SERORIA) -
Jose Guilermo Morales de la oruz v 09 JUL T
Director Zcfed
Regional de Salud de Lima S3ea s 35000

Asunto: Carta de Presentacidn del estudisnte PARRERA LLANOS GERALDINE YOMANA,

De nuestra consideracion:

s grato divigirme & usted, para presentsr 3 PARRERA LLANOS GERALDINE YOHANA.
Identificado (a) con DNI N.* 46087079 y cidigo de matricufa N* 7003116121; estudiante del
Programa o MAESTRIA DE GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD quien se encuentra
desarrollando of Trabajo de Investigacion (Tesis):

“SINDROME DE BURNOUT Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL DE
LOS CENTROS DE SALUD MENTAL COMUNITARIOS DE LIMA, 2024"

En ese sentido, solicito a su digna persona fadlitar el acoeso de nuestrola) estudiante a sy
Instituddn 2 fin de gue pueda apliicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informadidn necesaria.

Can este motivo, le saluda atentamente,

UIMA NORTE A Alredo Ve s S22 Las Ovieon, Te (05115 200 €042 Fande 311} 203 4342
UMA ESTE  As def Parger 400 Lvn Carta Rey. S0 0on €0 Lariganohe Te fo 519 200 3000 A 2510
Ar Cameters Conval B 52 %l (+57] 208 5030 Ava 11

CaAD B Bpteton 1798 Tel 4 %17) 202 40407 Anc. 082
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| DIM 6 | DIMENSION 7

DIM 5

VARIABLE 2

DIM. 3

DIM. 2

DIMENSION 3 | DIMENSION 1|
[Po [Pi2 [Pi17 [Pis8 [Pi19 [P21 [P1 [P2 [P3 P4 |P5 |[P6 [P7 |P8 [P9 (P10 [P11 (P12 |[P13 [Pi14 |Pi15 |[P16 [Pi7 [Pi1i8 P19 [P20 P21 P22

VARIABLE 1

Base de datos excel

DIMENSION 1

[P1 P2 [P3 [P6 [P8 [P13 [P14 [P16 [P20 |P5 [P10 [P11 P15 [P22 |P4 [P7

Anexo 8
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ANTALTONNNTONADANDNNOTOOLODITOTOANAADANDNADLONNDLDONADNNNDDTANNAAAITLOTOADTNONDITOIO TN

AOFTADLNONNATTINNDODNNNTODTITINSIAHONDOTANDAOANTIVDATOATOTOOTIITOTOOIDAONDTONNNDOONNAATOAHDN

ADSTADNTNANTOANDNDOAATODDAONIDADDTOONOTANDNAATHONTODNODOOLAINDNAANHAIVOTVOTOHAITOONATOND
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TITATIANONATNTIDINSTANNALTODDAONADNODLOOOOANNAHONTIANANDTITINNNAAAOLTAHIOO AV AT ANAD O AANHTND OO

AYTATNONANTONDOALTONAITOODONDOAADTATANADANOAAAANDOTINNONNAHDOODIONNDITNALTOAATHAND A
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