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RESUMEN

El trabajo de investigacion estudia la Satisfaccion Laboral con el Desgaste Profesional,
La satisfaccion laboral es un conjunto de actitudes y emociones que el personal desarrolla
dentro de la entidad, esta satisfaccion influye de maneras positiva 0 negativamente sobre
sobre el personal si no hay un buen ambiente laboral conduce al trabajador a situaciones de
estrés llegando a presentar un desgaste profesional. Con el objetivo de determinar la relacion
entre la Satisfaccion Laboral con el Desgaste Profesional en médicos y no médicos en el
Centro Materno Santa Lucia de Moche 2019. Se realizd una investigacion descriptiva,
correlacional simple y de corte transversal; aplicandose una encuesta estructural, mediante
el uso de escala de Likert, en el 100% del personal de salud (34) de dicho Centro. La
Satisfaccion Laboral se categoriz6 mayoritariamente como bajo (52%) y medio (38%). El
Desgaste Profesional mayoritariamente medio (41.2%) y alto (38. 2%). Se concluye que la
Satisfaccion Laboral se relaciona de manera inversa significativa con el Desgaste Profesional
en médicos y no médicos, es decir cuanto mas satisfecho este el personal en su centro de

trabajo se encontrara menos propenso a padecer de un desgaste profesional.

Palabras claves: Satisfaccion Laboral, Desgaste Profesional, Agotamiento Emociona
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ABSTRACT

The research work studies The Job Satisfaction with Professional Wear, Job Satisfaction is
a set of attitudes and emotions that the staff develops within the entity, this satisfaction
influences in positive or negative ways about the staff if there is no good work environment
leads the worker to stressful situations coming to present a professional wear and tear. With
the aim of determining the relationship between Occupational Satisfaction with Professional
Wear in doctors and non-doctors at the mother's Center Saint Lucia de Moche 2019.
Descriptive, simple correlational and cross-sectional research was carried out; a structural
survey, using Likert scale, on 100% of the health personnel (34) of the Centre. Job
Satisfaction was mostly categorized as low (52%) and a half (38%). Mostly medium
Professional Wear (41.2%) and high (38.2%). It is concluded that Job Satisfaction is
significantly inversely related to Professional Wear in physicians and non-doctors, i.e. the
more satisfied the staff in your workplace will be less likely to suffer from wear and tear
Professional.

Keywords: Job Satisfaction, Professional Wear, Emotional Exhaustion, Depersonalization,
Personal Realization.



INTRODUCCION

En los ultimos tiempos las organizaciones han prestado mayor interés en el personal
que labora en su empresa, dando mayores posibilidades con el objetivo de mantener
satisfechos al capital humano, empoderandolo y haciendo participe en las decisiones
logrando de esta manera su realizacion personal. Esto determinara para que se dé un
buen ambiente laboral y el personal este satisfecho la cual se vera evidenciada en las
actitudes que tienen los trabajadores dentro de las entidades que laboran, quienes estan
satisfechos tendran actitudes positivas, por el contrario, los que estan insatisfechos

muestran una actitud negativa, fastidio, frustracion, sentimientos de fracaso.

Por su pare la Organizacion Mundial de Salud, refiere que la satisfaccion laboral
depende de factores externos al sistema de salud, como la edad, nivel formativo.
Encontrando Espafia el 79% de los empleados con formacion superiores se encuentra
a gusto con su trabajo. Seguido de los que tienen secundaria 73%, finalmente los que
tienen primarios 72%. Percibiendo que a una mejor preparacion académica mayor sera
grado de satisfaccion laboral, en paises como Estados unidos las cifras son inversas ya
que el 70% de personas estan insatisfechas, con datos aun peores encontramos China
y Japdn 94% de trabajadores manifiestan inconformismo, presentando altas tasas de
estrés. (OMS. 2010).

El Pert no es ajeno a eso resultados segun la Agencia Peruana de noticia (2019), 81%
de la persona refieren que el ambiente laboral es muy importante para su desempefio
laboral, segun datos estadisticos refieren que el 36% sientes que su trabajo no es
apreciado, el 27% refiere que la satisfaccion laboral estd relacionada con las
remuneraciones, 22%. relacionado con contar con todos los beneficios de un trabajador
formal y por altimo 9% con los horarios flexibles. Es si que las empresas se deben de
enfocar en dar una mayor calidad de vida a sus empleados, mejorar el clima laboral de

esta manera se mantendra la satisfaccion del trabajador.

La satisfaccion laboral es un conjunto de actitudes, emociones que el personal
desarrolla respecto a su trabajo ya sean positivos o negativos. Robbins, (2009). Por lo
tanto, es importante conocer y comprender el grado de satisfaccion de los empleados,

por ser una variable que se va a relacionar con el comportamiento organizacional. Este
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comportamiento repercute en el desempefio de los trabajadores, la cual se verd
reflejado en el ausentismo, la productividad, el desempefio de los trabajadores y

administradores.

Es por ello que el ser humano debe adecuarse en el contexto donde labora, ya que si
no hay un buen ambiente laboral conducirdn al trabajador a situaciones estresantes
como es el caso del profesional de salud esta condicionado a multiples factores como
exposicion al dolor, peleas entre los trabajadores, inadecuada comunicacion, horarios
de trabajo y sobrecarga laboral, originando un proceso de agotamiento, aumentando
paulatinamente y constituyéndose un problema de salud publica. Segin Boada (2012)
“Las manifestaciones individuales a esta situacion pueden ser en el plano psicologico,
como intranquilidad, incomodidad y decaimiento, o psicosomatica, con migrafia,
somnolencia”. Todos estos factores condicionan a que el personal presente desgaste
profesional, la cual esta “distinguido por altos niveles de cansancio emocional, la

despersonalizacion y la falta de realizacion personal” (Vega 2009).

Segun La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) mas de 300 millones de trabadores
en el mundo sufren depresidn, asi también muchas de ellas sufren sintomas de ansiedad
lo que genera un alto grado de discapacidad. La Organizacion Panamericana de la
salud (OPS) en un estudio realizado en Buenos aires - Argentina, refiere que la mayor
parte de trabajadores reconocen padecer estrés. EI 72% presentan dolores en el cuello
y espalda dolores en los Gltimos 12 meses, el 54.9% sefialaron el estrés, y el 27.2% de
los profesionales dijo haber tenido al menos un diagnostico de enfermedad causada o

agravada por el trabajo.

El desgaste profesional es una clasificacion de estrés laboral, la cual se presenta en
trabajadores con elevada carga emocional, producto de relaciones constantes por su
parte Carlin, (2014) refiere que “Fue explicado por primera vez por el psicoanalista
Freudenberger (1973). Describiéndolo como un grupo de indicios médicos,
psicosociales y bioldgicos, los cuales lo observo en profesionales que brindan servicios
de apoyo cuyo trabajo va orientada a otras personas, observando que al cabo de un
periodo la mayoria sufria cambios como la ausencia de energia, desinterés hasta llegar
a presentar sintomas de ansiedad y depresion”. Mingote (1999) refiere que “Christina

Maslach realizé un estudio en trabajadores de las profesiones de acompafiamiento de

11



apoyo que requieren un fuerte compromiso emocional y social, los afectados
mostraban desinterés cinismo entre sus compafieros, llamando a este “sindrome de

desgaste profesional 0 comun mente Sindrome de Burnout”.

Todos estos factores condicionan para que se presente el Sindrome en el profesional,
segun Perea, (2011) nos dice que presentan “Relaciones conflictivas, sintomas
disforicos, perdida de interés, falta de adaptacion al trabajo, estos son mayormente los
problemas humanos y sociales por los que los profesionales cambian de actitud y su
conducta de forma no positiva respondiendo al estrés laboral, lo cual va a repercutir
en el desempefio laboral”. Para Chiavenato (2001). Este Sindrome llevan a un
resquebrajamiento en el desempefio profesional, lo cual producira una baja en la
eficacia organizacional, incrementando el riesgo de incumplimiento de las actividades,
baja productividad y absentismo laboral, provocando una mala atencion al usuario,

malas relaciones interpersonales, representando costos institucionales donde laboran.

A diario la poblacién asiste a los puestos, centros y hospitales de salud, por diferentes
servicios, esperando que la calidad de atencion que se reciba cubra sus expectativas y
necesidades; el Centro de Salud Materno-Santa Lucia de Moche no escapa a esta
realidad, la cual brinda atencion a los pacientes. Es pues asi que se observa que el
trabajador que labora evidencia algunas de las manifestaciones como irritabilidad,
prepotencia, agotamiento, malestar y descontento del usuario que acuden a las
diferentes direcciones y unidades en busca de soluciones a sus necesidades tanto
institucionales como profesionales, ya que en muchas ocasiones no son resueltas como
se espera; en este sentido surge la necesidad de examinar la asociacién entre la
satisfaccion laboral con el desgaste profesional del personal médico y no médico del

Centro de Salud Materno Santa Lucia de Moche.

Ante lo mencionado encontramos algunos trabajos previos de acuerdo con las
variables en estudio a nivel internacionales, nacional y local que nos hablan de este
tema como. El estudio realizado por Carrillo ( 2015) Espafia el objetivo del trabajo de
investigacion fue analizar la satisfaccion de la vida laboral de las enfermeras de las
Unidades Moviles de Emergencias de la Region de Murcia 2015, la muestra

conformada por 77 profesionales de enfermeria, el tipo de estudio fue cualitativo de
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corte transversal, el instrumento utilizado fue escalas de satisfaccion general, llegando
a concluir que el personal de enfermeria se encuentra muy satisfecho 40.3% asi mismo
en el analisis diferenciado entre la satisfaccion extrinseca e intrinseca los resultados
fueron el 89.7% se encuentran con un nivel de satisfaccion alto, concluyendo que el
profesional de enfermeria tiene un elevado nivel de satisfaccion laboral, estos

resultados son reflejo de una buena organizacién desde la directiva. .

Asi mismo Pablo (2015) Espafia tuvo como objetivo determinar el grado de
satisfaccion laboral de las enfermeras asistenciales en los hospitales publicos de la
Comunidad Auténoma de Extremadura 2015, la muestra estuvo conformada 806
enfermeras, el instrumento utilizado fue Cuestionario de Satisfaccion Laboral, el
producto fue que el personal se muestra con un niveles muy satisfechos se concluye
que estos niveles se deben a las buenas comunicaciones que tienen entre la direccion
ya que son fluidos y efectivos, también el trabajo en equipo aprobando y conciliando

las decisiones aportadas por el profesional.

Por su parte Aleman (2015), Nicaragua el objetivo de su investigacion fue determinar
la satisfaccion laboral del trabajador de enfermeria que laboral en la sala de
Neonatologia del hospital Dr. Alejandro Davila Bolafios 2017, la muestra conformada
por 27 enfermeras, el tipo de estudio fue descriptivo de cortes transversal, el
instrumento utilizado fue encuesta utilizando la técnica del auto llenado, el resultado
la mayoria del personal tienen menor de 30 afios y el grado de satisfaccion es alto, esto
tiene relacién con el desarrollo personal, identidad de tareas, autonomia en el
desempefio, ambiente de trabajo, pero cambian los resultados con respecto al salario e
incentivo. Como conclusiones al relacional la satisfaccién con la parte economica

existe diferencias significativas.

En su trabajo de investigacion Pintado (2015), México Tuvo por objetivo: identificar
la percepcidn de violencia obstétrica y determinar su posible relacion con el sindrome
de burnout o desgaste profesional, la poblacion estuvo conformada 29 personas, el tipo
de estudio fue de estudio transversal, instrumento utilizado fue Burnout Inventory de
Maslach, el resultado 35.71% percibe practicas nociva, 35.7% discriminacion, y tratos

groseros el 40%, en relacion al sindrome de desgate profesional se ve que se relaciona
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con varios items de la escala de empatia y la baja satisfaccion laboral. Como
conclusién para prevenir esta situacion es importante proveer al personal herramientas

para poder hacer frente esta situacion.

El trabajo de investigacion realizado por Castillo (2015) Cartagena India, tuvo como
objetivo determinar la prevalencia de sindrome de burnout y factores asociados en los
médicos de una Institucion Prestadora de Servicios de salud. La poblacién estuvo
constituida por 112 médicos, para la recopilacion de la informacién se uso el
instrumento Maslach Burnout Inventory (MBI), el resultado de la dimension
agotamiento emocional el puntaje fue maximo de 54, despersonalizacion 30 promedio,
realizacion personal maximo de 48 y total de burnout que fue promedio 45,6%. Se
concluye que todas las dimensiones estdn con puntajes alto demostrando que el
personal presenta sindrome de burnout por lo que a través de direccion se debe
organizar y brindar medios para poder salir de esta situacion.

Segun, Vasquez (2014) Lima el objetivo de su estudio fue determinar “Frecuencia del
sindrome de Burnout y niveles de sus dimensiones del profesional del servicio de
emergencia de pediatria del Hospital Nacional Cayetano Heredia el 2014”, la muestra
estuvo conformada por la totalidad del profesional, el instrumento usado fue de
cuestionario Maslach Burnout (MBI). Encontrando que el 12,97% tiene nivel alto en
lo que respecta al cansancio emocional, el 11.12% nivel alto despersonalizacion, y el
62,97% nivel alto de realizacion personal se concluye que el personal tiene sindrome

de burnout, por la alta prevalencia en su dimension realizacién personal.

Por su parte Vallejo (2017) Lima el objetivo de su estudio de investigacion fue
determinar “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Microred San Martin de
Porres”. Conformada por 119 empleados, se uso el cuestionario de satisfaccion del
MINSA, obteniendo como resultados organizacionales 29,4%, nivel deteriorado,
54,6% regular y 16% aceptable, en cuanto a satisfaccion laboral se obtuvo los
siguientes resultados 37% nivel bajo, 24.4% nivel medio y 37.8% nivel alto,
demostrando tener una conexién significativa entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Se concluye que a al haber una mala organizacion los niveles de
satisfaccion disminuiran por tal motivo se debe plantear modificaciones para mejorar

el clima de laempresay de esta manera mejoraran los niveles de la satisfaccion laboral.
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El estudio realizado por Arias (2014), Arequipa “Sindrome de burnout estilos de
afrontamiento en psic6logos”, con una muestra de 110 psicologos con edades entre 24
a 75 afos, el instrumento que se usé fue de Maslach, los resultados fueron 17.27%
presentan nivel alto de burnout; despersonalizacion esta relacionado con los estilos
pasivos y evitativos, la baja realizacion personal se relaciona positivamente con los
estilos pasivos. La realizacion personal tiene relacion negativa con el agotamiento y la
despersonalizacion. Concluyendo que el profesional tiene niveles altos del sindrome
de burnout por lo cual se sugiere trabajar de manera personal con cada uno del
profesional y poder dar opciones para poder mejor estos estados de animo y su
conducta.

Asi mismo Alvarez (2017), Lima en su trabajo de investigacion tiene por objetivo
determinara el “Desgaste profesional y satisfaccion labora del profesional de
enfermeria, servicio de emergencia Hospital San José Callao —2017” con una muestra
de 30 profesionales de enfermeria, el instrumento usado fue cuestionario validado de
Maslach y la escala de satisfaccion laboral SL-SPC. Los resultados fueron 20.0% nivel
bajo desgaste profesional, el 66.7% nivel medio y un 13.3% un nivel alto. La
dimension de agotamiento emocional el 30.0% nivel bajo, el 60.0% nivel medio y
10.0% nivel alto. La dimension despersonalizacion 36.7% nivel bajo, 60.0% nivel
medio y 3.3% nivel alto. La dimension realizacion personal 23.3% nivel bajo, 66.67%
nivel medio y 10.0% nivel alto. En la variable satisfaccion laboral el 13.33% nivel
bajo, 33.33% nivel medio y un 53.33% un nivel alto. Se concluye que hay una relacion

inversa significativa entre las dos variables.

Por su parte Ramirez (2016) Lima en su estudio tiene por Objetivo identificar los
factores asociados a satisfaccion laboral del personal médico del Hospital Essalud
Suarez-Angamos 11, 2016 la muestra estuvo conformada por 93 médicos, el tipo de
estudio fue cuantitativo de corte transversal, el instrumento usado fue cuestionario
validado de satisfaccion laboral, el resultado fue que el 65% de médicos se encontro
satisfecho,75% presentan nivel de satisfaccion por el trabajo, 64% relacionado con el
ambiente fisico, 78% con la oportunidades de desarrollo, 49% remuneracion . Se
concluye existe relaciéon entre la satisfaccion laboral con ambiente laboral a mas

oportunidades mejores resultado presentan el trabajador.
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Asi también encontramos teorias al respecto de las variables.

En cuanto a la satisfaccion laboral Herzberg (1968) menciona: que se basa en «Teoria
de los dos factores (motivacion e higiene), citado por Galaz, (2002) la presencia o no
de satisfaccion es el resultado de la conexion que tiene con el trabajo y su actitud frente
a ello. Asi también menciona que. “La motivacion 0 satisfaccion esta vinculada con lo
que le estimula al trabajador, impulsandole a la autorrealizacion permitiéndole hacer
contribuciones muy importantes a la organizacion estos estan relacionados con
sentimientos de valoracion del individuo como los logros, reconocimientos,
responsabilidad y el crecimiento personal (intrinsecos) lo cual le permite experimentar
plena satisfaccion con su trabajo. Mientras que la higiene esta relacionada con la
insatisfaccion, con las condiciones de trabajo, salario, politicas relaciones con los jefes

y con los compatfieros” (extrinsecos).

Por su parte Atalaya, (1995). Nos dice que la satisfaccion e insatisfaccion laboral
depende de muchos factores, primeramente, por factores propios la segunda por la
ausencia de esos factores externos. Los primeros satisfacen el desarrollo psicoldgico
lo que conlleva a un estado de satisfaccion en el trabajo, cuando el profesional no tiene
oportunidades de desarrollarse, genera una insatisfaccion laboral. Por su parte Stoner
y Freeman, (1994). No dice que “Para tener motivacion, tiene que haber
reconocimiento, responsabilidad y desarrollo en la labor. Algunos no estaban de
acuerdo con Herzberg, como su método de recoleccién de datos. Los trabajadores
asumen que sus fracasos se deben a causas extrinsecas, mientras que sus éxitos son sus

méritos”.

En tanto Dawis y Lofquist (1969) describe la “Teoria del Ajuste Laboral”. Esta teoria
tiene su origen en la relacion entre el trabajador y su centro de trabajo. Fernandez,
(1995). “Esto quiere decir que su satisfaccion esta en conexion con su ambiente de
trabajo, es decir que se debe buscar un ajuste 6ptimo entre el trabajo y el trabajador
para poder encontrar un rendimiento satisfactorio”. Y para Lawler y Porter (1967) la
“teoria de Expectativas” citado por Palomo (2008) “Se basa en que la satisfaccion del
trabajador esta en funcion del valor y la magnitud de las recompensas por su trabajo y
por otra parte por lo que considera que es lo que debe recibir. Las recompensas pueden

ser extrinsecas e intrinsecas, la primera esta influenciada por el salario, status,
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seguridad dirigidas a satisfacer las necesidades del nivel inferior. La segunda esta
relacionada con la satisfaccion de las necesidades de autorrealizacion dirigidas a
satisfacer el nivel superior. Concluyendo que la satisfaccion se dara cuando el
empleado recibe por su trabajo y lo que verdaderamente deberia percibir deben de ser

iguales”.

Por su parte Kahn (1964). Nos dice que satisfaccion es el balance de |la relacién entre
el trabajador y la empresa. Citado por Casal (1997) sostiene que un desbalance entre
las relaciones conlleva a una insatisfaccion en el trabajador como consecuencia de las
expectativas desarrolladas por roles relativos a la creatividad, mientras la empresa lo
que brinda son exigencias relativas a la productividad, el trabajador piensa que la
compafiia debe intervenir como ella actia realmente; de esta manera puede surgir una
postura de insatisfaccion cuando la compafiia fija algunas normas que no corresponden

con lo que el personal cree que debe ser el papel de la empresa.

Segun Gowler y Legge (1972). Citado por Casal (1997) “Destaca cuatro elementos
basicos en la estructura del rol profesional que intervienen en la definicion de la
satisfaccion, pudiendose establecer una doble interseccion para medirla: Por un lado,
las exigencias de la organizacién y de los grupos es decir la interaccion con los otros
trabajadores en el puesto laboral. Y las experiencias del pasado las cuales producen
evaluaciones y sensaciones retrospectivas de quien ejerce el rol; por otro parte la
expectativa del empleado en relacion con el sueldo y el grado de cumplimiento en la

tarea que su rol profesional lo demanda.

Para Palma (2005), “Satisfaccion es la percepcion del trabajador en lo que respecta a
seguridad en conexion con los valores que aparecen durante sus afios de servicios”.
Ella nos habla de las cuatro dimensiones. Significacion de la tarea, el trabajador hara
su trabajo de principio hasta el final con buenos resultados, demostrando que hay
unidad entre el trabajo y el trabajador. Condiciones de trabajo, el ambiente laboral
determina las condiciones del mismo en conexion con higiene, seguridad, y
ergonomia, dando lugar a un acondicionamiento del ambiente de trabajo, el fin es
evitar riesgos. Reconocimiento personal, evaluacion propia o de los miembros de la
organizacion al trabajo que realiza, ya sea por los resultados o por el impacto que

tienen en el producto final. Beneficios economicos, es un factor de motivacion, si no
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son bien remunerados consideran que no es en forma justa, por lo que no se siente

satisfechos en sus labores.

Entonces, la remuneracion tiene barreras para intervenir como factor de satisfaccion
como continuar motivando a los usuarios, mas alla del pago mensual. Gonzéles (2001).
Es necesario implementar remuneraciones no necesariamente en efectivo, ademas no
siempre se puede aumentar las remuneraciones de los trabajadores por el contrario
podria estancarse en algin momento y generar insatisfaccion en el trabajador, sumado

el estrés el trabajador se volvera mas vulnerable a presentar desgaste laboral.

“El desgaste profesional mas conocido con el término sindrome de burnout se ha
vuelto un problema que engloba a los profesionales sanitarios. Este problema aparece
como resultado de la incapacidad del trabajador para afrontar niveles psicolégicos de
una manera saludable la presion que se da al desempefiar su labor en la organizacién

a lo largo de tiempo™ (Caballero 2019).

Con respecto a las teorias de desgate profesional o también sindrome de burnout la
mas utilizada fue la de Maslach y Jackson (1981), “clasificindole como sindrome
tridimensional la cual estd caracterizado: agotamiento emocional o bajo de recursos
emocionales; despersonalizacion que es la falta de sensibilidad y de cinismo; y la falta
de realizacion personal”. Estas tres dimensiones mayormente se presentan al personal
de salud que laboran en un contacto personal con los pacientes. Maslach y Jackson
extendieron estas dimensiones hacia otros campos, no solo del sector salud, se amplio
la dimension de despersonalizacion en el trato directo con el paciente asi mismo
emplea el cinismo como el rechazo del empleado contra su labor. A partir de estas
dimensiones se elabora el Maslach Burnout Inventory (MBI), cuyo propdsito era medir

el Burnout o desgaste profesional en las areas de servicio humano.

Por su parte Mingote y Pérez (1999), conceptualiza al “Sindrome de Desgaste
Profesional, como el surgimiento de momentos de estrés producido por un desbalance
entre los recursos de un trabajador con su trato directo con el paciente; dando lugar a
que el trabajador no pueda afrontar el momento con su paciente”. Asi mismo Moreno
y Galvez (2008), el “desgaste profesional, significa no poder sobrellevar la carga
laboral y siempre sentirse cansado, concluyendo que el desgaste es netamente

profesional y laboral, aparte de las variables que también pueden incidir como las
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sociodemogréficas, la vulnerabilidad y la resistencia, manifestando sintomas como el
cansancio, pérdidas de expectativas”. Mayormente este agotamiento se presenta en el
campo clinico, pero también se observa en el campo laboral, entre los trabajadores y

los clientes.

Es por ello que el Modelos que describe Carlin (2014). de la “teoria socio cognitiva
del yo (Psicologia clinica). Es un patrén que se ajusta a los servidores, que en sus afios
de trabajo han logrado sus objetivos, por lo que apoyan a sus compafieros en momentos
que necesiten mas que una motivacion para que ellos también alcancen el éxito”.
Carlin nos describe también el “Modelos de la teoria del intercambio social (Psicologia
social)”. Son patrones que se establecen en la relacién de los conocimientos que las
personas perciben, en donde las variables como depresién o agotamiento estan en
relacién con su seguridad y su capacidad en si mismo. Por consiguiente, la persona
puede alterar esos momentos, ya que si ellos ven que su contribucion es mas de lo

perciben empiezan a presentar el sindrome de quemarse.

Mingote nos hace referencia al “Modelo de comparacion social de Buunk y Schaufeli
(1993)”. Donde se exponen un patron para el personal de enfermeria que tienen doble
desgaste. Por un lado, la interrelacion con los usuarios y la relacion con los comparfieros
de labor. Estos trabajadores cuando estan en estrés no quieren recibir apoyo de sus
colegas y prefieren estar solos por miedo a la censura, lo cual no es fructifero. Ellos

consideran que el sindrome tiene doble factor los emocionales y las aptitudes.

Segln Moreno y Galvez (2008), Nos habla de Modelo de Conservacion de Recursos
de Hobfoll y Freddy (1993). Determina que el “agotamiento” se produce cuando el
profesional intuye que hay alguna advertencia, dando por consiguiente inseguridad en
el profesional, dejandolo sin nada para afrontar estas amenazas. Este patrén es
motivacional, usa estrategias para bajar el desgaste y asi aumentar los recursos.
Recomiendan prevenir estos momentos a traves de procedimientos para que el

profesional trabaje en forma apropiada.

El profesional cuando se relaciona con el demés personal en el trabajo presenta un
desgaste, Lopez (2015). Percibiendo la “falta de equidad y falta de ganancia”,
generando el conflicto en intercambio social dentro del trabajo. Estos profesionales

Ilegan a sufrir un desgaste ya que estan en contacto permanente con los pacientes. Por
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ejemplo, el profesional siente que da mas de sus horas de trabajo, pero no es bien

recompensado, generando “sintomas de agotamiento” al no poder salir de este entorno.

Asi también el modelo Cox, Kuk y Leiter (1993). Precisan al “desgaste profesional
como un suceso especial en los trabajadores de salud al estar en contacto con los
pacientes, segin esto pasa cuando el profesional no posee técnicas que lo ayuden a
sobrellevar estas situaciones complicadas, por lo que se produce un cansancio
emocional relacionando con la percepcion de sentirse agotado” segun el Ministerio de

Educacién y Cultura (1998).

Por su parte el “Modelo de Winnubust (1993)”. “El desgaste profesional”, Rocha
(2016) “es el cansancio fisico, emocional y mental que se produce en el trabajo y esto
afecta a todos los profesionales”. El comienzo de este malestar se origina dentro de la
empresa generando un estrés laboral, sobre todo si empleamos soluciones inadecuadas
para la resolucion de este sindrome. Felipe (2011). trabajadores que se exponen a
presentar este desgaste son las personas que se relacionan con los usuarios
directamente dia a dia, dentro de ellos esta el trabajador de salud que sufren este
problema pueden llegar a sufrir sintomas como agotamiento, males del estbmago o
respiratorios, por una excesiva carga emocional que requiere el medio en el cual

trabajan.

Segun Maslach y Jackson, (1986) Son respuestas disfuncionales de la persona
caracterizados por fuertes niveles de presion y tension laboral, refieren las tres
dimensiones del desgaste profesional: Agotamiento Emocional: “Es uno de los méas
importante del sindrome, esto se refleja cuando se pierde interés y la satisfaccion al
trabajo, generando cansancio, fastidio, se da porque el trabajador estad en relacién
constante y directa con los usuarios a los cuales les presta apoyo”. Despersonalizacion:
“Se manifiesta con cinismo, irritabilidad presenta una postura negativa e insensibles
hacia los usuarios que atiende y al personal que labora con él, descalifica a las personas
los trata como objeto y trata de poner espacios entre él y los clientes evita algin
acercamiento que le vaya a producir desgaste”. Falta de realizacion personal: “Se
evidencia por una auto calificacion negativa, presentando dificultades en la realizacién
de su trabajo, sienten que su desempefio no es como en un inicio, sintiéndose

inefectivos, insuficientes y con autoestima baja”.
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Por lo tanto, frente a esta problematica, formulo lo siguiente.

¢Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y el desgaste profesional en médicos
y no médicos en Centro de Salud Materno Santa Lucia de Moche, en el periodo Mayo
— Agosto del afio 2019?

Mediante el presente trabajo de investigacion se busca conocer a través de las
manifestaciones de los trabajadores como se desarrolla el entorno laboral si se sienten
satisfechos o no, volviéndose un tema de indagacion, a través de la cual se buscaran
beneficios y actividades para poder corregir algunas deficiencias en el centro de salud,
de esta manera evitar el desgaste profesional y mejorar la satisfaccion del personal.
MINSA (2017) “El recurso humano es el elemento fundamental, resulta prioritario
brindarle las mejores condiciones para el desempefio optimo ya sea en su vida familiar
como profesional contribuyendo a un mejor desempefio y de esta manera se dara
mayor productividad institucional”. Por lo tanto, necesita fortalecer su desempefio
laboral del recurso humano perfeccionando la calidad de atencion y competitividad,
de esta manera se evitara posibles afecciones de desgaste profesional que pueda estar
influyendo en el nivel de desempefio laboral. Ya que el desgaste profesional es un
problema mental que se le atribuye al trabajador, el desgate profesional es un dilema
en la salud publica la cual estd aumentando y que no sélo afecta en la salud del personal
que lo presenta, también en su satisfaccion laboral, resquebrajando los niveles de
atencion que se le da al paciente. En el Peru hay trabajos que han investigado este tema
en su mayoria en trabajadores de salud, mas no en el Centro de Salud Materno-Santa
Lucia de Moche, y ya gue este sindrome es prevenible, es muy importante contar con
datos sobre su prevalencia y poder desarrollar planes de prevencion y mejorar su

produccién.

Asi también se plante6 los siguientes objetivos: Objetivo general es determinar la
relacion entre satisfaccion laboral con el desgaste profesional en médicos y no medicos
en el Centro de Salud Materno Santa Lucia de Moche en el periodo Mayo — Junio del
afio 2019, y como objetivos especificos Identificar la satisfaccion laboral en médicos
y no medicos en el Centro de Salud Materno Santa Lucia de Moche, Identificar el
desgaste profesional en médicos y no médicos en el Centro de Salud Materno Santa

Lucia de Moche; Establecer la relacién entre la satisfaccion laboral y la dimension
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agotamiento emocional del profesional médicos y no médicos en el Centro de Salud
Materno Santa Lucia de Moche; Establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y
la dimension despersonalizacion del profesional médicos y no médicos en el Centro
de Salud Materno Santa Lucia de Moche; Establecer la relacion entre la satisfaccion
laboral y la dimension realizacion personal del profesional médicos y no médicos
Centro de Salud Materno Santa Lucia de Moche.

Asi mismo se plantea las siguientes Hipdtesis general que es. La satisfaccion laboral
se relaciona significativamente con el desgaste profesional en médicos y no médicos
en el Centro de Salud Materno-Santa Lucia de Moche en el periodo Mayo — Junio del
afio 2019. Y las especificas. La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con
la dimensién agotamiento emocional del desgaste profesional en médicos y no
médicos Centro de Salud Materno Santa Lucia de Moche en el periodo Mayo — Junio
del afio 2019; la satisfaccién laboral se relaciona significativamente con la dimension
despersonalizacién del desgaste profesional en médicos y no médicos en el Centro de
Salud Materno Santa Lucia de Moche en el periodo Mayo — Junio del afio 2019; la
satisfaccion laboral se relaciona significativamente con la dimension realizacién
personal del desgaste profesional en médicos y no médicos en el centro de Salud Santa
Lucia de Moche en el periodo Mayo — Junio del afio 2019.
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I. METODO:
2.1. Tipo de estudio
El tipo de disefio que se utiliz6 fue no experimental, de corte transversal, y tipo

correlacional simple. (Hernandez 2014)

El esquema es el siguiente:

2.2. Disefio de investigacion
0,
/ |
M r
\ o,
Donde:

M: representa la muestra
O1: Satisfaccion Laboral
O2: Desgaste Profesional

r: Relacion entre ambas variables

2.3. Operacionalizacion de Variables
Esta investigacion cuenta con dos variables, Satisfaccién Laboral y Desgaste
Profesional, las cuales fueron operacionalizadas siguiendo los criterios:
definicién conceptual, operacional, indicadores y escala de medicidn.
(ANEXO 5)

2.4. Poblacion y muestra:
2.3.1. Poblacion:
Conformada por 34 profesionales médicos y no médicos que laboran en

el Cetro de Salud Materno-Santa Lucia de Moche que cumplen con los

criterios de inclusion.
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2.5.

2.3.2.

2.3.3.

Muestra:

Por ser pequefia la poblacion, se tom6 como muestra a todos los
profesionales médicos y no médicos que laboran en el Centro de Salud
Materno Santa Lucia de Moche.

Muestreo

No probabilistico por conveniencia

Criterios de inclusion:

Personal médico y no médico que laboran en el Centro de Salud Materno-
Santa Lucia de Moche.

Personal que voluntariamente desee participar en el proyecto.

Criterios de exclusion:

Personal que este de vacaciones o descanso médico

Estudiantes

Personal que no desea participar.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validezy confiabilidad

2.5.1.

2.5.2.

Técnica: que se utilizé para la recoleccion de datos para ambas variables
fue de una encueta, como técnica. Con respecto Garcia (2004) nos dice
que es un sistema de preguntas racionales ordenadas en forma coherente,
expresadas en lenguaje sencillo y comprensible.

Instrumentos: Los instrumentos que se usé para ambas variables fue el
cuestionario, el cual posee escala de Likert graduado del 1-5
ordinalmente.

El primer instrumento de Satisfaccion Laboral (ANEXO 1) tomado de
Sonia Palma (2005) va dirigido al personal de salud, la prueba consta de
27 preguntas. La duracion del cuestionario fue de 20 minutos. La
puntuacion minima es de 27 y la maxima es de 135. Se determinaron
niveles de medicién alto (99-135), medio (63-98) y bajo (27-62). Las
respuestas son, totalmente de acuerdo (1), en desacuerdo (2), indeciso

(3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).

El segundo cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI) (ANEXO

2): consta de 22 preguntas en una escala de Likert, toma en cuenta los
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2.5.3.

sentimientos y actitudes con conexion a su trabajo. EI MBI evalla tres
dimensiones: agotamiento emocional (AE), despersonalizacién (DP) y
falta de realizacion personal (RP). La dimension agotamiento emocional
consta de 9 items. La puntuacion maxima es 54 puntos, y la puntuacion
estd en relacion directa con el agotamiento emocional. La dimension
despersonalizacién consta por 5 items, La puntuacién méxima es de 30
puntos, y la puntuacion esta en relacion directa con la despersonalizacion.
Y la realizacién personal formada por 8 items. La puntuacion maxima es
de 48 puntos, y la puntuacion esta en relacion directa con la realizacion
personal. Con respuestas nunca (1), casi nunca (2); algunas veces (3);

casi siempre (4) y siempre (5).

Validez y Confiabilidad:
El instrumento fue validado por juicios de expertos para el trabajo
investigacion de Bazan A. (2017), asi mismo para el trabajo de Alvarez
(2017) también fue validado por Sonia Palma (2005). Para la
confiabilidad se realizd a través de la prueba estadistica del coeficiente
Alfa de Cronbach haciendo el uso del paquete estadistico SPSS 20. Para
ambos instrumentos se tomd una muestra piloto de 17 profesionales
médicos y no médicos en el centro de salud Huanchaco, el primer
instrumento sobre Satisfaccion Laboral se tuvo como resultado un
coeficiente de confiabilidad de 0.849, para el segundo instrumento sobre
Desgaste profesional se tuvo 0.843, en relacion a las dimensiones
Agotamiento Emocional se tuvo 0.499, en la dimensién
Despersonalizacién se tuvo 0.558; con respecto a la dimensidn
Realizacion personal se tuvo 0.782, por lo cual se considera que ambos
instrumentos son confiables (anexo 4). Asi también se elaboré la ficha

técnica para ambos instrumentos (Anexo 3)
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2.6. Procedimiento:

Se solicitd el permiso al jefe del Centro de Salud Materno-Santa Lucia de
Moche para obtener la autorizacion respectiva y poder realizar el trabajo de
investigacion, la muestra estuvo constituida por 34 profesionales a los cuales
posteriormente se le procedid explicar el proposito de la investigacion y de
cada variable en estudio, entregandoles dicho instrumento de manera
voluntaria llegandose a completar las encuestas por un lapso de 2 semana.
Segun los datos obtenidos procedimos al vaciar a una base de datos, Excel
posteriormente a SPSS para evaluar cada variable en estudio, asi como su

relacion con las dimensiones. (Anexo 6).

2.7. Métodos de analisis de datos

Para el analisis de la informacidn de cada variable se realizé el procesamiento
de los datos seguido fue vaciado de datos a una data Microsoft Excel a fin de
categorizar y cuantificar los datos posteriormente se hace a traves del
programa SPSS version 20, manejando la estadistica descriptiva para
presentar la distribucion de los datos en frecuencias simples. A través de la
prueba estadistica de Rho Spearman para ver la relacion entre las dos

variables.

2.8.  Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion se llevd acabo cumpliendo con lo
establecido, el cual contempla los principios éticos del informe de Belmont:
Respeto a la persona donde nos dice que la persona debe ser tratada como
agente autonomo. Justicia en la que se intenta acrecentar los beneficios y
disminuir los posibles dafios de una intervencion es decir la persona debe
recibir lo que se merece. Beneficencia: Tratar a las personas de manera ética
no solo respetando sus decisiones y protegiéndolas de dafios, sino también

asegurando su bienestar. Todos los datos recolectados fueron estrictamente
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confidenciales y anénimos, y solo el personal investigador tuvo acceso a
ellos.

Se agrego el formato de consentimiento informado que autoriza de manera
voluntaria acceder y participar en el presente trabajo de investigacion

Para garantizar la originalidad del presente trabajo se us6 como herramienta
Turnitin, revisa y califica los contenidos no originales mediante un proceso
de comparacion de los documentos, mostrando las similitudes de texto con

otros documentos, asi como un enlace al documento original.
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M. RESULTADOS.

3.1 DESCRIPCION DE RESULTADOS

Tabla 1l

Satisfaccion laboral en médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia de Moche, 2019.

Variable 1 Ne

%

SATISFACCION LABORAL

Bajo 18 52.9%
Medio 13 38.3%
Alto 3 8.8%
Total 34 100%

En la Tabla 1 se observa que el 52.9% de los trabajadores medicos y no médicos

perciben nivel bajo sobre la satisfaccion laboral, el 38.2% obtienen nivel medio, en

tanto que el 8.8% perciben nivel alto. Determinandose que la satisfaccion laboral de

los trabajadores médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia es de nivel bajo y medio

(91.2%).
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Tabla 2

Desgaste profesional en médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia de Moche, 2019.

Variable 2 N° %
DESGASTE PROFESIONAL
Bajo 7 20.6%
Medio 14 41.2%
Alto 13 38.2%
Total 34 100%

En la Tabla 2 se observa que el 41.2% de los trabajadores médicos y no médicos

perciben nivel medio sobre el desgaste profesional, el 38.2% obtienen nivel alto, en

tanto que el 20.6% perciben nivel bajo. Determinandose que el desgaste profesional

de los trabajadores médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia es de nivel medio y

alto (79.4%).
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PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 3

Prueba de Normalidad de Shapiro Wilk de la satisfaccion laboral y el desgaste

profesional en médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia de Moche, 2019.

PRUEBA DE NORMALIDAD

Shapiro Wilk
VARIABLES / DIMENSIONES
Estadistico o] Sig.
SATISFACCION LABORAL 0.912 34 0.010
SIGNIFICACION DE LA TAREA 0.920 34 0.016
CONDICIONES DE TRABAJO 0.912 34 0.009
RECONOCIMIENTO PERSONAL 0.873 34 0.001
DESGASTE PROFESIONAL 0.943 34 0.076
AGOTAMIENTO EMOCIONAL 0.897 34 0.004
DESPERSONALIZACION 0.880 34 0.001
REALIZACION PERSONAL 0.950 34 0.122

En la Tabla 3 se observa que la prueba de Shapiro Wilk para muestras menores a
50(n<50) que prueba la normalidad de los datos de variables en estudio, donde se
muestra que los niveles de significancia para la variable satisfaccion laboral es menor
al 5% (p < 0.05), demostrandose que los datos se distribuyen de manera no normal; por
lo cual es necesario utilizar la prueba no paramétrica correlacion de Spearman, para
determinar la relacion entre la variable satisfaccion laboral con el desgaste profesional

y con sus respectivas dimensiones.
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3.3 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

HIPOTESIS ESTADISTICA:

Hipotesis alterna (Hi): La satisfaccion laboral se relaciona de manera inversa y
significativa con el desgaste profesional en médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia de
Moche, 2019.

Hipdtesis nula (Ho): La satisfaccién laboral no se relaciona de manera inversa y
significativa con el desgaste profesional en médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia de
Moche, 2019

Tabla 4

La satisfaccion laboral y su relacion con el desgaste profesional en médicos y no médicos
del C.S. Santa Lucia de Moche, 2019.

Satisfaccion laboral

Total
Desgaste profesional Alto Medio Bajo
N° % N° % N° % N° %
Alto 0 0.0% 4 11.8% 9 26.4% 13 38.2%
Medio 0 0.0% 5 14.7% 9 26.5% 14 41.2%
Bajo 3 8.8% 4 11.8% 0 0.0% 7 20.6%
Total 3 8.8% 13 38.2% 18 52.9% 34 100%
Rho de Spearman = -0.874** p<0.01

En la Tabla 4 se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman es Rho = -0.874
(existiendo una alta relacién inversa) con nivel de significancia menor al 1% (p < 0.01) la
cual quiere decir que la satisfaccion laboral se relaciona de manera inversa y significativa

con el desgaste profesional en médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia de Moche, 2019.
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HIPOTESIS ESTADISTICA:

Hipotesis alterna (Hi): La satisfaccion laboral se relaciona de manera inversa y
significativa con el agotamiento emocional en médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia
de Moche, 2019.

Hipdtesis nula (Ho): La satisfaccion laboral no se relaciona de manera inversa y
significativa con el agotamiento emocional en médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia
de Moche, 2019.

Tabla5

La satisfaccion laboral y su relacion con el agotamiento emocional en médicos y no
médicos del C.S. Santa Lucia de Moche, 2019.

Satisfaccion laboral

Total
Agotamiento emocional Alto Medio Bajo
N° % N° % N° % N° %
Alto 0 0.0% 4 11.8% 14 41.2% 18 52.9%
Medio 1 2.9% 9 26.5% 4 11.8% 14 41.2%
Bajo 2 5.9% 0 0.0% 0 0.0% 2 5.9%
Total 3 8.8% 13 38.2% 18 52.9% 34 100%
Rho de Spearman = -0.876** p<0.01

En la Tabla 5 se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman es Rho = -0.876
(existiendo una alta relacion inversa) con nivel de significancia menor al 1% (p < 0.01) la
cual quiere decir que la satisfaccion laboral se relaciona de manera inversa y significativa
con el agotamiento emocional en médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia de Moche,
2019.
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HIPOTESIS ESTADISTICA:

Hipotesis alterna (Hi): La satisfaccion laboral se relaciona de manera inversa y

significativa con la despersonalizacion en medicos y no médicos del C.S. Santa Lucia de

Moche, 2019.

Hipdtesis nula (Ho): La satisfaccion laboral no se relaciona de manera inversa y

significativa con la despersonalizacion en médicos y no medicos del C.S. Santa Lucia de

Moche, 2019.

Tabla 6

La satisfaccion laboral y su relacion con la despersonalizacion en médicos y no médicos

del C.S. Santa Lucia de Moche, 2019.

Satisfaccion laboral

Total
Despersonalizacion Alto Medio Bajo
N° % N° % N° % N° %
Alto 0 0.0% 4 11.8% 12 35.3% 16 47.1%
Medio 0 0.0% 5 14.7% 6 17.6% 11 32.4%
Bajo 3 8.8% 4 11.8% 0 0.0% 7 20.6%
Total 3 8.8% 13 38.2% 18 52.9% 34 100%
Rho de Spearman = -0.829** p<0.01

En la Tabla 6 se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman es Rho = -0.829
(existiendo una alta relacion inversa) con nivel de significancia menor al 1% (p < 0.01) la

cual quiere decir que la satisfaccion laboral se relaciona de manera inversa y significativa

con la despersonalizacion en médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia de Moche, 2019.
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HIPOTESIS ESTADISTICA:

Hipotesis alterna (Ha1): La satisfaccion laboral se relaciona de manera directa y significativa

con la realizacion personal en médicos y no medicos del C.S. Santa Lucia de Moche, 2019.

Hipdtesis nula (Ho): La satisfaccion laboral se relaciona de manera directa y significativa

con la realizacion personal en médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia de Moche, 201.

Tabla7

La satisfaccion laboral y su relacion con la realizacion personal en médicos y no
médicos del C.S. Santa Lucia de Moche, 2019.

Satisfaccion laboral

Total
Realizacion personal Alto Medio Bajo
N° % N° % N° % N° %
Alto 0 0.0% 0 0.0% 6 17.6% 6 17.6%
Medio 0 0.0% 4 11.8% 9 26.5% 13 38.2%
Bajo 3 8.8% 9 26.5% 3 8.8% 15 44.1%
Total 3 8.8% 13 38.2% 18 52.9% 34 100%
Rho de Spearman = 0.868** p<0.01

En la Tabla 7 se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman es Rho = 0.868
(existiendo una alta relacion directa) con nivel de significancia menor al 1% (p < 0.01) la
cual quiere decir que la satisfaccion laboral se relaciona de manera directa y significativa

con la realizacion personal en médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia de Moche, 2019
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IV. DISCUSION

La satisfaccion laboral es el balance de la relacion entre el rol que el trabajador desarrolla
dentro de la empresa y el rol que la empresa da al que debe desempefiar al trabajador.
Casal (1997). Por el contrario, cuando este balance no se da surge incomodidades y por
consiguiente el personal estard predispuesto a padecer desgaste profesional mas
conocido con el término sindrome de burnout el cual se ha vuelto un problema que
engloba a los profesionales sanitarios. Este problema aparece somo resultado de la
incapacidad del trabajador para afrontar niveles psicoldgicos de una manera saludable la
presion que se da al desempenar su labor en la organizacion a lo largo de tiempo”
Caballero (2019). De alli que los resultados que se presentan a continuacion estan

orientados a la basqueda de nuevos debates y el abordaje del area tematica.

Los resultados descritos en la tabla 1 la primera variable satisfaccion laboral en médicos
y no médicos del Centro de Salud Santa Lucia de Moche, 2019. Se encontro que el 52.9%
nivel bajo, el 38.2% nivel medio, en tanto que el 8.8% nivel alto. Esto explica la teoria
de dos factores, es decir, la presencia 0 no de satisfaccion es el resultado de la conexion
que tiene con el trabajo y su actitud frente a ello. La motivacion o satisfaccion esta
vinculada con lo que le estimula al trabajador, impulsandole a la autorrealizacion
permitiéndole hacer contribuciones muy importantes a la organizacion (intrinsecos) lo
cual le permite experimentar plena satisfaccidn con su trabajo. Mientras que la higiene
esta relacionada con la insatisfaccion, con las condiciones de trabajo, salario, politicas

relaciones con los jefes y con los compaiieros™ (extrinsecos), citado por (Galaz, 2002).

Los resultados son similares a los encontrados por Vallejo (2017) Lima donde se obtuvo
37% nivel bajo, el 43.4% nivel medio y 37.8% nivel alto. Es decir, la satisfaccion del
personal sanitario es un elemento imprescindible del proceso asistencial la cual esta
relacionado directamente con la calidad de los servicios, el aumento de la satisfaccion
laboral favorecera la relacion con el paciente y con ello se incrementa la calidad de los
cuidadores prestados Expdsito (2016). Los resultados difieren Aleman (2015) Nicaragua
donde muestra un grado de satisfaccion alto la cual tiene relacion con el desarrollo
personal, identidad de tareas, autonomia en desempefio, y el ambiente de trabajo, pero

difiere en larelacion con el salario e incentivos donde dan resultados bajos.”. Para Lawler
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y Porter (1967) la “teoria de Expectativas” Palomo (2008) Se basa en que la satisfaccion
del trabajador esta en funcion del valor y la magnitud de las recompensas por su trabajo
considera que es lo que debe recibir. Las recompensas pueden ser extrinsecas e
intrinsecas, la primera esta influenciada por el salario, status, seguridad dirigidas a
satisfacer las necesidades del nivel inferior. La segunda estd relacionada con la
satisfaccion de las necesidades de autorrealizacion dirigidas a satisfacer el nivel superior.
Concluyendo que la satisfaccion se dard cuando el empleado recibe por su trabajo y lo

que verdaderamente deberia percibir deben de ser iguales”.

Asi mismo encontramos otros resultados que difiere Carrillo (2015) Espafia donde el
personal se siente muy satisfecho 40.3% en relacion con la satisfaccion extrinseca e
intrinseca los resultados fueron el 89.7% nivel de satisfaccion alto. Al igual que los
encontrados por Pablo (2015) Espaiia, los resultados fueron niveles muy satisfechos
estos niveles se deben a las buenas comunicaciones que tienen entre la direccion ya que
son fluidos y efectivos, asi como la existencia de un buen trabajo en equipo aceptandose
y consensuandose las decisiones aportadas por el profesional. Para Palma (2005),
Satisfaccion es la percepcion del trabajador en lo que respecta a seguridad en conexion
con los valores que aparecen durante sus afos de servicios”. Ella nos habla de las cuatro
dimensiones. Significacion de la tarea, el trabajador haré su trabajo de principio hasta el

final con buenos resultados, demostrando que hay unidad entre el trabajo y el trabajador.

Los resultados descritos en la tabla 2 tenemos la segunda variable desgaste profesional
en médicos y no médicos del Centro de Salud Santa Lucia de Moche, 2019. Se encontré
que el 38.2% nivel alto, 41.2% nivel medio, para Cox, Kuk y Leiter (1993). Desgaste
profesional es un suceso especial en los trabajadores de salud al estar en contacto con los
pacientes, es comun en profesional de salud ya que no posee técnicas que lo ayuden a
sobrellevar estas situaciones complicadas, por lo que se produce un cansancio emocional
relacionando con la percepcion de sentirse agotado” citado por Ministerio de Educacion
y Cultura (1998). Los resultados son similares a Pintado (2015) México el 35.71%
percibe précticas nocivas, 35.71% discriminacion; tratos groseros el 40% en relacion con
el sindrome de desgate profesional se ve que se relaciona con varios items de la escala
de empatia y la baja satisfaccion laboral. El desgaste en el profesional de salud esta

condicionado a multiples factores como exposicion al dolor, peleas entre los
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trabajadores, inadecuada comunicacién, horarios de trabajo y sobrecarga laboral,
originando un proceso de agotamiento, aumentando paulatinamente y constituyéndose

un problema de salud publica. (Boada, 2012, p.88).

Los resultados en la tabla 4 respecto a las variables satisfaccion laboral y su relacion con
el desgaste profesional en médicos y no médicos del Centro de Salud Santa Lucia de
Moche. Se tiene los siguientes resultados 26.5% nivel alto, 14,7% nivel medio 8.8%
nivel bajo la cual corresponde para la variable (S.L.). Mientras que para la segunda
variable (D.P.) los resultados encontrados son nivel bajo 8.8%, 14.7% nivel medio y
26.5% nivel alto. Por lo quiere decir que la satisfaccion laboral se relaciona de manera
inversa y significativa con el desgaste profesional. Con un coeficiente de correlacion de

Spearman es Rho = -0.874 con nivel de significancia menor al 1% (p < 0.01)

Por lo tanto, el presente trabajo se puede afirmar que segun Dawis y Lofquist (1969)
citado por Fernandez (1995) describe la “Teoria del Ajuste Laboral la cual tiene su origen
en la relacion entre el trabajador y su centro de trabajo lo cual quiere decir que su
satisfaccion esta en conexidn con su ambiente de trabajo, es decir que se debe buscar un
ajuste optimo entre el trabajo y el trabajador para poder encontrar un rendimiento
satisfactorio”. Si esta conexion no se da se presenta un desgaste profesional segun
Maslach (1981) lo clasifica como sindrome tridimensional la cual est4 caracterizado:
agotamiento emocional o bajo de recursos emocionales; despersonalizacion que es la
falta de sensibilidad y de cinismo; y la falta de realizacion personal”. Estas tres
dimensiones mayormente se presentan al personal de salud que laboran en un contacto

personal con los pacientes.

Los resultados son similares a los encontrados por Alvarez (2017). Lima en su trabajo
de investigacion para la variable (S.L.) nivel alto 53.3%, nivel medio 33.3% Yy nivel bajo
134.3% para la dimensién (D.P.) medio 66.7%, nivel bajo 20% y nivel alto 13.3% con
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = - 0.499** interpretando al 99.99%;
por lo que la correlacion significativa al nivel 0,005 bilateral. Por lo tanto, existe
moderada relacion negativa entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05), relaciona
significativamente en forma inversa con la satisfaccion laboral. Segin Chiavenato
(2001) nos dice que este Sindrome llevan a un resquebrajamiento en el desempefio

profesional, lo cual producird una baja en la eficacia organizacional, incrementando el
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riesgo de incumplimiento de las actividades, baja productividad y absentismo laboral,
provocando una mala atencién al usuario, malas relaciones interpersonales,

representando costos institucionales donde laboran.

En la tabla 5 Los resultados que se encontro referente a la satisfaccion laboral y su
relacion con el agotamiento emocional en médicos y no médicos, Presentando los
siguientes resultados para la satisfaccion laboral nivel bajo 41.2%, nivel medio 26.5% y
5.9% nivel alto. Para la dimension agotamiento emociona los resultados son nivel bajo
5.9%, nivel medio 26.5% y nivel alto 41.2%, se observan que el coeficiente de
correlacion de Spearman es Rho = -0.876 existiendo una alta relacion inversa con nivel
de significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir que la
satisfaccion laboral se relaciona de manera inversa y significativa con el agotamiento
emocional. El agotamiento emocional es uno de los mas importante del sindrome, esto
se refleja cuando se pierde interés y la satisfacciéon al trabajo, generando cansancio,
fastidio, se da porque el trabajador esta en relacion constante y directa con los usuarios

a los cuales les presta apoyo (Maslach 1986).

Los resultados son similares a los encontrados por Alvarez (2017) Lima. Que
manifestaron que el Valor **p es <.05, por lo tanto, el agotamiento emocional se
relaciona significativamente en forma inversa con la satisfaccion laboral, cuyos
resultados son 30% nivel bajo, 60.0% nivel medio y 10.0% nivel alto. De igual manera
encontramos otros estudios que se relacionan como el Arias (2014) en su estudio
Sindrome de burnout estilos de afrontamiento en psiclogos donde se obtuvo los
siguientes resultados 17.27 % presentan nivel alto de sindrome de burnout, ya en su
dimensién despersonalizacion vemos que estd relacionada con los estilos activos
mientras que la realizacion personal con los estilos pasivo vemos que esta dimension se
relacionada negativamente con la realizacién dende se estaria demostrando que no hay
mecanismos para poder contrarrestar esta situacion y de esta manera poder aumentar los
niveles de realizacion personal aumente y el personal disminuya considerablemente esos

resultados.

Segun Moreno y Galvez (2008), Nos habla de Modelo de Conservacién de Recursos de

Hobfoll y Freddy (1993). Determina que el “agotamiento” se produce cuando el
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profesional intuye que hay alguna advertencia, dando por consiguiente inseguridad en el
profesional, dejdndolo sin nada para afrontar estas amenazas. Este patron es
motivacional, usa estrategias para bajar el desgaste y asi aumentar los recursos.
Recomiendan prevenir estos momentos a través de procedimientos para que el

profesional trabaje en forma apropiada.

En la tabla 6 La satisfaccion laboral y su relacion con la despersonalizacion en médicos
y no médicos con respecto a la satisfaccion laboral los resultados son nivel alto 8.8%,
nivel medio 14.7% y un nivel bajo 35.3%, para la dimension despersonalizacién los
resultados son nivel alto 35.3%, nivel medio 14.7% y bajo 8.8%, donde se observan que
el coeficiente de correlacion de Spearman es Rho = -0.829 existiendo una alta relacion
inversa con nivel de significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05).
Presentando los siguientes resultados en nivel bajo 8.8%, medio 14.7% y alto 35.3%. La
despersonalizacion: “Se manifiesta con cinismo, irritabilidad presenta una postura
negativa e insensibles hacia los usuarios, descalifica a las personas los trata como objeto
y trata de poner espacios entre él y los clientes evita algun acercamiento que le vaya a

producir desgaste (Maslach 1986).

Los resultados son similares a los encontrados por Alvarez (2017). Los resultados de
satisfaccion laboral relacionado con desgaste profesional manifestaron el Valor **p es
<.05, por lo tanto, la despersonalizacion se relaciona significativamente en forma inversa
con la satisfaccién laboral. Los resultados obtenidos son 36.7% nivel bajo, 60,00%0 nivel
medio y un 3.3% nivel alto. Tenemos en ambos estudios predomina tanto el nivel medio
y el alto, esto demuestra que cuanto el personal no esta satisfecho y motivado siempre

mostrara actitudes de prepotencia y un mal trato tanto al usuario como a los compafieros.

Por su parte el “Modelo de Winnubust (1993) citado por Rocha (2016) el desgaste
profesional “es el cansancio fisico, emocional y mental que se produce en el trabajo y
esto afecta a todos los profesionales”. El comienzo de este malestar se origina dentro de
la empresa generando un estrés laboral, sobre todo si empleamos soluciones inadecuadas
para la resolucién de este sindrome. Similares resultados encontramos en el estudio
investigacion realizado por (Castillo, 2015) Cartagena India puntaje fue maximo de 54,
despersonalizacion 30 promedio, realizacion personal maximo de 48 y la punta de

burnout que fue promedio 45,6. Estos resultados demuestran que el personal esta con
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sindrome de burnout por lo que a nivel de direccidn se debe organizar y brindar medios

para poder salir de esta situacion.

Por su parte Felipe (2011) refiere que los trabajadores que se exponen a presentar este
desgaste son las personas gque se relacionan con los usuarios directamente y dia a dia,
dentro de ellos esta el trabajador de salud que sufren este problema pueden llegar a sufrir
sintomas como agotamiento, males del estbmago o respiratorios, por una excesiva carga

emocional que requiere el medio en el cual trabajan.

En la tabla 7 La satisfaccion laboral y su relacidn con la realizacion personal en médicos
y no médicos. Los resultados se observan satisfaccion laboral nivel alto 8.8%, nivel
medio 26.5% y nivel bajo 26.5% y para la dimension realizacion personal se obtuvo nivel
bajo 8.8%, nivel medio 26.5% Yy nivel alto 26.5% con un coeficiente de correlacion de
Spearman es Rho = -0.868 existiendo una alta relacion directa, el nivel de significancia
p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05). Falta de realizacion personal: “Se
evidencia por una auto calificacion negativa, presentando dificultades en la realizacion
de su trabajo, sienten que su desempefio no es como en un inicio, sintiéndose inefectivos,

insuficientes y con autoestima baja”. (Maslach 1986).

Los resultados son similares a los encontrados por Alvarez (2017). Los resultados de
satisfaccion laboral relacionado con realizacion personal el Valor **p es <.05, por lo
tanto, la realizacion personal se relaciona significativamente en forma directa con la
satisfaccion laboral. Los resultados obtenidos son 23.37% nivel bajo, 66.6% nivel medio
y un 10.0% nivel alto. Segun los resultados observamos que a mejor realizacion personal
los niveles de la satisfaccion laboral mejoran para lo cual se debe trabajar esta dimension
de esta manera el personal se encontrara satisfecho logrando su realizacion personal y se

evitara caer en este sindrome.

Los resultados similares tambien con los de Vasquez (2014) donde se encontro que el
12,97% tiene nivel alto en lo que respecta al cansancio emocional, el 11.12% nivel alto
despersonalizacion, y el 62,97% nivel alto de realizacion personal. Este problema
aparece como resultados de la incapacidad del trabajador para poder afrontar niveles
psicolégicos de una manera saludable la presion que se da al desempefiar su labor en la

organizacion a lo largo del tiempo. Citado por Caballero (2019).
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Finalmente se considera que el trabajo de investigacion nos permitié conocer como el
desgaste profesional afecta a la satisfaccion laboral lo cual servird de aporte en el C.S.
Santa Lucia de Moche, ya que dichos resultados ayudaran a los jefes de dicha institucion
implementar programas para disminuir el desgaste profesional y de esta manera se

mejoraré la satisfaccion laboral del profesional.
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V.

CONCLUSIONES

La satisfaccion laboral en personal médicos y no médicos del Centro de Salud Santa

Lucia de Moche, 2019. Se determina que es de niveles bajo y medio (91.2%).

El desgaste profesional en médicos y no médicos en el Centro de Salud Santa Lucia

de Moche, 2019. Se determina que es de nivel medio y alto (79.4%).

La satisfaccion laboral se relaciona de manera inversa y significativa con el desgaste
profesional en médicos y no medicos del Centro de Salud Santa Lucia de Moche,
2019. Con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman = -0.874 con un nivel de
significancia p <0.01, significa que a menor desgaste profesional mayor sera la

satisfaccion laboral en el personal.

La satisfaccion laboral relacionada con dimensién agotamiento emocional se
relaciona de manera inversa y significativa. Con un nivel de significancia p <0.01,
con un coeficiente Rho Spearman = - 0.876. significa que a mayor agotamiento

emocional menos satisfaccion laboral se percibira.

La satisfaccion laboral relacionada con la dimension despersonalizacion se relaciona
de manera inversa y significativa. Con un nivel de significancia p <0.01, con un
coeficiente Rho Spearman = - 0.829. significa que a menor satisfaccion laboral méas

altos seran los niveles de personalizacion.

La satisfaccion laboral relacionada con la dimension realizacién personal se
relaciona de manera directa y significativa. Con un nivel de significancia p <0.01,
con un coeficiente Rho Spearman = 0.868. significa que a mejor realizacion personal

mayor seran la satisfaccion laboral.
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VI.

RECOMENDACIONES

A nivel institucional se sugiere una medicion periddica del entorno y la
satisfaccion laborales y de esta manera organizar y coordinar con los grupos de
apoya para implementar estrategias y actividades que fortalezcan los trabajos en
equipo a través de la cual se mejoraran las relaciones interpersonales y asi poder
mejorar la satisfaccion laboral del profesional médico y no médico, con la

finalidad de mejorar los objetivos personales y profesionales.

Se sugiere al director del centro coordinar con el servicio de psicologia realizar un
plan operativo para intervencion del sindrome de desgaste profesional, y su
tratamiento con especialistas para los profesionales afectados, a través de

programas terapéuticos y técnicas antiestrés.

Promover la participacién del personal en reuniones periddicas para poder
plantear sus inquietudes y dudas de esta manera poder encontrar las causas del
agotamiento emocional una vez identificada las causas fomentar el intercambio
de opiniones e ideas entre el trabajador con el fin de dar solucion a dicho
problema.

En Razon a la despersonalizacion se sugiere incentivar un trabajo en equipo de
esta manera se evitara el aislamiento del personal, se fomenta la cooperacion
grupal y se podra disminuir actitudes negativas relacionadas a la

despersonalizacion.
Se recomienda coordinar con el area administrativa responsable de proveer la

capacitacién constante del personal para su realizacién personal procurando

siempre estar abastecidos y evitando insatisfacciones del profesional.
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ANEXOS

ANEXO 1

Satisfaccion laboral y su relacion con el desgaste profesional. Centro de Salud Santa Lucia de

Moche.2019

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL (Sonia Palma, 2005)

Por favor responda todas las preguntas marcando con una (X) en los espacios en blanco la opcién

gue usted considere adecuado, cada afirmacion en una escala del 1 al 5, siendo:

1. Totalmente en Desacuerdo
2. En Desacuerdo,
3. Indeciso
4. De Acuerdo
5. Totalmente De Acuerdo.
Nro. 11213]4/|5
1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la| 1 |2 | 3 |4 | 5
realizacion de mis labores.
Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. 1123 5
3. Siento que el trabajo que hago es justo paramimanerade | 1 | 2 | 3 |4 | 5
ser.
4. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 11213415
5. Me siento mal con lo que gano. 112(34|5
6. Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa. 1123415
7. Me siento atil con la labor que realizo. 112(34|5
8. El ambiente donde trabajo es confortable. 11213415
9. El sueldo que tengo es bastante aceptable. 112134]5
10. | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan | 1 | 2 | 3 |4 | 5
explotando.
11. | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes | 1 |2 | 3|4 |5
trabajo.
12. | Me disgusta mi horario. 112345
13. | Las tareas que realizo las percibo como algo sin 11213415
importancia.
14. | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. 11213415
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15. | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. 4

16. | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 4
economicas.

17. | El horario de trabajo me resulta incomodo. 4

18. | Me complace los resultados de mi trabajo. 4

19. | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta 4
aburrido.

20. | En el ambiente fisico en el que laboro me siento 4
coémodo.

21. | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. 4

22. | Me gusta el trabajo que realizo. 4

23. | Existen las comodidades para un buen desempefio de las 4
labores diarias.

24. | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las 4
horas extras

25. | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 4

26. | Me gusta la actividad que realizo. 4

27. | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo 4
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ANEXO 2
CUESTIONARIO DEL DESGASTE PROFESIONAL (Maslach burnout Inventory
1986)

El presente cuestionario es parte de un estudio, que tiene como objetivo desarrollar un mejor
entendimiento de los sentimientos del personal que laboran en la sede de la Red de Salud
Trujillo, y a la vez los resultados obtenidos orientaran para elaborar estrategias preventivas
para fomentar el bienestar integral del personal y la calidad asistencial. Por ello se le solicita
responda las siguientes preguntas con veracidad. Agradecemos anticipadamente su
colaboracion.

A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales usted debera responder
marcando con un aspa (X) y/o llenando los espacios en blanco, de acuerdo a lo que considere
conveniente:

Edad: 20-29a( ) 30-39a() 40-49() 50-59a() 60améas()
Sexo: (M) (F) Profesion:

Estado civil: Soltero( ) Casado( ) Divorciado ( ) Viudo ()

INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH

A continuacion, se presenta un conjunto de enunciados sobre diferentes ideas, pensamientos
y situaciones relacionados con su trabajo, Sefiale usted la respuesta que crea oportuna sobre
la frecuencia con que experimenta cada enunciado.

Marque con una (X) sobre el enunciado que corresponda segun la siguiente escala.

1. Nunca

2. Casi Nunca
3. Algunas Veces
4. Casi Siempre

5. Siempre
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DIMENSION: AGOTAMIENTO EMOCIONAL 5 413 |2 1

1. Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo. 5 413 |2 1

2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado. | 5 413 |2 1

3. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra 5 413 |2 1
jornada de trabajo me siento agotado

4. Siento que puedo entender facilmente a las personas que 5 413 |2 1
tengo que atender.

5. Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi 5 413 |2 1
como si fuesen objetos impersonales.

6. Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa 5 413 |2 1

7. Siento que trato con mucha efectividad los problemas de 5 413 |2 1
las personas a las que tengo que atender.

8. Siento que mi trabajo me esta desgastando. 5 413 |2 1

9. Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de | 5 413 |2 1
otras personas a través de mi trabajo.
DIMENSION: DESPERSONALIZACION 5 |43 |2 1

10. | Siento que me he hecho més duro con la gente. 5 413 |2 1

11. | Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo 5 312 1
emocionalmente.

12. | Me siento muy enérgico en mi trabajo 5 413 |2 1

13. | Me siento frustrado por el trabajo. 5 413 |2 1

14. | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo. 5 413 |2 1
DIMENSION: REALIZACION PERSONAL 5 (43 ]2 |1

15. | Siento que realmente no me importa lo que les ocurraalas | 5 413 |2 1
personas a las que tengo que atender profesionalmente

16. | Siento que trabajar en contacto directo con la gente me 5 413 |2 1
cansa

17. | Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable 5 413 |2 1
en mi trabajo.

18. | Me siento estimulado después de haber trabajado 5 413 |2 1
intimamente con quienes tengo que atender.

19. | Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo. 5 413 |2 1

20. | Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades. | 5 413 |2 1

21. | Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son 5 413 |2 1
tratados de forma adecuada.

22. | Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan |5 |[4|3 |2 1

de algunos de sus problemas.
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Anexo 3 FICHA TECNICA: FICHA TECNICA DE VALIDACION DE LA

ESCALADE SATISFACCION LABORAL DE SONIA PALMA

Nombre Clima Laboral CL-SPC

Autor Sonia Palma Carrillo

Afio 2005

Aplicacion Establecimientos de salud del Lima, La Libertad, Chiclayo, y Arequipa.

Bases teodricas

Relacionada con la teoria de los dos factores de Herzberg

Versién

Primera.

Sujetos de aplicacién

Personal Médico y no médico del Centro de Salud Materno Santa Lucia de
Moche.

Tipo de administracion

Individual y colectiva

Duracion

20 minutos aproximadamente

Normas de puntuacion

General con 27 items para evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores. La puntuacion minima es de 27 y la maxima es de 135. Se
determinaron niveles de medicion alto (99-135), medio (63-98) y bajo (27-
62). Las respuestas son, totalmente de acuerdo (1), en desacuerdo (2),
indeciso (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).

Campo de aplicacion

Administracion en el servicio de entidades publicas y privadas

Validez

El marco l6gico del instrumento se baso en la teoria de Sonia Palma donde
nos dice que la satisfaccion es la percepcion del trabajador en lo que respecta
a seguridad en conexion con los valores que aparecen durante sus afios de
servicios”. Ella nos habla de las cuatro dimensiones. Significacion de la
tarea, el trabajador hara su trabajo de principio hasta el final con buenos
resultados, demostrando que hay unidad entre el trabajo y el trabajador.
Condiciones de trabajo, el ambiente laboral determina las condiciones del
mismo en conexion con higiene, seguridad, y ergonomia, dando lugar a un
acondicionamiento del ambiente de trabajo, el fin es evitar riesgos.
Reconocimiento personal, evaluacion propia o de los miembros de la
organizacidn al trabajo que realiza, ya sea por los resultados o por el impacto
que tienen en el producto final. Beneficios econémicos, es un factor de
motivacion, si no son bien remunerados consideran que no es en forma justa,
por lo que no se siente satisfechos en sus labores.

Para su uso en el presente trabajo de investigacion se hizo un estudio piloto
para determinar su confiabilidad.

Confiabilidad

Confiabilidad de la escala de satisfaccion laboral se hizo mediante el Alfa
de Cronbach tuvo como resultado un coeficiente de confiabilidad de 0.849
de nivel aceptable.

Categorizacion de la medicion
general y rangos

Bajo (27-62 pts.)
Medio (63-98 pts.)

Alto (99-135pts.)

53




FICHA TECNICA. DESGASTE PROFESIONAL

Nombre Desgaste profesional de Maslach

Autor Christina Maslash

Afio 1986

Aplicacion Establecimientos de salud del Lima, La Libertad, Chiclayo, y

Arequipa.

Bases tedricas

Relacionada con la teoria Tridimensional

Versién

Primera.

Sujetos de aplicacion

Personal Médico y no médico del Centro de Salud Materno Santa
Lucia de Moche.

Tipo de administracion

Individual y colectiva

Duracion

20 minutos aproximadamente

Normas de
puntuacion

General con 22 items para evaluar el nivel de desgaste profesional de
los trabajadores. La puntuacién minima es de 22 y la maxima es de
110. Se determinaron niveles de medicion alto (82-110), medio (51-
81) y bajo (22-50). Las respuestas son, nunca (1), casi nunca (2);
algunas veces (3); casi siempre (4) y siempre (5).

Campo de
aplicacién

Administracion en el servicio de entidades publicas y privadas

Validez

El marco Idgico del instrumento se baso en la teoria de Sonia Maslach
donde nos dice que son respuestas disfuncionales de la persona
caracterizados por fuertes niveles de presion y tension laboral,
refieren las tres dimensiones del desgaste profesional: Agotamiento
Emocional: “Es uno de los mas importante del sindrome, esto se
refleja cuando se pierde interés y la satisfaccion al trabajo, generando
cansancio, fastidio, se da porque el trabajador estd en relacién
constante y directa con los usuarios a los cuales les presta apoyo”.
Despersonalizacion: “Se manifiesta con cinismo, irritabilidad
presenta una postura negativa e insensibles hacia los usuarios que
atiende y al personal que labora con él, descalifica a las personas los
trata como objeto y trata de poner espacios entre él y los clientes evita
algiin acercamiento que le vaya a producir desgaste”. Falta de
realizacion personal: “Se evidencia por una auto calificacion
negativa, presentando dificultades en la realizacion de su trabajo,
sienten que su desempefio no es como en un inicio, sintiéndose
inefectivos, insuficientes y con autoestima baja Sonia Palma donde
nos dice que la satisfaccion es la percepcion del trabajador en lo que
respecta a seguridad en conexién con los valores que aparecen
durante sus afios de servicios”. Ella nos habla de las cuatro
dimensiones. Significacion de la tarea, el trabajador hara su trabajo
de principio hasta el final con buenos resultados, demostrando que
hay unidad entre el trabajo y el trabajador. Condiciones de trabajo, el
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ambiente laboral determina las condiciones del mismo en conexion
con higiene, seguridad, y ergonomia, dando lugar a un
acondicionamiento del ambiente de trabajo, el fin es evitar riesgos.
Reconocimiento personal, evaluacion propia o de los miembros de la
organizacion al trabajo que realiza, ya sea por los resultados o por el
impacto que tienen en el producto final. Beneficios econdmicos, es
un factor de motivacion, si no son bien remunerados consideran que
no es en forma justa, por lo que no se siente satisfechos en sus labores.

Para su uso en el presente trabajo de investigacion se hizo un estudio
piloto para determinar su confiabilidad.

Confiabilidad

Confiabilidad del desgaste profesional fue confiabilidad de 0.843de
nivel aceptable.

Categorizacion
de la medicién
general y rangos

Bajo (22-51 pts.)
Medio (52-81 pts.)
Alto (82-110pts.)
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ANEXO 4
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Y 0, identificado (@) con DNI N°
........................ , Como sujeto de investigacion, en pleno uso de mis facultades mentales,
libre y voluntariamente EXPONGO: Que he sido debidamente INFORMADO por la

responsable de trabajo de investigacion Satisfaccion Laboral Relacionado Con El Desgaste

Profesional En Médicos Y No Médicos En El C.S.M. Santa Lucia De Moche.2018, y
reconociendo que es importante la participacion de mi persona en este estudio para lograr
informacion que contribuya a mejorar esta problemética de salud. MANIFIESTO: Que he
entendido y estoy satisfecho de todas las explicaciones y aclaraciones recibidas sobre el

mencionado trabajo de investigacion y OTORGO MI CONSENTIMIENTO

para que sea aplicado el cuestionario a mi persona.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Firma del Participante Firma de Investigador
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ANEXO 5

ALFA DE CRONBACH

Satisfaccion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

los

Alfa de Cronbach basada en

elementos tipificados

N° de elementos

,849

877

27

Desgaste Profesional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada

en los elementos tipificados

N° de elementos

,843

,830

22

Dimensiones:

Agotamiento Emocional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa
ICronbach

de

Alfa de Cronbach basada en[N° de elementos

los elementos tipificados

,499

,496
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Matriz de correlaciones Inter elementos

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9
P1 1,000 ,21| ,216| -112( ,083| ,421| -306( ,135( -079
P2 21| 1,000 -019( ,299| -289| ,581| ,164| ,733| ,455
P3 216 -019| 1,000 ,246| ,489| -103| -207| -264| -395
P4 -112| ,299| ,246| 1,000 ,139| -093| ,371| -156( -171
P5 ,083| -289| 489 ,139| 1,000| -066| -257| -259| -493
P6 421 581| -103| -093| -066| 1,000| ,307| ,808| ,297
P7 -306| ,164| -207| ,371| -257| ,307| 1,000 (82| 251
P8 35| ,733| -264| -156| -259| ,808| ,182| 1,000 ,513
P9 -079| ,455| -395| -171| -493| ,297| 251 513 1,000
Despersonalizacion
Estadisticos de fiabilidad
Alfa delAlfa de Cronbach basada en los|N° de elementos
Cronbach elementos tipificados

,558 ,586 5

Matriz de correlaciones Inter elementos

P10 P11 P12 P13 P14
P10 1,000 ,613 ,030 426 ,049
P11 613 1,000 -,008 ,495 ,558
P12 ,030 -,008 1,000 -,320 ,404
P13 426 ,495 -,320 1,000 -,042
P14 ,049 ,558 ,404 -,042 1,000
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Realizacion Personal

Estadisticos de fiabilidad

Alfa delAlfa de Cronbach basada en|N° de elementos
Cronbach los elementos tipificados
, 782 7125 8
Matriz de correlaciones Inter elementos
P15 P16 P17 P18 [ P19 P20 | P21 | P22
P15 1,000 ,608| ,092 (82| -202| ,812| ,071| ,254
P16 ,608| 1,000 ,591| ,683| ,372| ,733| ,402| -,229
P17 ,092| 591 1,000 ,910| .662| 244 ,527| -335
P18 ,182| ,683( ,910| 1,000| ,498| ,299( ,296| -,175
P19 -202| ,372| ,662| ,498| 1,000 ,05| ,819| -,722
P20 812| ,733( ,244| ,299| ,105| 1,000( ,171| ,103
P21 ,071| 402 ,527| ,296| ,819| ,171| 1,000| -,837
P22 254| -229| -335| -175| -722| ,103| -837| 1,000
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SATISFACCION LABORAL
Condicién de Trabajo

P3| P4 | P7|P18 | P21 | P22 | P25 | P26 | P1| P8 | P12 | P14 | P15 | P17 | P20 | P23 | P27 | P8 | P11 | P13 | P19 | P24

Beneficios Econémicos
P2 | P5| P9 | P10 | P16

Reconocimiento Personal

significacion de la Tarea

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
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ANEXO 6

SOLICITO: Permiso para realizar Trabajo de

Investigacion. - i \
s g,ogo
| 1(p=™

MC Miguel Alayo Angulo

Presente. -

Yo Noymi Amparo Angeles Minaya, identificada con DNI 15216388,
domicilioc en Covicorti-Trujillo y estudiante de postgrado de la
Universidad César Vallejo - programa de Maestria Gestién en los
Servicios de la Salud, ante Ud. respetuosamente me presento y

expongo:

Que estando a punto de concluir mis estudios de postgrado y siendo
requisito indispensable para la culminacion de los mismos, la elaboracicn
del Trabajo de Investigacion. Solicito a Ud. Permiso para realizar mi
investigacidn, titulada “Satisfaccion Laboral Relacionado Con El Desgaste
Profesional En Médicos ¥ No Meédicos En El C.5.M. Santa Lucia De

Moche.” centro que Ud. dirige.

Agradeciendo de antemano la deferencia dispensada que le merezca la
presente, quedo de usted.

Atte.

Moymi ’.E.mpa'u Angeles Minaya
Lic. Enfermeria
DNI: 18216888
CEP: 93109
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ANEXO 7 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES Items INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Es la percepcion del | Escalade Satisfaccion Significacion de Significa que el trabajador hard su trabajo Los items que lo Resultados del trabajo
rabajador en lo que respecta | Laboral SL-SPC. La Tarea de principio hasta el final con buenos componen son: 3, 4, 7,
a seguridad en conexién con resultados demostrando que hay unidad 18, 21, 22, 25, 26. Limitacion de trabajo Ordinal
los valores que aparecen entre el trabajo y el trabajador. (autor,
durante sus afios de servicio. afio) Alto= 99-135
Medio=63-98
(Palma, 2005) Condiciones De El ambiente laboral determina las Los items que lo Confort Bajo= 27-62
Trabajo condiciones a través de la conexion con componen son: 1, 8, 12,
higiene, seguridad, y ergonomia, dando 14, 15, 17, 20, 23, 27. Horario d trabajo
lugar a un acondicionamiento, con el fin
de evitar riesgos
Satisfaccion Reconocimiento Es la evaluacion propia o de los miembros | Los items que lo Valoracion
Laboral Personal de la organizacion, ya sea por los componen son: 6, 11, 13,
resultados en su trabajo o por el impacto 19, 24. Sentirse bien consigo
que tienen en producto final. mismo
Beneficios en la
calidad de trabajo
Beneficios Para los trabajadores, la remuneracién Los items que lo Sueldo
Econémicos mensual es un factor de motivacion, sino componen son: 2, 5, 9,
son bien remunerados consideran que no 10, 16. Expectativas
es en forma justa, por lo que no se siente econdmicas
satisfechos.
Son respuestas | Burnout Inventory Esto se refleja cuando se pierde interés y Los items que lo Emociones Ordinal
disfuncionales de la la satisfaccion al trabajo, generando componen son: 1, 2, 3,4, | Agotamiento
persona (Maslach, J.; Jackson, | Agotamiento cansancio, fastidio, esto se da por la 5,6,7,8,09. Tiempo Alto= 82-110
caracterizados por | L.1986) Emocional relacion constante y directa con los Quemado Medio=52-81
fuertes niveles de usuarios. Frustrado Bajo= 22-51
presion y  tension Cansado por las
Desgaste laboral. (Maslasch,1986) _ _______ - mananas _
profesional Se manifiesta con cinismo, irritabilidad Los items que lo Pertenencia
presenta una postura negativa e insensibles | componen son: 10, 11, Energia

Despersonalizacion

hacia los usuarios que atiende y al
personal que labora con él.

12,13, 14.

Pensamiento positivo
Usuario como objeto
Endurecimiento
emocional

Culpa por problemas

Falta de realizacion
personal

Se ve evidenciada por una auto calificacion
negativa, sienten que su desempefio no es
como en un inicio, sintiéndose inefectivos,
insuficientes y con autoestima baja.

Los items que lo
componen son: 15, 16,
17,18, 19, 20, 21, 22.

Sentimiento
Preocupacion
Clima agradable
Valor del trabajo
Atencién agradable
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ANEXO 8 AMATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Satisfaccion Laboral Relacionado Con El Desgaste Profesional En Médicos Y No Médicos En El Centro de Salud Materno-Santa Lucia De Moche.
Autor: Bach. Angeles Minaya Noymi Amparo

Problema Hipétesis Objetivo Variables e indicadores Método Poblacién
Problema General: General General Variable 1: Satisfaccién Laboral Disefio no Constituida por
¢Existe relacion entre la La satisfaccion laboral se Dimensiones Indicadores items Escala de experimental | 34
satisfaccion Iab_oral con el relacion_a sign_iﬁcativamente Determinar la relacién entre satisfaccion - _ respuestas de corte profesionales
desgaste profesional en con la dimension laboral con el desgaste profesional en | Significacion de | Resultados del trabajo 3,4,7,18, Totalmente | transversal,
médicos y no médicos en agotamiento emomonal del médicos y no médicos en el Centro de | latarea Limitacion de trabajo 21, 22, 25, de acuerdo c_orrelamonal
el centro de Salud desgaste profesional en Salud Materno Santa Lucia de Moche en 26 (5) | simple
Materno-Santa Lucia de médicos y no médicos en’el el periodo Mayo — Junio del afio 2019, Condiciones de Confort 1,8,12, De acuerdo
?ﬂﬁﬁ?‘; g?glgs mese Mayo — cl\jgtcrﬁedeeni-ls-esr?:éz IK/lIJ;l% de trabajo Horario de trabajo 14,15, 17, @
’ io del aft P Yo~ Especificos _ _ 20, 23, 27 Indeciso (3)
- Junio del afio 2019. Reconocimiento | Valoraci6n 6,11, 13, En
Problemas Especificos Especifica » ) ) personal Sentirse bien consigo 19, 24 desacuerdo
¢Cuél es la relacion entre La satisfaccion laboral se Identificar la satisfaccion laboral en mismo (2)
la satisfaccion laboral y la | relaciona significativamente | médicos y no médicos en el Centro de Beneficios en la calidad de Totalmente
dimension agotamiento con la dimension Salud Materno Santa Lucia de Moche, trabajo en
emocional del desgaste agotamiento emocional del Beneficios Sueldo 2,5,9, 10, desacuerdo
profesional en médicosy | desgaste profesional en Identificar el desgaste profesional en | econémicos Expectativas econémicas | 16 (€0
no médicos en gl centro de | médicos y no médicos en’el médicos y no médicos en el Centro de | Variable 2: Desgaste Profesional
C.S. Santa Lucia de Moche centro de C.S. S.anta Lucia de Salud Materno Santa Lucia de Moche; Dimensiones Indicadores I’tems Escala de
2019? Moche en el periodo Mayo — respuesta
Junio del afio 2019. i - -
e L Establecer la relacion entre la | Agotamiento Emociones 1,2,3 4, Nunca
¢Cudl es la relacion entre L satisfaccién laboral y la dimension | Emocional Agotamiento 5,6,7,8,9 )
la satisfaccion laboral y la La satisfaccion laboral se b : b : e :
. - . S agotamiento emocional del profesional Tiempo Casi Nunca
dimension relaciona significativamente o Py
despersonalizacion del con la dimension médicos y no médicos en el Centro de Quemado @)
despaste rofesional en despersonalizacion del Salud Materno Santa Lucfa de Moche. Frustrado Algunas
mégicos S no médicos en desgaste profesional en Cansado por las mafianas Veces (3)
. s i izaci i i Siempr
el centro de C.S. Santa médicos y no médicosenel | Establecer la relacion entre |l (Ij)nespersonahzacn Eigf”é”c'a 13 1411 12, | CasiSie ‘246)3
Lucfa de Moche 2019? centro de C.S. Santa Luciade | satisfaccion laboral y la dimension P gia 0 positi ' Siempre (5)
Moche en el periodo Mayo — | despersonalizacion  del  profesional Uensar_men 0 posbl_ '¥° p
¢Cuél es la relacion entre Junio del afio 2019 medicos y no médicos en el Centro de E;sz:fcﬁg?ggtg ejrigcional
la satisfaccion laboral y la | La satisfaccién laboral se Salud Materno Santa Lucia de Moche. Culba por problemas
dimension realizacion relaciona significativamente Realizacion SentpimFi)ent[()) 516 17
personal del desgaste con la dimension realizacion Establecer la relacion entre la ersonal PreOCUDACION 18’ 19' 20'
profesional en médicosy | personal del desgaste satisfaccion laboral y la dimension | P CIimag bl 1oy
no médicos en el centro de | profesional en médicos y no realizacion personal del profesional 9 '

C.S. Santa Lucia de Moche
2019?

médicos en el centro de C.S.
Santa Lucia de Moche en el
periodo Mayo — Junio del
afio 2019.

médicos y no médicos Centro de Salud
Materno Santa Lucia de Moche.

Valor del trabajo
Atencion agradable
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ANEXO 9

FIGUGA DE SATISFACCION LABORAL Y DESGASTE PROFESIONA

Figura 1. Nivel de la satisfaccion laboral en médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia de
Moche, 2019.
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40% °
X 30%
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Fuente: Tabla 1.

Figura 2. Nivel de las dimensiones de la satisfaccion laboral en médicos y no médicos del
C.S. Santa Lucia de Moche, 201
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Significacion Condiciones Reconocimiento personal
de la tarea de trabajo
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Figura 3. Nivel del desgaste profesional en médicos y no médicos del C.S. Santa Lucia de

Moche, 2019.
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Fuente: Tabla 3.

38.2%
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Figura 4. Nivel de las dimensiones del desgaste profesional en médicos y no médicos del
C.S. Santa Lucia de Moche, 20109.
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