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RESUMEN

(Méaximo 25 lineas)

Para sustentar el problema de investigacion, se analizaron algunas
teorias sobre el sindrome de Desgaste Profesional, 0 mejor conocido como
El Sindrome de Burnout, donde se hizo referencia a un tipo de estrés
laboral, generado en relacién constante y directa con otras personas,
definiéndolo como cambios personales negativos que ocurren a lo largo del
tiempo en los trabajadores frustrados o con excesivas demandas, se
considerd asi como una respuesta inadecuada a un estrés emocional crénico

y sus rasgos principales fueron; agotamiento fisico y/o psicologico, una




actitud fria y despersonalizada y un sentimiento de inadecuacion a las tareas
que han de realizarse; y con base a los estudios de Maslach y Leiter (1997)
se utilizo para asi medir el sindrome, el instrumento de Maslach Burnout
Inventory (MBI); luego de definir tedricamente el sindrome y sus causas,
encontrando posiblemente entre ellas el clima organizacional, el exceso de
tareas, los conflictos de valor y la ausencia de imparcialidad; es por ello que
para la presente investigacion se planted la relacion entre el Sindrome de
Burnout y el Clima Organizacional, siendo este Gltimo una de las posibles
causas del sindrome y conocido como el término mas utilizado para
describir el grupo de caracteristicas de una organizacién o parte de ella, en
funcion de lo que perciben y experimentan los miembros de la misma,
vinculandose con la interaccion de las personas, la estructura de la
organizacion y los procesos; y por consiguiente influyendo en la conducta
de los trabajadores y el desempefio de los mismo en las organizaciones, el
clima a su vez se estudiara a través del instrumento de Stringer (2001)
citado en su libro “Leadership and Organizational Climate”.

Esta investigacion es de tipo correlacional, ya que mide el grado de
relacion entre ambas variables, y debido a que las variables no van a ser
manipuladas y se mediran en su contexto natural, es una investigacion de
disefilo no experimental, de tipo transaccional o transversal. Los datos
recolectados fueron procesados estadisticamente, lo que permitio realizar el
analisis correspondiente a los resultados obtenidos, generando asi un
diagnostico de la situacién organizacional, conclusiones y recomendaciones
a partir de lo analizado.

PALABRAS CLAVES: Sindrome Burnout, Clima Organizacional, Estrés

Laboral.




INDICE GENERAL

AGRADECIMIENTOS ...ttt ettt e st e st e e st esabe e sateesabeesabeesabeesabeenas iii
INDICE GENERAL .....cooovteeeeeeeeeeee ettt ss s s st sassesssesssassanssassnassenastessnsssenansananens iv
INDICE DE TABLAS ...ttt aes et senas st na s s snas s st an s sessssnassesansesanansnes vii
INDICE DE FIGURAS Y GRAFICOS.......ooueieeeeeeeeeeeeeeeeeeteseeesessassesas s ssssssssesssssssssssssssessssssesensans X
RESUMEN ...ttt ettt s st a s es st s st sa st e s e s s nassas s s st s sesensntssnsssanantesnensanes xii
INTRODUGCCION ..ottt es ettt s st saesesassessssesensssesssassnanseseseesans 1
CAPTTULDO | ettt ettt ettt e sat e e s a bt e s at e e sbt e e s ab e e sabeesabeesabeesabeesabeesabeesanes 5
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... .ottt ettt sttt s 5
CAPTTULDOD T ettt sttt e st e s b e s abe e sabe e s bt e s bt e eabeeebeeebeeebeeeaneeans 23
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION .....oooviieeeeecteteeeeeee e sesae st sss s 23
OBUJETIVO GENERAL ...ttt sttt ettt e st e s e s b e sbeeebeeebeeens 23
OBUJETIVOS ESPECIFICOS ...ttt s s sesa s snensesanees 23
CAPTITULDO ..ttt sttt e st e s b e st e e st e s bt e sabeeeabeesbeesabeesabeeebeeens 24
MARCO TEORICO ..ottt s s s s e sensesssansesanaesnes 24
ESTRES ...ttt sse s es et s s 24
Origen Del Término Y Caracteristicas Del ESLIES. .......vcvveiieviieiieiecee e 24

El EStréS €N €l TrabafO......ceciiiieciecciee ettt ettt st s te e be et e e te e beenbeenreennas 27
Conceptualizacion y Caracteristicas del Estrés Laboral ...........ccccveeveeiiiiiiiiiiceceeceeceeeeen, 27
Factores Generadores de Estrés en el Ambito Laboral ..............c.ccueveevrvrieerecveieerereeeseseeese e 28
SINDROME DE BURNOUT ..ottt sess st sese e sas s sessessassesassessessssanans 30
Resefia Historica Y ConCeptualiZaCion..........ccvecueeeueeiieiiieiieieciesee e see e e et eaeeveenre e 30
Caracteristicas Del Sindrome Del BUINOUL: ...........ccuviririeiiininccieteesceetee e 33
ELESIrES Y El BUIMOUL: ..ottt bbbt 35
Fases Del Sindrome Del BUIMOUL ........c..ccueiririiieiriniestcieietsteee ettt 36
Proceso Del Sindrome Del BUIMOUL ..........ccooiririeiiininceieesteeeee et 37
Manifestaciones Del Sindrome Del BUIMOUL ..........ccceiiirerieirininieceneseeeetee s 38
Medicion Del Sindrome Del BUIMOUL ..ottt 39

CLIMA ORGANIZACIONAL ..ottt e 41



RESEIAA HISTOTICA. . .vvvieeeiieieieee ettt ettt ettt e e s e et b et e e e s sesabaeeeessasssaaeeeesssssasaseeessssnrssseesas 41

Conceptualizacion De La Variable Clima Organizacional ............cccceeveviivciiiienieseecee e 45
Caracteristicas Del Clima OrganizaCional ............ccccveviereecieiieieee et 47
Importancia Del Clima OrganizaCional .............ccoceevieriieiie e 48
Carécter Tipico Del Clima OrganizaCional...........cccveveerieeciieiiieiecie et 48
Enfoques Del Clima OrganizaCional .............cceeiievieeciieii ettt 49
Teorias Del Clima OrganizaCional ...........c.cecuieiiiieiiesiereeree sttt e e sreeae s 51
CAPITULOD IV .ttt b e b et ekttt b s b e s b et e st e be e b et eneeneebesaenseneene 58
MARCO REFERENCIAL .....ooutitiieieeetsies ettt sttt ettt sbe sttt ettt e st ebesbesseneenes 58
RESEAA HISTOTICA. ...ttt sttt s b et b et st e et b e b e s b et et ebeebenbeaeneas 58
IVHISTON ..ttt b et b e b b et e st b e s b e b et e st e stk e b et e n e bt b e s be b e st eneebentetenea 59
WSTON ..ttt sttt h e bbbt a b ket e st Rt b e b et et bt bt a et e Rt bt e e et ene 59
Objetivo General del INPSASEL ..........oouiiiiiieieseeseett ettt see e sree e seesseesseeseensesnseensas 59
Objetivos ESpecificos el INPSASEL .......ccooiiiiieiieceet ettt st re e e ennas 59
1o T TP 60
Valores INSHIEUCIONAIES .......eeveeeiieiece ettt et e e e et e e e e saeesreesneesseesneesseenneenes 60
Base Legales del INPSASEL. ...ttt 60
LEYES OFJANICAS ....veverveneeiietietesteeeie ettt ettt st s ettt ettt et b et e s b et e st e be s b et e st e st e bt st et e st ebesbesbeneenes 60
LEYES OFTINAIIAS ...e.veeveentetieeeeieete sttt sttt et sb et sb e s bttt sb e bt et e s b e sbe et e b e sbesbeennennennens 61
REGIAMENTOS ...ttt bbbt ettt sb et e b saeeae e s et enes 61
POITTICAS ... vttt ettt ettt et ettt et e b e s be e bt e sa e aesbe e s e ese e aesteese e st e teeteent e st e naeebeestententenseeneensenraas 61
ESrUCTUTA OFQANIZATIVA.......ccveeveeeiieeiesteeieet ettt sb ettt sttt ettt be et e b sbeeae e enne e 62
Nivel de ASESOMA Y U8 ADPOYO: ..c.ecueiuiriiieieiieie ettt ettt st sttt be bttt st ettt sbenbeneenes 62
Nivel SUStantivo CenNtraliZA00: ........cocueeiieeee ettt teentesneesneesneesneeas 62
Direccion Estadal de Salud de los Trabajadores (DIRESAT) .....cooivieiririnenieieise e 63
L7 N o N 11U I Y USRS 64
MARCO METODOLOGICO ...t bbb 64
TIPO € INVESLIGACION ....vieitiieiieieet ettt ettt b bttt st e e 64
Disefio de 12 INVESTIGACION ....ocveeeeiiiiiciiceeiee sttt sttt seeaenseeneeneensenae e 65
(g Fo o o (=R AN =] TSR 65

PODIACION Y IMUBSEIA. ... ettt sttt sttt st esae s e stesseesaessessesseessensansesseeneensensens 66



Operacionalizacion de 1aS VariabIesS..........ccueveeiieiieiicieeee et ve et e 67

SINATOME 08 BUIMOUL: ...ttt sttt sttt a e bt e b e 67
Clima OrganiZaCional...........c.occviiieiieieesie ettt ste et e e e et eete et e srtesaaessaesraesseesseesseesseenseenes 69
Instrumento Yy ReCOIECCION & DALOS........cceceiiiecierieseeeer ettt e e e e ebe e 73
Procesamiento EStadistiCO D& LOS DaLOS ......cc.everueruieriiriiriieienie sttt sttt sbe s s 76
CONSIARIACIONES ELICAS.......cvoveeeveeecveseeeteeecae ettt sttt ae et s e st sesse s e sesarsns 77
CAPITULO Voot ettt sttt a et senaes 78
ANALISIS DE LOS RESULTADOS ....oouiuireireireiseiseiseississise s ssees 78
EStadiStiCOS DESCIIPLIVOS. .. .eeiieiieiieieeie ettt ettt et et esae e te e teesbeesseesseessesssesssesnsesnnesseens 78
Estadisticos Descriptivos para las Variables Demograficas..........cccccecveeeveereneciereseseeeeieiene 78
Estadisticos Descriptivos para las Variables del Sindrome de Burnout. ...........ccccceeveveveeveeenenne. 85
Estadisticos Descriptivos para las Variables del Clima Organizacional. ............ccccovereinerenienenn. 97

Resultados obtenidos de las variables demogréaficas con las variables del Sindrome de Burnout.

.................................................................................................................................................... 109
Resultados obtenidos de las variables demogréficas con las variables del Clima Organizacional.
.................................................................................................................................................... 114
Resultados obtenidos de las correlaciones y regresiones de las dimensiones del Sindrome de
Burnout con las dimensiones del Clima Organizacional............ccccceevvveviecieescee e 122
DISCUSION DE LOS RESULTADOS ......ooueviecteeeeeeeeeeteseseeseseeess s sesessesssassesss s sssssssesassssesessanes 131
CAPITULO VI oottt s s asss s ssns st snansssassssnanssnnnens 138
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ......cotitiieieieiieiesieieeeese s sse e sne e sse s 138
CONCLUSIONES ...ttt sttt st e s e e sasse st enaeseesessessessesessessenseneasens 138
RECOMENDACIONES ..ottt ettt sttt sa e s saesesaassesseseeseeseseneesens 142
BIBLIOGRAFIA ...ttt sttt sttt aesestesaesaeseesesse s esseseesessenseneesessessansesensens 144

ANEXOS .ttt et sreenr e e reenreenreens 153



INDICE DE TABLAS

Tabla # 1. — Operacionalizacion de la variable Burnout........................cccevevieiieeiene .t 069
Tabla # 2. — Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional.............................. 72

Tabla # 3. - Escala de Grados de Padecimiento del Sindrome de Burnout por Dimension.......75

Tabla # 4. Frecuencias de la variable SEX0........ ... 78
Tabla # 5. Frecuencia de la variable sexo por departamentos.................cccooeiiiiinnnn... 79
Tabla # 6. Estadisticos de la variable edad. ... 80
Tabla # 7. Estadisticos de la variable antigliedad...................cooooiiiiiiiiiii e, 82
Tabla # 8. Estadisticos de la variable cargo...............oo i, 83
Tabla # 9. Estadisticos de la variable sueldo..................oooo 84

Tabla # 10. Estadisticos de las variables agotamiento emocional, despersonalizacion y

realizacion Personal............o.oiii i 86
Tabla # 11. Estadisticos de la variable agotamiento emocional winzorizada..................... 87
Tabla # 12. Estadisticos de la variable despersonalizacion winzorizada........................... 88
Tabla # 13. Estadisticos de la variable realizacién personal winzorizada......................... 90

Tabla # 14. - Escala de Grados de Padecimiento del Sindrome de Burnout por Dimension...91

Tabla # 15. Escala de grados del padecimiento del Sindrome de Burnout........................ 92
Tabla # 16. Resultados obtenidos de la variable agotamiento emocional.......................... 92
Tabla # 17. Resultados obtenidos de la variable despersonalizacion.............................. 93
Tabla # 18. Resultados obtenidos de la variable realizacion personal.............................. 95
Tabla # 19. Escalas de los grados obtenidos de las variables del Sindrome de Burnouit.........96
Tabla # 20. Estadisticos de la variable eStructura................oooviiiiiiiiiiii e, 98

vii



Tabla # 21. Estadisticos de la variable eStAndares. .........oooeereeee e e, 99

Tabla # 22. Estadisticos de la variable responsabilidad.......................ccooiiin, 101
Tabla # 23. Estadisticos de la variable reconoCimiento...............ccoooeiiiiiiiiiiiiiinen.. 102
Tabla # 24. Estadisticos de la variable apoyo...............ccoooiiii 104
Tabla # 25. Estadisticos de la variable cCompromiso................ocoiiiiiiiiiiii, 106
Tabla # 26. Escala de grados de la percepcién del Clima Organizacional...................... 107
Tabla # 27. Grados de la percepcion del Clima Organizacional................................. 108
Tabla # 28. Grados del Sindrome de BUrnout por SEX0...........coevviveiniiniiriiiiiiniieeen, 109
Tabla # 29. Grados del Sindrome de Burnout poredad.................ccooiiiiiiiiiiiiiiiannn, 110
Tabla # 30. Grados del Sindrome de Burnout por antigliedad......................ccivvnen.n. 111
Tabla # 31. Grados del Sindrome de Burnout por sueldo................ccooviiiiiiiiiininannnn. 112
Tabla # 32. Grados del Sindrome de Burnout por departamento.....................c.cceeeeeen.. 112
Tabla # 33. Grados del Sindrome de Burnout por Cargo.............ocoveeveniinienineaniannnnn. 113
Tabla # 34. Grados de la percepcion del Clima Organizacional con sexo...................... 114
Tabla # 35. Grados de la percepcion del Clima Organizacional con laedad.................... 115
Tabla # 36. Grados de la percepcion del Clima Organizacional con la antigliedad............ 116

Tabla # 37. Grados de la percepcion del Clima Organizacional con cargo (grados de
PEICEPCION DUEBNO) . ...ttt 117

Tabla # 38. Grados de la percepcion del Clima Organizacional con cargo (grados de

PEICEPCION FEQUIAT) . ... .o e 118
Tabla # 39. Grados de la percepcion del Clima Organizacional con sueldo................... 120
Tabla # 40. Grados de la percepcion del Clima Organizacional con departamentos......... 121

Tabla # 41. Correlacion Agotamiento Emocional con dimensiones del clima
Organizacional........ ..o 122

viii



Tabla # 42. Resumen del modelo del agotamiento emocional
Tabla # 43. Coeficientes del Agotamiento Emocional.....................cocooiiiiiiiinn.n. 124

Tabla # 44. Correlacion Despersonalizacion con dimensiones del clima Organizacional..125

Tabla # 45. Resumen del modelo de la Despersonalizacion.........................cooeee.. 126
Tabla # 46. Coeficientes de la Despersonalizacion..................ococoiiiiiiiiiiiiiiins 127
Tabla # 47 Correlacion Realizacion Personal con dimensiones del clima

Organizacional...........ooiiiii i 128
Tabla # 48. Resumen del modelo de la Realizacion Personal.....................oooeinennen. 129
Tabla # 49. Coeficientes de la Realizacion Personal................cooooiiiiiiiiiiiiiiini 130



INDICE DE FIGURAS Y GRAFICOS

FIGURAS

Figura I: Modelo de Clima Organizacional...............oooiiiiiiiiiiiiiiiiii i 54
Figura II. Cadena de Causa y Efecto del Clima Organizacional...............c...ccooiiiinin.n 55
GRAFICOS

Grafico # 1. Porcentaje del SEXO........c.iuiiiiriit i 79
Gréafico # 2. Histograma de la variable edad...................coiii i, 81
Gréafico # 3. Caja y bigote de lavariableedad...................ooooii i 81
Grafico # 4. Histograma de la variable antigliedad......................cocooiii 83
Grafico # 5. Gréafico de barras de la variable cargo.................ocooiiiiiiii i 84
Gréafico # 6. Histograma de la variable sueldo..................ooooi i 85

Gréafico # 7. Caja y bigote de las variables agotamiento emocional, despersonalizacion y

realizaCion PErSONAL........ ..ot 86
Grafico # 8. Histograma de la variable agotamiento emocional winzorizada..................... 88
Grafico # 9. Histograma de la variable despersonalizacion winzorizada.......................... 89
Grafico # 10. Histograma de la variable realizacion personal winzorizada....................... 91

Gréafico # 11. Porcentaje de la variable agotamiento emocional para todos los niveles de
ASESOMTA Y APOYO. . ..ttt ettt et et e e et e e e s 93

Grafico # 12. Porcentaje de la variable despersonalizacion para todos los niveles de asesoria y

2 003 T PP 94
Gréafico # 13. Porcentaje de la variable realizacion personal para todos los niveles de asesoria
V2= 010 )V P 95
Gréafico # 14. Variables que componen el Clima Organizacional. ................................ 97



Grafico # 15.
Grafico # 16.
Grafico # 17.
Gréfico # 18.
Gréafico # 19.
Gréafico # 20.
Grafico # 21.

Grafico # 22.

Histograma de la variable estructura. ..............c.oooiiiiiiiiiiii e 99

Histograma de la variable estandares. ...............cooiiiiiiiiiiiiie 100
Histograma de la variable responsabilidad. .........................oco. 101
Histograma de la variable reconocimiento. .................cooeviiiiiiininn., 103
Histograma de la variable apoyo. ...........ooiiiiiiiiii e 105
Histograma de la variable compromiso. ...............coviiiiiiiiii i 107
Gréfico de barras de las variables del Clima Organizacional...................... 108
Medias de [0S Cargos. .......viniiniiii e 119

xi



RESUMEN

Para sustentar el problema de investigacion, se analizaron algunas teorias sobre el
sindrome de Desgaste Profesional, o mejor conocido como El Sindrome de Burnout, donde se
hizo referencia a un tipo de estrés laboral, generado en relacion constante y directa con otras
personas, definiéndolo como cambios personales negativos que ocurren a lo largo del tiempo
en los trabajadores frustrados o con excesivas demandas, se considerd asi como una respuesta
inadecuada a un estrés emocional cronico y sus rasgos principales fueron; agotamiento fisico
y/o psicologico, una actitud fria y despersonalizada y un sentimiento de inadecuacion a las
tareas que han de realizarse; y con base a los estudios de Maslach y Leiter (1997) se utilizo
para asi medir el sindrome, el instrumento de Maslach Burnout Inventory (MBI); luego de
definir teéricamente el sindrome y sus causas, encontrando posiblemente entre ellas el clima
organizacional, el exceso de tareas, los conflictos de valor y la ausencia de imparcialidad; es
por ello que para la presente investigacion se plante6 la relacion entre el Sindrome de Burnout
y el Clima Organizacional, siendo este ultimo una de las posibles causas del sindrome y
conocido como el término mas utilizado para describir el grupo de caracteristicas de una
organizacion o parte de ella, en funcién de lo que perciben y experimentan los miembros de la
misma, vinculandose con la interaccién de las personas, la estructura de la organizacion y los
procesos; Yy por consiguiente influyendo en la conducta de los trabajadores y el desempefio de
los mismo en las organizaciones, el clima a su vez se estudiara a través del instrumento de

Stringer (2001) citado en su libro “Leadership and Organizational Climate”.

Esta investigacion es de tipo correlacional, ya que mide el grado de relacion entre
ambas variables, y debido a que las variables no van a ser manipuladas y se mediran en su
contexto natural, es una investigacion de disefio no experimental, de tipo transaccional o
transversal. Los datos recolectados fueron procesados estadisticamente, lo que permitid
realizar el anélisis correspondiente a los resultados obtenidos, generando asi un diagndstico de

la situacién organizacional, conclusiones y recomendaciones a partir de lo analizado.

PALABRAS CLAVES: Sindrome Burnout, Clima Organizacional, Estrés Laboral.
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INTRODUCCION

La aproximacion a la actividad laboral en las sociedades segun explica Duran (2001)
involucra una realidad social subjetiva; levantada sobre los pilares de los diferentes sistemas
de significados y creencias compartidas, pero lo cierto es que en un entorno de disconformidad
y eficiencia, la vida laboral y la busqueda de una mejor calidad de vida, es donde el individuo
se enfrenta a una realidad laboral incierta, donde el contexto de globalizacion y progreso,

muestra su doble cara ante la precariedad laboral y la desigualdad social.

Se puede decir que “esta tension y a veces la incapacidad individual y social de
superarla van a tener su reflejo en el marco de la organizacion. Hacia esta meta apunta la
expansion del estrés laboral, y, de modo méas especifico, una de sus consecuencias, el
Burnout” (Duran, 2001, p.1), que es también conocido como sindrome de “estar quemado”,
coincidiendo asi en sefialar que “...el Burnout no es solo un problema para el trabajador, sino
también para la empresa en general, y esta, tiene la obligacion de evitarlo, puesto que
constituye un riesgo laboral de vital importancia. Para prevenirlo no es suficiente actuar a

nivel individual, es necesario realizar un estudio de la organizacién”. (Manzo, 2006, p.2)

En las organizaciones se han dedicado a prestar un poco mas de atencion al factor
humano, es asi como se ha adquirido conciencia de que ademas de la remuneracién, es
necesario atender a las necesidades de participacion en la toma de decisiones y de generar
oportunidades de realizacién personal. Sin embargo, en un mundo donde la responsabilidad, la
toma de decisiones, la insatisfaccion tanto con la organizacion como con las condiciones de
trabajo, y demas factores influyentes pueden constituir fuentes de estrés o también pueden ser
vistos como generadores de desgaste, esto implica que no solo aprender a prevenirlo si no
también a identificarlo se convierte en una tarea cada vez mas importante en el desarrollo de

nuestra vida profesional y organizacional (Moreno, 2008).



Como indican Schneider y Bartlett (1970; cp. Sichel, 1994): “...lo psicoldgicamente
importante para el individuo tiene que ser la forma en la cual percibe su ambiente de trabajo,
no como otros lo describen” (pag.24). El comprender como los empleados perciben su trabajo
y su ambiente laboral se convierte en un paso clave para mejorar su conducta o desempefio al
igual que las relaciones que mantienen con sus supervisores y colegas; ya que se puede decir
que las reacciones de los miembros de una organizacion hacia su trabajo vienen dadas por
como estos perciben su ambiente de trabajo, es por ello que el Clima Organizacional es un
factor determinante, que indica bien sea directa o indirectamente cémo se sienten los
empleados en la organizacion, y sabiendo que si se exige mucho por parte de superiores o bien
sea por parte de los mismos empleados en cuanto a las actividades lejos de obtener una mayor
productividad, lo Unico que consiguen es provocar desgaste profesional que es una de las
consecuencias del estres laboral, dando lugar a un amplio rango de sintomas fisioldgicos, que
afectan el desempefio de los individuos en sus labores profesionales y, en muchos casos, el
abandono, o hasta un mal clima en la organizacion (Siegel y Turney, 1980 c.p. Sichel, 1994)

La percepcion y la respuesta del individuo, estan determinadas en las experiencias de
los mismos, donde las percepciones tanto subjetivas como objetivas influencian las relaciones,
que son respuestas a factores conformados en interacciones entre el trabajo, su medio
ambiente laboral, la satisfaccion laboral y las condiciones de la organizacion por un lado, y
por otra parte las caracteristicas personales del trabajador, sus necesidades su cultura, sus

experiencias y su percepcién del mundo. (Chacin, 2002; cp. Moreno V, 2008).

Cuando en general se habla del estrés laboral, que es lo que desencadena el Sindrome
de Burnout, “...se asocia automaticamente la imagen del tipico ejecutivo agobiado, hablando
por dos teléfonos a la vez, corriendo, pautando reuniones de negocio, inmerso en el trabajo,
con responsabilidades, manteniendo buenas relaciones con sus compafieros, supervisores,
evitando conflictos y manteniendo los estandares de calidad” (Manzo, 2006, p.2). Sin
embargo, esto lo soportan cotidianamente directivos, trabajadores, médicos, amas de casa,
jubilados, escolares, universitarios, etc.; es por ello que se decidio realizar esta investigacion,
por el hecho de que se hallan estudiado nada més a los policias, médicos o enfermeras,
profesores, y estudiantes como personal que padece o podria padecer del Sindrome de

Burnout, lleva a preguntarse qué pasa con el personal, atencion al cliente, vendedores,



trabajadores o empleados en organismos publicos, institutos autbnomos y empresas privadas,

etc.

Partiendo de que se realiz6 un estudio, sobre los factores del Clima Organizacional y la
Percepcidn de situaciones de Estrés en una institucion de la administracion publica para el afio
2008; se plantea que seria de interés saber como es la situacion laboral de los trabajadores del
Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laboral, (INPSASEL), siendo este un
instituto auténomo y el encargado actualmente de velar por la seguridad, la proteccion,
prevencion y promocion de la salud de los trabajadores en los centros laborales; ya que como
las situaciones de estrés desencadenan el Sindrome de Burnout, y el Clima Organizacional es
una de las posibles causas del sindrome, es por ello que se realiza este estudio, que
estructuralmente se divide en capitulos, en donde en el Capitulo I, se realiza el Planteamiento
del Problema dando a conocer el contexto de la problematica, antecedentes de las variables,
investigaciones realizadas, conceptos basicos o ideas claras que se van a abordar, conduciendo
asi a la formulacién de la interrogante planteada. En el Capitulo Il se enmarcan los objetivos

generales y especificos que orientaran el proceso de investigacion.

De esta forma, El Planteamiento del Problema se sustenta en el Capitulo Il del Marco
Tedrico, donde la investigacion se desarrolla a través de teorias, modelos, antecedentes,
estadisticas entre otros recursos que se consideren validos para el correcto manejo de la
investigacion, lo que servira de guia para que el lector comprenda y conozca el tema que se
desea tratar. En el capitulo IV se expone brevemente los antecedentes, la mision, visién y

valores de la institucion objeto de estudio.

El Marco Metodoldgico se explica detalladamente en el Capitulo V, aqui se expone la
metodologia a utilizar para llevar a cabo la investigacion; se indica también el tipo y disefio de
investigacion, la operacionalizacion de las variables, unidad de andlisis, poblacion, muestra a
utilizar y las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, al igual que de procesamiento de

datos.

En el Capitulo VI, se detalla la presentacion y el andlisis de los resultados, en este
capitulo se realizan todos los analisis cuantitativos y cualitativos de los datos arrojados por los

encuestados, para ello se utilizard una distribucion de frecuencia para cada variable, y de igual



manera se calculara la correlacion de ambas variables para determinar si estdn o no
significativamente relacionadas y la direccion y la magnitud de dicha relacion y de alguna
manera saber cuanto de la variable Clima Organizacional es explicada por el Sindrome de

Burnout.

Finalmente en el Capitulo VII, se exponen las conclusiones, recomendaciones, en donde
se explican los resultados finales que arrojo el estudio, asi como algunas recomendaciones para
ser tomadas en cuenta en futuros estudios similares. De igual manera se incorporardn como
anexos aquellos elementos que sean Utiles para ampliar la informacion presentada y

documentar asi al lector sobre aspectos que se tengan que profundizar.



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad, se estd sufriendo un deterioro considerable en la situacion laboral que
no soélo se expresa en los elevados niveles de desempleo sino, también, en el surgimiento de
condiciones laborales precarias, amenazas de desempleo, ambigiedad de rol, sobrecarga
ocupacional, ausentismo y absentismo, entre otras, haciendo que estos indicadores lleven a
caracterizar como confuso y conflictivo el mundo del trabajo. Segin Maslach (2009; cp. De
La Rosa R. y Moncada R, 2011), las personas se han dedicado al trabajo para su propia
subsistencia y la de su familia, actualmente dedican gran parte de su tiempo en dicha labor,
hasta ocupar parte de su tiempo libre de ocio, debido a diferentes demandas, este escenario
genera incertidumbre en el sujeto, lo afecta psicosocialmente donde una de sus

manifestaciones es el desgaste profesional.

Esta situacion repercute en la organizacion generando dificultades en el rendimiento, la
productividad y la satisfaccion de los trabajadores. Marsollie, Aparicio, y Aguirre (2009)
plantean lo siguiente:

Sucede que ante los multiples estresores que presenta el mundo laboral, los sujetos
son mas o menos vulnerables al desgaste, en funcidn de una serie de condiciones que
tienen que ver con caracteristicas de su personalidad, edad, sexo, nivel de instruccién,
situacion laboral y de su relacion con los otros (comparieros, jefes, etc.). Pero ademas,
hay otros factores de indole psicosocial, que en muchas ocasiones pasan

desapercibidos, que estan mediando la relacion sujeto - mundo del trabajo y que



influyen significativamente en la respuesta que éste dé al entorno (p.1).

El trabajo es un aspecto fundamental de la sociedad, es la fuente esencial de la calidad
de vida; ya que el trabajo no puede verse s6lo como un medio para producir o prestar un
servicio o como un medio de vida, es mucho méas que eso; segiin Rodriguez (2005; cp. Davila
y Romero, 2010) es un medio de transformacién del hombre, de autorrealizacion, de creacion
de valores, en resumen, de calidad de vida, donde esta calidad de vida no es mas que una
forma de contribuir al estudio del bienestar de las personas, tanto desde la perspectiva del
bienestar fisico como desde la perspectiva del bienestar psicoldgico, relacionando de esta
manera, las necesidades materiales con las socio-afectivas. Entonces “la calidad de vida vista
desde la perspectiva macro social, abandon6 su orientacién en las condiciones materiales, para
reorientarse a los denominados componentes subjetivos que posteriormente tomaria el nombre

de componentes psicosociales”. (Tonon, 2003, p.34).

Los factores psicosociales se pueden presentar en una actividad laboral que se
relaciona directamente con la organizacion del trabajo, y con la realizacion de la tarea,
afectando positiva 0 negativamente al desarrollo del trabajo, y la salud fisica, psiquica y/o
social del trabajador (Gil-Monte, 2009). Cuando esos factores psicosociales son percibidos
negativamente por los individuos se convierten en factores de riesgo, y pueden producir estrés
laboral, o causar dafio psicoldgico, fisiologico o social en las personas. Estos factores segun
Peird (2005), se han incrementado en las Gltimas décadas hasta el punto de constituir un
problema laboral y social.

“A lo largo del siglo XX el estrés se ha convertido en un fendmeno relevante y
reconocido socialmente, siendo vinculado con frecuencia, al trabajo y a la actividad laboral”
(Peiro, 2001, p.68). Es asi como para Peird (2005; cp. Mansilla Izquierdo 2011, p.153) el

término estrés lo identifica como:

(...) unas veces de forma imprecisa y otra contradictoria, el estrés laboral no se libra
de este tipo de aproximaciones. Desde el modelo de interaccion demandas-control que
sefiala que el estrés laboral surge cuando las demandas del trabajo son altas, y al

mismo tiempo, la capacidad de control de las mismas es baja; al modelo esfuerzo-



recompensa, que explica el estrés laboral cuando existe un desequilibrio entre el alto
esfuerzo (demandas, obligaciones, etc.) y la baja recompensa (sueldo, estima, etc.)
esto puede ser visto a la vez como una falta de identificacion con el puesto o una

sobrestimacion del mismo.

Se puede definir el estrés psicosocial segun Lazarus y Folkman, (1986; cp. Vinaccia y
Alvaran, 2004) como un conjunto de relaciones particulares entre la persona y la situacion,
siendo ésta valorada por la primera como algo que agrava o excede Sus propios recursos y que
pone en peligro su bienestar personal. Un aspecto central en el concepto de estrés psicosocial
es el concepto de estresor, que podria definirse en términos de ciertas condiciones
psicosociales de amenaza, demanda, desafio o pérdida que ponen en peligro la integridad
funcional y operativa del organismo. “... El estrés tiene lugar cuando en el organismo, se
produce una mayor activacion de la que éste es capaz de reducir con sus estrategias de
afrontamiento, poniendo en riesgo al organismo en su capacidad para mantener parametros
Optimos para un maximo rendimiento psicologico y conductual™. (Serafino, 1990 cp. Vinaccia
y Alvaran, 2004, p. 9)

Este estrés psicosocial influye directamente, sobre el nuevo sindrome conocido como
«Sindrome del Burnout», que en castellano significa «estar quemado, quemarse (fundirse) en
el trabajo (del inglés to burn: quemarse, burn out: haberse quemado). Este concepto forma
parte de lo que en psicologia se conoce como «fatiga laboral» o desgaste profesional,
conceptualizado asi por Maslach y Jackson (1986). “Se caracteriza por un estado de
agotamiento intenso y persistente, pérdida de energia, baja motivacion y extrema irritabilidad,
tanto en el medio laboral como familiar: enojo, a veces agresividad y desmoralizacion,
causados por problemas de trabajo o del hogar”. (Vinaccia y Alvaran, 2004, p.10)
“Acompafiando a estas caracteristicas personales, con frecuencia es posible encontrarse con un
deterioro de las relaciones familiares y sociales, pudiendo aparecer sentimientos de fracaso y
pérdida de la confianza en si mismo” (Maslach y Jackson, 1986 c.p Vinaccia y Alvaran, 2004,
p. 38).



El pionero en la investigacion sobre Burnout fue Herbert Freudenberger quien en
1974, observo unas interesantes caracteristicas influyentes en el estado fisico y mental
de un grupo de jovenes voluntarios que trabajaban con toxicomanos en su Free Clinic,
en Nueva York. Observo una especie de deterioro en el desempefio de las actividades
asistenciales, aspectos que posteriormente desarrollaria en su articulo “Staff Burnout”,
donde avanza una primera aproximacion del sindrome como una sensacion de fracaso
y una existencia agotada o gastada que resultaba de una sobre carga por exigencias de
energias, recursos personales o fuerza espiritual del trabajo (Freudenberger, 1974; cp.
Toledo, 2007). Cuatro afios después Pines y Kafry 1978 definieron el Burnout como

una experiencia general del agotamiento fisico, emocional y actitudinal.

En esta misma linea y orientado hacia la casuistica de los servicios humanos y
sus caracteristicas, destacan Edelwich y Brodsky (1980; cp. Toledo, 2007) que lo
define como una pérdida del idealismo, energia y motivos vividos por la gente en las

profesiones de ayuda, como resultado de las condiciones de trabajo.

Pines, Aronson y Kafry (1981; cp. Toledo 2007), apuntan que este sindrome se
caracteriza por agotamiento fisico, emocional y mental causado por estar implicada la
persona durante largos periodos de tiempo en situaciones que le afectan
emocionalmente. Finalmente destacan las investigadoras estadounidenses Maslach y
Jackson (1981; cp. Toledo, 2007), la aparicion de este sindrome en aquellas
profesiones de servicios caracterizados por una atencion intensa y prolongada a
personas que estdn en una situacion de necesidad o dependencia. Pautan la
manifestacion de Burnout exclusivamente en las profesiones de ayuda. Esta respuesta

ocurre con frecuencia en los profesionales de la salud, médicos, enfermeras y en



general en profesionales de organizaciones de servicios que trabajan en contacto

directo con los usuarios de éstas; también son incluidos los bomberos, policias.

(Toledo, 2007)

Como ya se ha mencionado, este Sindrome afecta y repercute directamente en la

calidad de vida, al generarse el degaste profesional, trasciende sobre nuestras vidas personales

como un Sindrome tridimensional, generando cansancio, despersonalizacién y falta de

realizacion, ya que Maslach (1981), considera que estd conformado por las siguientes tres

dimensiones:

(@)

El Cansancio Emocional, se refiere a una reduccion de los recursos
emocionales para actuar, acompafiados de manifestaciones somaticas y
psicoldgicas, como la ansiedad e irritabilidad; es identificado como la fatiga o
falta de energia y la sensacion de que los recursos emocionales se han agotado.
El cansancio emocional, ocurre cuando la fuerza emocional se va perdiendo y
el profesional se enfrenta a una falta de capacidad de entrega hacia sus demas
compafieros, o0 bien que ya no se tiene motivacion para seguir lidiando con el

trabajo.

La Despersonalizacion, se refiere al desarrollo de actitudes criticas,
impersonales y de insensibilidad hacia los pacientes y colegas; y el sujeto que
presenta Burnout trata de evitar cualquier acercamiento con el beneficiario de
sus servicios que pueda serle desgastador. Supone una serie de actitudes de
aislamiento de cualidad pesimista, que va adoptando el sujeto y que surgen

para protegerse del agotamiento.

La Falta de Realizacion Personal, se refiere a la percepcion de que las
posibilidades de logro en el trabajo han desaparecido, junto con vivencias de
fracaso y sentimientos de baja autoestima, se describe la tendencia a
autoevaluarse negativamente, declinando la creencia de competencia en el
trabajo, en otras palabras, los sujetos sienten que no se desempefian tan bien

como lo hacian en un comienzo.
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Cuando se habla de que una persona padece de Burnout, el término da a entender tanto
dentro como fuera de la organizacion que se siente cansada o fatigada, ya que comdnmente
este sindrome aparece en profesionales con excesivas responsabilidades, pero estos realmente
no se percatan del serio problema que se puede estar generando. En realidad, el padecimiento
de Burnout es mas que el cansancio habitual que puede ser reparado con unos dias de
descanso, envuelve una serie de padecimientos o consecuencias negativas para el individuo a
nivel psicologico, fisico, social y en relacion con la empresa, lo que le da su connotacion de

sindrome. El Burnout es visto como el estado negativo del estrés (Gil-Monte, 2005)

El estrés no se puede categorizar como bueno ni malo, aunque no se crea, este es
necesario para la vida en una intensidad manejable, es decir que el individuo sepa hasta donde
puede y quiere llegar, sin necesidad de afectarse asi mismo, este puede aparecer en cualquier
persona que esta sometida a un estresor sin tomar en cuenta directamente la profesion (Gomez,
Balkin, y Candy, 2002; cp. Davila y Romero, 2008, p.18)

Los problemas de salud mental incluyen la depresion, la irascibilidad, una menor
autoestima y ansiedad. Los problemas fisicos pueden incluir fatiga, dolores de cabeza,
insomnio, problemas gastrointestinales y dolores de pecho. Los efectos sobre la organizacion
incluyen una mayor rotacién, ausentismo y menor rendimiento laboral (Cordes, L, y
Dougherty, W, 1993; cp. Frias Azcarante, 2002)

De acuerdo con las situaciones que causan el Burnout se sefiala que “aunque hay
alguna evidencia de factores de riesgo individuales para el Burnout, existe mucha mas
evidencia de investigacion para la importancia de las variables situacionales” (Maslach, C.,
2009, p. 39), lo que quiere decir; que el Burnout se debe mas a las caracteristicas del trabajo
que a las caracteristicas de cada empleado (Maslach, 2009). Por lo tanto algunas de las causas

que originan el Burnout debido a caracteristicas del trabajo son:

o Sobrecarga en el trabajo también conocido como el exceso de tareas ‘“No es
sorprendente que la sobrecarga en el trabajo sea el Unico mejor predictor de la
dimensién de agotamiento del Burnout” (Maslach, C, 2009, p. 40), debido a que
las personas que ‘“experimentan sobrecarga en el trabajo estan a menudo

experimentando un desequilibrio en la carga entre su trabajo y su vida familiar” es
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decir que no existe ese balance vida trabajo, que tiende a generar problemas en el
personal(Maslach, C, 2009, p. 40), y esto ocasiona que los empleados sientan que
tienen muchas cosas que hacer y no poseen suficiente tiempo ni recursos para
realizarlo (Maslach, 2009). La idea no es que mientras mas horas se pase en la
oficina, mas productivo puede ser el personal, lo ideal es que se cumplan con los
requerimientos de la institucion especificando lo que se necesita; y dando tiempo

al trabajador para su vida personal.

Quiebre en la comunidad o mejor conocido como Clima Organizacional se
refiere a las relaciones en el trabajo si “estdn funcionando bien, entonces hay un
gran apoyo social y los empleados tienen medios efectivos de resolver
desacuerdos” (Maslach, C, 2009, p. 41), de lo contrario “cuando hay un quiebre
en la comunidad y no hay mucho apoyo, hay verdadera hostilidad y competencia,
lo que hace dificil resolver conflictos” (Maslach, C, 2009, p. 41), teniendo como
consecuencias que el estrés y el Burnout sean altos y el trabajo se haga mas dificil
(Maslach, C, 2009). Cuando los trabajadores no se sienten a gusto en su lugar de
trabajo el nivel de productividad tiende a bajar, se busca cualquier excusa para no
hacer el trabajo, o en su defecto se hace mal el mismo, también cuando en la
organizacion o institucion no hay un nivel aunque sea minimo de compafierismo,

las diferentes unidades de la organizacion no podran actuar como un equipo.

Ausencia de imparcialidad: “La percepcion de que el lugar de trabajo es injusto ¢
inequitativo es probablemente el mejor predictor de la dimension de cinismo del
Burnout” (Maslach, C, 2009, p. 41), esto puede traer con si “que surjan la rabia y
la hostilidad cuando las personas sienten que no estan siendo tratadas con el
respeto que conlleva ser tratadas de manera justa” (Maslach, C, 2009, p. 41),
inclusive sucesos “que parecen ser insignificantes o triviales pueden, si indican un
trato injusto, generar intensas emociones y tener gran importancia psicologica”
(Maslach, C, 2009, p. 41). Por ejemplo, el simple hecho de que un alto directivo o

supervisor, pase delante de sus empleados o trabajadores y no les dirija la palabra,
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siendo este un acto tan comun, puede generar en estos individuos, cierta situacion

de inferioridad, e incluso ira.

o Conflictos de valor: “Los conflictos de valor surgen cuando la gente esta
trabajando en una situacion en gque hay un conflicto entre los valores personales y
organizacionales” (Maslach, C, 2009, p. 41), ante este tipo de situacidon “es
posible que los empleados tengan que abordar el conflicto entre lo que ellos
quieren hacer y lo que tienen que hacer” (Maslach, C, 2009, p. 41), por ende, se
debe tomar en cuenta los valores y metas que atrajeron al trabajador en un
principio, ya que ellos “son la conexion motivante entre el trabajador y el lugar de
trabajo” (Maslach, C, 2009, p. 41). Visto de otra manera como el deber ser y el
deber hacer, tipico en cualquier situacion, tanto personal como laboral, los valores
en la organizacién deben concordar con los valores personales, ya que si no hay
una conexion entre estos, al momento de tomar decisiones donde prevalezcan los
valores organizacionales no se podran llegar a un buen desempefio laboral. Y

siempre se generaran conflictos de barreras o brechas entre dichos valores.

Céceres (2006; cp. Davila y Romero, 2010) considera que es importante conocer las
situaciones que pueden llevar a las personas a padecer “Burnout” para que puedan ser
prevenidas, por ejemplo: el ambiente fisico en el que se desarrolla el trabajo (excesivo ruido,
calor, vibraciones, etc.), puede generar una incomodidad en el empleado, y por lo tanto el que
no se sienta a gusto en su lugar de trabajo; desencadenando conflictos o parcialidades, asi
mismo considerando la forma de organizar el trabajo en la empresa: el empleado puede verse
afectado por inadecuados horarios, turnos, jornadas o tipos de contrato, por una excesiva carga
fisica o mental de trabajo, o bien por un trabajo mon6tono o repetitivo, de nuevo caemos en la
parcialidad o imparcialidad de las condiciones de trabajo, su nivel de compromiso,
reconocimientos identificacion con el cargo, etc. En este sentido también hay que considerar;
las relaciones personales en el trabajo, ya sea con los clientes, con los superiores o0 entre
compaferos/as. En el caso que le afecte, puede encontrarse con un clima de trabajo
conflictivo, incluso con dificultades para tomar decisiones o para ascender. Las caracteristicas
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personales de los trabajadores/as: su personalidad, experiencia, edad, capacitacion,

condiciones fisicas, formacion, responsabilidades, riesgos, etc.

Para Rodriguez (2005, p.13) “cuando una persona asiste a un trabajo, lleva consigo una
serie de ideas preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué se merece, qué es capaz de realizar,
hacia dénde avanza la organizacién y cuales son sus expectativas de la misma, etc.”. Estas
ideas, reaccionan frente a las diversas situaciones mencionadas anteriormente y que estan
relacionadas con el trabajo cotidiano .Las coincidencias o discrepancias que tengan realidades
diarias, con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas durante el tiempo

laborado, van a conformar el denominado: Clima Organizacional.

Segun Schneider y Reiches (1990; cp. Pérez, 2003), el clima organizacional es una
serie de percepciones sostenidas por los individuos sobre el ambiente de su organizacion.
Estas percepciones reflejan una interaccion entre el individuo y la organizacion, en donde el
individuo actta como un procesador de informacion entre las caracteristicas de la organizacion

y sus propias caracteristicas.

“Cuando las organizaciones presentan un clima poco satisfactorio para las personas
que la integran y la forma en que esta definido el trabajo y las posibilidades de llevarlo a cabo
son dificultosas, las personas estdn en riesgo de desarrollar el Sindrome de Burnout”
(Buzzetti, M, 2005, p.27).

Maslach y Leiter (1997; cp. Buzzetti, M, 2005), enfatizan que es fundamental entender
el contexto en que sucede el Burnout. En organizaciones con problemas, usualmente los
empleados que trabajan en el nacleo de produccion base, ya sea de productos o de servicios,
carecen de los recursos, el tiempo y la energia necesaria para establecer una adecuada relacion
con los clientes. Esto causa conflictos adicionales con éstos, lo que a su vez aumenta las
presiones del trabajo. A esto es a lo que Maslach y Leiter llaman el “efecto cascada”. Los
empleados que se encuentran al final de la cadena de servicio, tienen opciones de ajuste mas

limitadas y por ende se encuentran mas expuestos al desarrollo del Burnout.

Segun Hemingway, A, y Smith, S (1999; cp. Davila y Romero, 2010), “varios estudios

han intentado situar el clima organizacional y estresores en un marco de trabajo que puede
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ayudar a explicar el proceso de estrés y de desgaste profesional. Los resultados de estos
estudios fueron similares, tipicamente ubicando el clima organizacional como un antecedente
de estresores” (p.24). Es por esto que tanto los factores internos como los factores externos
generan diferentes situaciones de incertidumbre y desgaste, que pueden llevar a las personas a
padecer de Burnout, pudiendo verse asi la relacién con el clima organizacional. Esto puede
ser argumentado con ciertos estudios que sugieren la relacion entre clima organizacional y los
estresores ocupacionales percibidos en la profesion por ejemplo de enfermeria; Basson
(1988), Bennett (1989), Newton y Keenan (1987) cp. Hemingway, A., y Smith, S. (1999),
estudiaron casos especificamente sobre el clima organizacional y el estrés basandose en cuatro
dimensiones organizacionales: presion de trabajo, autonomia, cohesion entre colegas y apoyo
del supervisor, donde se obtuvo una relacion estrecha con el estrés percibido, ya que a medida
que el apoyo, la cohesion y la autonomia aumentaban, la presion de trabajo disminuia, junto
con el nivel de estrés. (Davila y Romero, 2010)

La variable Clima Organizacional, es de nuestro interés y actualmente es un tema de
gran importancia para todas las organizaciones e instituciones, ya que éstas tienen como
objetivo principal alcanzar un incremento en la productividad, sin perder de vista el recurso
humano, y esto so6lo es posible buscando un mejoramiento continuo del medio ambiente de su
organizacion o institucion. Es asi que Bustos, Miranda y Peralta (2001) establecen:

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe
puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso
la relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo que
se denomina clima organizacional. Este puede ser un vinculo o un obstaculo para el
buen desempefio de la organizacion en su conjunto o de determinadas personas que se

encuentran dentro o fuera de ella y puede ser un factor de distincion e influencia en el

comportamiento de las personas que la integran. ( p.1)

En suma, el clima organizacional es un conjunto de propiedades, del ambiente de

trabajo que son susceptibles de ser medidas, percibidas directa o indirectamente por la gente
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que vive Yy trabaja en este contexto y que influencian su comportamiento y motivacion. Esta
fuertemente vinculado con la interaccidn de las personas ya sea actuando en grupo o de forma
individual, con la estructura de la organizacion y con los procesos; y por consiguiente influye
en la conducta de las personas y el desempefio de la organizaciones. (Litwin y Stringer, 1968
cp. Bravo y Cardenas, 2005)

Aunque existen diversas definiciones de clima organizacional dadas a conocer por
reconocidos investigadores del area de las empresas, se considera relevante el aporte
realizado por los autores Litwin y Stringer, como se mencionaron anteriormente,
quienes lo definieron como un concepto que describe la naturaleza subjetiva y
objetiva del ambiente organizacional. Estas propiedades pueden ser percibidas o
experimentadas por miembros de la organizacion y esto puede ser identificado por

ello en un cuestionario apropiado. (Stringer, 2001 cp. Chavez y Ramirez, 2004, p. 15)

Segun Schneider (1990; cp. Chavez y Ramirez, 2004, p.15), el clima
organizacional tuvo un comienzo empirico de aplicaciones psicologicas para validar
su concepto. El primer estudio fue realizado por Lewin, Lippit y White en 1939,
quienes crearon una realidad empirica, a traves de climas sociales y enfatizandose en
estudiar los estilos de liderazgo presentes en los mismos. Conforme el pasar de los
afos, el tema de clima organizacional, adquiri6 ain mas relevancia para los
investigadores, Litwin y Stringer en el afio de 1968, ya que realizaron otros estudios

sobre el clima organizacional.

En estudios realizados por Litwin y Stringer (1968; cp. Sandoval, C, 2004), se
determind que el clima organizacional posee ocho dimensiones: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo, estandares de desempefio, conflicto e

identidad, y que las mismas ayudan a explicar el clima existente en una determinada
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empresa. Por otro lado, Brunet (1997; cp. Sandoval, C 2004), afirma que para evaluar
el clima de una organizacion es indispensable asegurar que el instrumento de
medicion comprenda por lo menos cuatro dimensiones: autonomia individual, grado
de estructura que impone el puesto, tipo de recompensa y consideracion,

agradecimiento y apoyo. (Davila & Romero, 2010)

Litwin y Stringer después de arduos estudios y tiempo para analizar las variables y el
contexto, operacionalizaron el clima a través de las percepciones que tienen los miembros
sobre su ambiente de trabajo en la organizacion. «...En 1972, Schneider y Hall, estudian el
clima organizacional como una funcién de conductas que los empleados tienen segin sus
necesidades de trabajo y sus valores para con el mismo”. (Scheider, 1990 cp. Chavez y
Ramirez, 2004, p.15)

Mas recientemente, Robert Stringer en su libro “Leadership and Organizational
Climate” (2001; cp. Chavez y Ramirez, 2004, p.15-16) “Relaciona el clima organizacional con
las préacticas del liderazgo y resalta lo importante de estudiar el clima organizacional, por ser
éste una variable Util destaca el poder cognitivo que tiene el clima organizacional, pues, tiene
sentido para los miembros de la organizacion”. Es asi como para Stringer (2001; cp. Chavez y

Ramirez, 2004; P.63), dar un objetivo claro al clima lo define diciendo:

El clima organizacional ofrece claramente definido y con la caracteristica de ser
medible, un medio para cambiar conductas en el ambiente de trabajo. En este mismo
orden de ideas, concluye con un modelo sobre el desempefio organizacional, en el cual
el ambiente externo, las estrategias, los convenios organizacionales y las fuerzas
historicas influyen sobre las dimensiones que engloba el clima organizacional

(estructura, estandares, responsabilidad, reconocimiento, apoyo y compromiso).

Es por ello que la actualizacion realizada por Stringer, a los estudios realizados

anteriormente por Litwin y Stringer donde se generaban ocho dimensiones, pasaron a ser
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utilizadas seis de esas Dimensiones, de tal manera que nos enfocaremos en la

operacionalizacion de Clima Organizacional segun Stringer 2001

En Venezuela y en todas partes del mundo, el desgaste profesional y personal, causado
por el trabajo, representa una seria amenaza para la salud de los trabajadores, ya que la
mayoria de ellos no s6lo se enfrentan a peligros fisicos, sino también psicoldgicos, como ya se
menciono anteriormente, y como consecuencia directa e inmediata para la salud interna de las
organizaciones se genera un bajo indice de productividad, baja calidad de servicios, y por lo
tanto, se hace necesario proveer a las empresas del conocimiento necesario para reducirlos al
minimo, ya que una empresa es eficiente y exitosa dependiendo de la calidad de sus recursos y

el ambiente que posee la misma para el desarrollo satisfactorio de sus actividades.

Las investigaciones sobre el tema, han venido realizdndose principalmente en
Norteamérica y Europa, mientras que en Suramérica estan comenzando a surgir nuevas ideas,
dudas y expectativas, es por ello que se considera relevante realizar un diagnéstico del
desgaste profesional, es decir el Sindrome de Burnout, influenciado por la precepcion del
clima organizacional, lo cual posiblemente permita la apertura hacia la profundizaciéon de
investigaciones sobre el tema; a continuacion se mencionaran algunas de las investigaciones

que se han realizado tanto similares como estudios que han tocado alguna de las dos variables:

o Tesis de Grado, para optar por el titulo de Licenciado en Relaciones Industriales, afio
de la investigacion 2008 , autoras Dilcia Martinez, Yosmar Naveda, Xiohalys Mujica
titulada: "Prevalencia del Sindrome de Burnout como condicion de riesgo laboral en
una empresa publica de Transporte Terrestre Masivo, ubicada en Valencia, Estado
Carabobo", explica como los trabajadores que padecen esta enfermedad pueden
presentar maltiples alteraciones que van desde afecciones fisicas, hasta psicoldgicas e
incluso sociales, pues se resisten al proceso de adaptacion con otros seres humanos.
Las variables utilizadas por estas investigadoras, fueron factores riesgosos e insalubres,
dimensionada en el ambiente fisico del trabajo, y como segunda variable el Sindrome
de Burnout, que tiene como dimensiones, Cansancio Emocional, Despersonalizacion,

Baja Realizacion Profesional, Sintomas Fisicos, Psiquicos, Sociales.
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Investigacion de Trabajo de Grado en Maestria en Gerencias de Recursos Humanos
para el afio 2012, titulado “Sindrome de Burnout en el personal administrativo de la
Universidad Nacional Experimental de Guayana y su relacion con el clima
organizacional” realizado por Oliveros Felse, Yanett José; propiedad intelectual de
Universidad Nacional Experimental de Guayana (UNEG), donde el objetivo general de
la presente investigacion fue determinar la presencia del Sindrome del Trabajador
“Quemado” (Burnout) en el personal administrativo de la UNEG, en sus tres
categorias: Profesional, Técnico y de Apoyo y su relacion con el Clima
Organizacional. Los resultados permiten concluir en que: no existe presencia de
“Burnout”, en el personal; los resultados del cuestionario de Clima Organizacional,
producto de la percepcion de los trabajadores, lo ubican en los niveles mas favorable
de la escala y, el coeficiente de correlacion aplicado arroj6 como resultado una
correlacion negativa entre las dimensiones de la variable “Burnout” y las dimensiones

de clima consideradas.

Tesis de Grado, para optar por el titulo de Licenciado en Relaciones Industriales, afio
de la investigacion 2008, autoras Jennifer Elizabeth Davila Salas; Paola Carolina
Romero Montilva, y lleva por titulo “Relacién entre el sindrome del Burnout y la
percepcion sobre el clima organizacional en médicos del area de emergencia”, las
variables utilizadas fueron, clima organizacional, sindrome de Burnout, cuyas
dimensiones al clima organizacional corresponden a Estructura, Responsabilidad,
Recompensa, Riesgo, Cordialidad y Apoyo, Estandares de Desempefio, Conflictos,
Identidad, mientras que para la variable de Burnout, Agotamiento Emocional,
Despersonalizacion, Realizacion Personal, se obtuvo que los médicos de las clinicas no
padecian de Burnout, mientras que en los hospitales se presenciaba un leve nivel medio
de Sindrome de Burnout, también se pudo detectar que no hay diferencias
significativas con respecto al nivel de padecimiento del sindrome en hombre y
mujeres, también se concluyé de que mas a nivel de antigliedad mayor sera el nivel de
presencia de Burnout, y la percepcion del clima organizacional tanto en Hospitales
como en Clinicas fue categorizado como regular, entre otros aportes correspondientes a

cada una de las dimensiones utilizadas.
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o Tesis de Grado, para optar por el titulo de Licenciado en Relaciones Industriales, afio
de la investigacion 2008, autor Luis miguel Moreno Vicufa y el estudio lleva por
titulo “Factores del clima organizacional y percepcion de situaciones de estrés en una
institucion de la administracion publica 2008, esta investigacion tuvo como objetivo
identificar los factores del clima organizacional segin Litwin y Stringer que son
percibidos como fuentes de estrés en los trabajadores de los departamentos de
reclutamiento y seleccién y el departamento de prestaciones sociales del instituto
venezolano de los seguros sociales, el tipo de muestreo utilizado fue probabilistico y la
muestra estuvo conformada por 42 trabajadores del instituto, las variables utilizadas
fueron Clima Organizacional, dimensionada en estructura, responsabilidad,
recompensa desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos, y entidad segun
Litwin y Stringer (1968). Y como segunda variable el estrés, y sus dimensiones fueron
las mismas que las del clima pero adaptadas a que tan estresantes son percibidas por
las personas esas condiciones. Como conclusiones de este estudio se destaca que los
factores y dimensiones que son percibidos como estresantes por los trabajadores de
estos departamentos fueron: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio,

relaciones y estandares. El factor més relevante fue la dimension recompensa.

o Tesis de Grado, para optar por el titulo de Licenciado en Psicologia, afio de la
investigacion 2001, autoras Doris Cosme , Ana de Abreu y el estudio lleva por titulo
“Un modelo de ruta del sindrome Burnout en estudiantes universitarios de la
Universidad Catolica Andrés Bello”, el objetivo de la investigacion fue conocer dos
aspectos; la existencia o no del sindrome de Burnout en estudiantes universitarios; y su
posible relacién con variables demograficas como genero sexual, presencia de parejas,
presencia de hijos, dificultad de la carrera, carga académica, feminidad, masculinidad y
susceptibilidad, a través de un modelo de rutas que pone de manifiesto las asociaciones
entre las variables, el estudio se aplic a setecientos estudiantes de cuarto y quinto afio
de todas las carreras de pregrado de la Universidad Catolica Andrés Bello,
completaron medidas del sindrome de Burnout, de susceptibilidad y una encuesta
demografica. Las puntuaciones obtenidas por cada estudiante en cada una de las
escalas fueron analizadas, los resultados obtenidos demuestran que los estudiantes



20

presentan el Sindrome en un monto medio bajo asi mismo se encontrd que este esta
compuesto por 3 factores, agotamiento emocional, (los hombre con carreras de alto
nivel de dificultad y mayor carga académica son los que sufren mayores niveles de
agotamiento) despersonalizacion (las que puntuaron mas alto fueron las mujeres con
rasgos de susceptibilidad), y falta de realizacion personal (hombre con rasgos de

masculinidad con parejas y con hijos los que sufren mayor nivel del sindrome).

Tesis de Grado, para optar por el titulo de Licenciada en Ciencias Administrativas, afio
de la investigacion 1994, autora Silvia Sichel H., el estudio lleva por titulo “Clima
Organizacional en una institucion financiera en caracas 1994”, el estudio fue ex-post-
facto, descriptivo y exploratorio se propuso determinar la percepcion del clima
organizacional en una institucion financiera, y la existencia de diferencias en los
grados y o niveles de impacto de los factores componentes de ese ambiente interno,
segun el nivel jerarquico del individuo dentro de la empresa, considerando si el
individuo mantienen 0 no contacto fisico o telefonico directo con los clientes de la
institucion, como variable dependiente se utilizo la percepcion del clima
organizacional, las dimensiones adoptadas para esta variable fueron; factores y
procesos organizacionales, rol gerencial, satisfaccion en el trabajo, puesto en el trabajo
y como variable independiente se utilizd nivel jerarquico del individuo, contacto
directo con el cliente, tiempo transcurrido de permanencia en la organizacion, grado de
instruccion, ejercicio de actividades supervisoras. La autora junto con la institucion

tubo que crear el instrumento para medir el clima organizacional.

Tesis de Grado, para optar por el titulo de Licenciado en Relaciones Industriales, afio
de la investigacion 2011, autoras De La Rosa Rodriguez, Génesis y Moncada Ramirez,
Daniela , el estudio lleva por titulo “Relacion entre personalidad resistente, edad, sexo,
turno, antigliedad y Burnout en operadores de atencion al cliente”, este estudio
explicativo, de tipo no experimental, pretende investigar la relacion existente entre
personalidad resistente (compromiso, control y reto), edad, sexo, turno, antigiiedad y el
Sindrome de Burnout (agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion

personal). Se establecieron 5 hipdtesis de investigacion que fueron probadas en una
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muestra de 214 operadores de atencién al cliente, de la empresa Atento-Caracas.
Dichas hipotesis fueron verificadas mediante un analisis de regresion mdaltiple lineal
entre las variables independientes (personalidad resistente, edad, sexo, turno y
antiguedad) y la variable dependiente (Burnout). En el caso de las variables sexo y
edad, contrario a lo esperado, no se asocié con ninguno de las dimensiones del
Burnout. En el caso de la personalidad resistente, en cuanto al compromiso se ratifico
su relacion inversa con el Burnout, mientras el control solo se asoci6 con el
agotamiento. En general, se observd que las variables independientes mostraron
efectos distintos para cada una de las dimensiones del Burnout y por ende se constatd

la adecuacion de evaluar el sindrome considerando su naturaleza multidimensional.

Se cree que el tema del Sindrome del Burnout; es un tema que el profesional de
Relaciones Industriales deberia manejar, ya que este sindrome afecta negativamente tanto a los
trabajadores como a las organizaciones o instituciones y es fundamental conocerlo para poder
prevenirlo. Por otro lado, el Sindrome del Burnout viene unido al hincapié que hacen las
organizaciones e institutos, sobre la necesidad de preocuparse mas por el ambiente que ofrecen
a sus empleados, ya que ésta, y el estado de salud fisica y mental pueden tener serias

repercusiones sobre la organizacién y sobre la sociedad en general.

Se quiere realizar una investigacion especificamente con los trabajadores y
funcionarios puablicos en los distintos niveles del Instituto Nacional de Prevencion, Salud y
Seguridad Laboral (INPSASEL), porque basicamente todas las investigaciones que se han
hecho con Sindrome de Burnout, se han realizado con médicos, profesores, policias, pero no
solo ellos son los que tienen contacto con la gente, con los clientes, como se explico
anteriormente; ya que todos los trabajadores se enfrentan a diario a diversas situaciones de
dificil manejo a las que deben dar una respuesta. Entre estas situaciones segin Montufar, B, y
Mufoz, T, (2005; cp. Davila y Romero, 2010) se pueden mencionar, la presion de los clientes
por la pronta resolucion del problema que aquejan, la mala comunicacion que estos puedan
presentar con los trabajadores, la incertidumbre de la situacion, el exceso de trabajo, el tiempo
estipulado para realizar las actividades programadas y el déficit de recursos humanos y
materiales, burocracia en los procedimientos, interrupcion de actividades, responder a distintas

lineas de autoridad, falta de autonomia en el desarrollo de actividades estas y otras situaciones
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pueden sobrepasar los niveles de adaptacién de una persona ocasionando un desequilibrio en

el bienestar fisico y psicolégico.

Ademas, no solo seria util para la organizacion mejorar su calidad de servicio y hacer
que crezca como institucion, sino también estaria cuidando su capital humano, el cual es
indispensable dentro de toda organizacion, porque de una u otra forma las condiciones fisicas
y psicoldgicas que repercuten en el desempefio de la persona pueden verse afectadas por
ciertas variables del clima organizacional, que si son mejoradas se podria llegar a minimizar el

riesgo de que se padezca del sindrome y asi poder brindar un mejor servicio.

En tal sentido, esto nos puede llevar al planteamiento de la siguiente interrogante:
¢Existird alguna relacion entre el sindrome de Burnout y la percepcion que tienen los
trabajadores del clima en la organizacion?, asi se puede decir que tomando en cuenta lo
anteriormente mencionado, se ha planteado la necesidad de efectuar un estudio sobre la
relacion entre el Sindrome de Burnout y la percepcion sobre el Clima Organizacional, con el
fin de contribuir a mejorar la calidad de vida laboral. Esta necesidad nos ha llevado a

platearnos la siguiente interrogante:

¢ Existe relacion entre el Sindrome del Burnout y la Percepcion del Clima Organizacional
en un grupo de trabajadores de un Instituto autonomo adscrito al Ministerio del

Trabajo ubicado en Caracas?
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CAPITULO 11

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

Establecer la relacion entre el Sindrome de Burnout y la percepcion sobre el Clima
Organizacional en los empleados del Instituto Nacional de Prevencién, Salud y Seguridad

Laboral, instituto autbnomo adscrito al Ministerio del Trabajo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e ldentificar la presencia y niveles del Sindrome de Burnout en los empleados del
Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laboral, instituto autdbnomo
adscrito al Ministerio del Trabajo.

e Identificar la percepcion del Clima Organizacional que tienen los empleados del
Instituto Nacional de Prevencién, Salud y Seguridad Laboral, instituto auténomo
adscrito al Ministerio del Trabajo.

e Evaluar la relacion que puede existir entre el Sindrome de Burnout y la percepcion
sobre Clima Organizacional en los empleados del Instituto Nacional de Prevencion,

Salud y Seguridad Laboral, instituto autonomo adscrito al Ministerio del Trabajo.
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CAPITULO IlI

MARCO TEORICO

ESTRES

Origen Del Término Y Caracteristicas Del Estrés.

El estrés es “una respuesta adaptativa, con la mediacion de caracteristicas individuales
y/o procesos psicologicos, que son consecuencia de cualquier accion, situacion o
acontecimiento externo que inflige demandas fisicas y/o psicoldgicas a la persona” (Gibson,

Ivancevich, & Donnely, 1996)

Segun Melgosa, (1997; cp. Lazaro, Martinez y Diaz 2009) “...es un conjunto de
reacciones fisioldgicas y psicoldgicas que experimentan el organismo cuando se le somete a

fuertes demandas”

En el siglo X1X es cuando comienza a utilizarse el concepto de estrés en el campo de la
medicina, primero desde la fisiologia y después desde la endocrinologia, aludiendo

inicialmente al "estrés fisiologico" (Frias, R, 2002).

En la segunda mitad de dicho siglo, Bernard (1867) cp. Frias, R (2002), fisiélogo
francés, se interesd por la influencia que los cambios del ambiente externos al individuo
podian originar en el organismo humano, que, como consecuencia de dicha influencia, ponia
en funcionamiento ciertos mecanismos que le permitian mantener su propio ajuste. Es decir,
un cambio en el medio provocaria desajustes en el equilibrio del organismo humano, el cual

los contrarrestaria de alguna manera. Posteriormente, ya comenzado el siglo XX, el


http://www.ucm.es/info/eurotheo/diccionario/S/stress.htm#%281%29#%281%29
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norteamericano y también fisidlogo Cannon (1922; cp. Frias, R, 2002), preocupado por la
investigacion de las reacciones especificas e indispensables que el organismo lleva a cabo para
mantener el equilibrio interno en situaciones de emergencia, utilizo el término "homeostasis”
para significar ese mantenimiento del medio interno. Cannon (1922; cp. Frias, R, 2002), hace
uso en su ultimo estudio del vocablo "estrés", al hacer referencia a los "niveles criticos de
estrés” para referirse a aquellos niveles de desajuste que pueden llegar a provocar un
debilitamiento en los mecanismos homeostaticos. No obstante, la utilizacion actual del
término tiene su antecedente fundamental en la teoria de la adaptacion, "Sindrome General de
Adaptacion” (G.A.S), del hungaro y endocrindlogo de la Universidad de Montreal, Hans Selye
(1956; cp. Frias, R, 2002), al que se ha dado en llamar posteriormente “padre del estrés". Sus
investigaciones han constituido las primeras aportaciones significativas al estudio de este
fendmeno, creando las bases para la realizacion de investigaciones que prosiguen ain hoy en
dia.

En su "teoria de la adaptacién™ alcanza a establecer el paso por dos o tres etapas -
reacciones de estrés en funcion de cual sea la respuesta al estimulo percibido. La primera etapa
"alarma", es aquella en que el organismo pone en funcionamiento mecanismos que dan lugar a
la secrecion de algunas hormonas, hormonas de emergencia (adrenalina, noradrenalina,
cortisona, etc.), pero el individuo no percibe sintoma alguno, no siente fatiga fisica, e incluso
pueden desaparecer antiguos achaques etc. Psicoldégicamente, se produce un estado de
excitacion con tendencia a la fuga, que puede traducirse en un estado de animo especialmente
optimista. No obstante, si el estimulo no ha desaparecido, el estrés sigue su curso y aparecen
estados de cierta irritabilidad, tension, angustia, insomnio, etc. Alguno o varios de estos
sintomas son el medio a través del cual se manifiesta, hasta alcanzar un estado que indica la
aparicion de la ultima etapa, el "agotamiento”, que puede llegar hasta la muerte. Si en el paso
de una etapa a otra el estimulo estresor, causa de tal estado, desaparece o se transforma en

favorable para el individuo, entonces se dara la etapa de recuperacion (Frias, R, 2002).

Selye (1956; cp. Frias, R, 2002), no pretendi6 formular una definicion del estrés, pero
la idea fundamental en torno a la cual se han desarrollado sus trabajos es la de que, "debido a
estimulos de carécter agresivo, o bien que por su duracion o intensidad se pueden convertir en

agresivos, se ponen en funcionamiento mecanismos de adaptacion” (p.2). Es decir, el
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organismo reacciona con unos mecanismos definidos frente a estimulos que lo agreden. De lo
anterior se desprende que el estrés constituye un proceso en el que el individuo se puede

recuperar parcial o totalmente, o directamente no recuperarse.

En las ultimas dos o tres décadas parece que ha ido disminuyendo el interés por el
estudio del estrés desde la perspectiva de la medicina, aunque algunos de los trabajos que se
han realizado desde la psicologia o la sociologia aparecen directamente vinculados a la
enfermedad (Cooper, 1986, Dodge y Martin, 1970; cp. Frias, R, 2002), incrementandose
progresivamente dicho interés en el campo de las ciencias sociales y la psicologia con

aportaciones de investigaciones empiricas de cierto peso en el ambito laboral.

Por tanto, el estrés es un término importado del campo de la medicina y cuyo concepto
se ha intentado trasplantar a otros &mbitos de estudio, agregandole algunas caracteristicas
correspondientes a nuevos enfoques. Se trata de un término extraido directamente del contexto
del analisis organicista de la medicina en el que la idea de equilibrio u homeostasis es el
supuesto central de toda su elaboracion. Por otra parte, este trasplante se ha llevado a cabo con
todas sus implicaciones. Es decir, el "estrés™ y sus aspectos de connotacion y denotacion.
(Frias, R, 2002).

Posteriormente, los avances en el estudio del estrés psicoldgico han dado paso a un
analisis funcionalista, como modelo de organizacion tedrica del conocimiento del fenémeno
"estrés" en las ciencias sociales, bajo la idea de "equilibrio del sistema". Equilibrio que ha de
mantenerse mediante el reajuste permanente de las partes que constituyen el sistema. De este
modo, si en el trabajo se produce la accién de un estresor laboral (sobrecarga de trabajo), el
trabajador debera poner en funcionamiento mecanismos suplementarios de adaptacion a esa
nueva situacion generada por la accion del estresor, que den lugar a consecuencias que le
permitan percibir cierto grado de motivacion y pueda superar la situacion. Ahora bien, no
puede pretenderse el equilibrio de un todo si no se han definido previamente sus limites

externos.



27

El Estrés en el Trabajo

“El estrés supone una reaccion compleja a nivel bilogico, psicoldgico y social. La
mayor parte de los cambios biol6gicos que se producen en el organismo cuando esta
sometidos a una reaccion de estrés no son perceptibles para el ser humano” (Lazaro, Martinez

y Diaz, 2009)

Frias, R, (2002), parte de la idea general de que el estrés puede ser debido tanto a
caracteristicas del trabajo como a su entorno, o a peculiaridades de la persona. A partir de esta
concepcidn se tratan de combinar los diferentes aspectos conceptuales en un modelo integrado
del estrés humano y su percepcion, mediante: a) el conocimiento de los procesos perceptivos
comunes que acompafian a la percepcion selectiva diferencial y las respuestas al estrés de los
diferentes individuos, que suelen ser distintas aunque trabajen en entornos idénticos. b) la
integracion de todos los factores estresantes de los diferentes ambitos de la vida, de manera
que se puedan entender los efectos acumulativos del estrés de diferentes medios que operan en
el individuo en un momento dado. ¢) basandonos en la idea de que el estrés puede originarse
en las organizaciones y repercutir en los individuos, se trata de buscar la manera de ayudar al
individuo y a la organizacion para desarrollar formas adecuadas de afrontar el estrés, que

permitan utilizar todas sus capacidades e intereses.

En el proceso de desarrollo que se esta siguiendo en el estudio del estrés se alude al
"estrés de supervivencia”, "estrés de la vida en la gran ciudad”, “estrés familiar”, "estrés
laboral” etc., lo que hace pensar que se trata de un fendmeno que se encuentra presente en casi
todas las situaciones y ambitos de nuestras vidas. De la misma forma que las personas no
pueden pensarse en una unica dimension, la bioldgica, la psiquica o la social, las distintas

dimensiones del estrés han de contemplarse de manera interconectada (Frias, R., 2002).
Conceptualizacion y Caracteristicas del Estrés Laboral

Al hablar del estrés laboral, Frias, R, (2002) se refiere al estrés del trabajo, de la
realizacion de las tareas, del desempefio de roles etc. En cualquier caso, se entiende por estrés
situaciones de tensidn, que pueden traducirse en estados de angustia y ansiedad, creados por

factores externos, internos y la combinacion de ambos, y que son vividos por los individuos,
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los grupos y/o las instituciones como una amenaza 0 agresion ante la cual, en muchas
ocasiones, no se cuenta con los elementos necesarios para poder afrontarlos y responder de
forma adecuada. De manera que no de lugar a disfunciones o conflictos en los individuos, en

los grupos y/o en las instituciones.

El trabajo realizado bajo condiciones de estrés conduce a un deterioro del
funcionamiento en el ambito laboral. Por tanto, resulta de gran interés el estudio de los
objetivos, tanto organizativos como individuales, con el fin de conocer si existe algin
conflicto entre ambos, bien porque resulten incompatibles y como consecuencia exijan del
trabajador actitudes contradictorias, o bien, porque no se produzca un punto de coincidencia o
encuentro y por lo tanto la consecucion de uno requiera la renuncia parcial o total del otro;
generalmente se ha de renunciar a un objetivo individual o personal, en favor del organizativo.
Esta situacién puede producir profundos sentimientos de frustracion y en ocasiones de fracaso,

que se traducen en actitudes de apatia o falta de motivacién en el trabajo. (Frias, R, 2002)

Factores Generadores de Estrés en el Ambito Laboral

Segun Frias, R, (2002), los factores generadores de estres en el ambito laboral son los

siguientes:

A. Ambigtedad del Rol: se produce cuando se proporciona informacién imprecisa,
poco clara o incompleta respecto a las tareas que se han de llevar a cabo o el rol
que se espera que desempefie una persona, tanto en lo referente a metas (qué
hacer), métodos y recursos por utilizar (como hacerlo), como a normas y politicas
de la organizacion, explicitas o implicitas. Este factor puede tener una especial
incidencia a la hora de recibir un trabajador nuevo en una organizacion, debido a
que se presupone que el personal ya tiene algin conocimiento respecto a cuél es su
trabajo y cémo ha de llevarlo a cabo, dando asi por supuesto que cumplira las
expectativas que la organizacién ha depositado en él. Desde la perspectiva del
trabajador esta situacion puede producirle estados de angustia y ansiedad debido a
dos motivos fundamentales: incertidumbre sobre lo que se espera de él (asuncién
de roles) y falta de conocimiento de los limites precisos de su tarea (Frias, R,
2002).
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B. Conflicto de Rol: se produce como consecuencia de la falta de adecuacién entre el
rol esperado por la organizacién y los valores que posee el trabajador. Las
modalidades mas habituales de conflicto de rol son: conflicto interno, donde el
individuo se resiste a hacer algo que se le pidid, por estar en contra de sus valores
0 por considerar que no corresponde a su rol. Conflicto externo, se produce cuando
dos superiores imponen ordenes o indicaciones opuestas, si se cumple con uno no
se cumple con otro (Frias, R, 2002).

C. Sobrecarga de Trabajo: debido a: Factores de la organizacidn: contar con escaso
personal y como consecuencia cada trabajador estard obligado a asumir mayor
cantidad de tareas. Una inadecuada organizacion del trabajo, teniendo que emplear
maés tiempo del necesario para algunas actividades, con lo que se suma una presion
de tiempo, o produciéndose un reparto desproporcionado de tareas que hace que
unos estén muy presionados y otros desahogados, lo que a su vez origina
conflictos entre el personal. Factores individuales: un elevado nivel de
autoexigencia, busqueda de un perfeccionismo en el trabajo, dificultad de delegar
la realizacion de tareas o toma de decisiones, inadecuada estructuracion del
tiempo, competitividad, falta de interés por el trabajo que se realiza, etc. (Frias, R,
2002).

D. Juegos de Poder: en los que priman las relaciones personales sobre la formacion y
preparacion del trabajador. Esta situacion se puede convertir en un elemento
importante de desmotivacion y, asi mismo, dar lugar a una competitividad de
influencias a través de las relaciones personales (Frias, R, 2002).

E. Inadecuacion de Status: ocupar un lugar en la organizacion que se encuentre por
debajo o por encima de la capacidad/formacion real del individuo. Produciendo, en
el primer caso, insatisfaccion y en ocasiones desinterés que suponen malestar para
el trabajador, y, en el segundo, situaciones de excesiva demanda que provocan una

tension continuada (Frias, R, 2002).
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SINDROME DE BURNOUT

Resefia Historica Y Conceptualizacion

Las traducciones mas adecuadas para el término anglosajon “Burnout” serian las de
“estar o sentirse quemado” o “quemarse”. En muchos lados se encuentra como “Sindrome de
desgaste profesional” o “Sindrome de quema profesional”, también como “desmoralizacion”.
Da Silva, F, (2001). En principio se puede plantear que se trata de una reaccién que comporta
tanto alteraciones somaticas como psiquicas y que se da en aquellos profesionales que de
alguna manera proveen una relacion de ayuda; como educadores, asistentes sociales y
operadores sanitarios, este Gltimo grupo de trabajadores y en particular aquellos que operan en
el ambito de la higiene mental y de las drogodependencias han sido los méas estudiados. No
s6lo es la mera exposicion a los estresores’ sino ain més importante, la calidad del
afrontamiento de las demandas psicosociales a las cuales esta expuesto por la tarea clinica que
realiza, ya sea a nivel individual o institucional (Da Silva, F, 2001).

Torres, G, (2003) menciona que la primera descripcion que Freudenberger realiza
respecto de alguien que padecia Sindrome de Burnout fue en 1973 a partir de su propia

vivencia, es decir, se describe a si mismo:

“Una serie de consecuencia del trabajo en una comunidad terapéutica, que
yo he experimentado personalmente, es el “Sindrome de Burnout”. Tal
trabajo requiere que la mayoria de lo que usted hace alli, usted lo hace
después de sus horas normales de trabajo profesional, utilizando una gran
cantidad de usted mismo en el trabajo. Usted exige de si mismo, el personal
lo exige y la poblacion a la que sirve lo demanda. Gradualmente construye
encima, alrededor y en usted mismo, el sentimiento de que ellos lo
necesitan. Usted siente un sentido total de compromiso. La atmdsfera entera
se construye hasta que usted finalmente lo descubre, como yo lo hice, en un

estado de agotamiento. Si uno desea trabajar en una comunidad terapéutica,

Conjunto de situaciones fisicas o psicosociales de caréacter estimular que se dan en el trabajo y que con
frecuencia producen tensién y otros resultados desagradables para la persona. (Aguayo y Lama, 1998, p 6).
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uno no puede permitirse sobre-extender sus recursos personales y

emocionales hasta que estos colapsen” (Torres, G., 2003, p.2).

Luego Maslach (1976; cp. Fidalgo, M, 2006), estudié lo que denominaba "pérdida de
responsabilidad profesional”, asi, desde el a&mbito psicosocial, describia el Sindrome sin
estigmatizar psiquiadtricamente a la persona. Para Maslach (1976; cp. Fidalgo, M, 2006) el
Sindrome de Burnout se puede dar exclusivamente en las profesiones de ayuda (por ejemplo,
entre los sanitarios y educadores que prestan servicio al puablico). Son las excesivas demandas
emocionales externas e internas imposibles de satisfacer las que producen la vivencia de

fracaso personal, tras investir al trabajo de una carga emocional excesiva.

Freudenberger, lo definié como “un estado de fatiga o de frustracion que se produce
por la dedicacién a una causa, forma de vida o de relacion que no produce el esperado
refuerzo”. Se lo llama también Sindrome de desgaste profesional. (Fidalgo, M, 2006; cp.
Davila y Romero, 2010)

En 1981, aparece como culminacion de afios de trabajo el Maslach Burnout Inventory
(MBI), elaborado por Maslach. (Torres, G, 2003).

Esta investigadora desarrolla y presenta el modelo tedrico méas consistente y aceptado
hasta la actualidad de Burnout, estando este modelo fuertemente influenciado por los trabajos
de Philip Zimbardo, (Torres, G, 2003; cp. Davila y Romero, 2010), a principios de los setenta,

esencialmente en los temas de despersonalizacion y deshumanizacion.

Brill (1984 cp. Fidalgo, M, 2006), otro investigador de esta area, entiende el Sindrome
del Burnout, como un estado disfuncional relacionado con el trabajo en una persona que no
padece otra alteracion psicopatoldgica significativa. Una vez que esta afectado el trabajador, si
no es con una intervencion externa de cambio de las condiciones que han motivado esa
alteracion, de proteccién, de ayuda o mediante un reajuste laboral, no conseguira recuperar su
salud. El Sindrome de Burnout, no se da como consecuencia de un salario insuficiente, o de
incompetencia por falta de conocimientos, o debido a las dificultades fisicas, ni es
consecuencia de cualquier trastorno mental existente. Lo que se deriva de estos aspectos no se

debe interpretar como Burnout. Brill (1984; cp. Fidalgo, M, 2006), considera que el desarrollo
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de Sindrome del Burnout puede tener lugar en cualquier trabajo, y no sélo en los que existe un

trato directo con el usuario receptor de los servicios laborales.

En 1986, se redefine el término por Maslach y Jackson (1986; cp. Torres, G, 2003),
como un “Sindrome de agotamiento emocional con deshumanizacion e insatisfaccion personal
que aparece en individuos que trabajan con personas” también lo describian como “una
respuesta inadecuada a un estrés emocional crénico cuyos rasgos principales son un
agotamiento fisico y/o psicoldgico, una actitud fria y despersonalizada en la relacién con los

demas y un sentimiento de inadecuacion a las tareas que ha de realizar” (Torres, G, 2003, p.3).

Incluye las tres dimensiones basicas descritas:

1. Agotamiento Emocional: se describe como la fatiga o falta de energia y la

sensacion de que los recursos emocionales se han agotado. Puede darse en
conjunto con sentimientos de frustracion y tension, en la medida que ya no se
tiene motivacién para seguir lidiando con el trabajo (Cordes y Dougherty, 1993,
cp. Buzzetti, M., 2005).

2. Despersonalizacion: alude al intento de las personas que proveen servicios a

otros, de poner distancia entre si misma y al usuario por medio de ignorar
activamente las cualidades y necesidades que los hace seres humanos Unicos
(Maslach et al, 2001, cp. Buzzetti, M, 2005).

3. Realizacion Personal: describe la tendencia a auto evaluarse negativamente,

declinando el sentimiento de competencia en el trabajo. En otras palabras, los
individuos sienten que no se desempefian tan bien como lo hacian en un
comienzo (Maslach et al, 1997; Halbesleben et al, 2004; cp. Buzzetti, M., 2005).

Pines y Aronson (1998; cp. Fidalgo, M 2006), proponen una definicion mas amplia, no
restringida a los profesionales de ayuda. “Es el estado de agotamiento mental, fisico y
emocional producido por el involucramiento cronico de trabajo en situaciones
emocionalmente demandantes” (p.3). El agotamiento fisico se caracteriza por baja energia,

fatiga cronica, debilidad general y una amplia variedad de manifestaciones psicosomaticas, El
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agotamiento emocional incluye sentimiento de incapacidad, desesperanza o de alineacién con
el trabajo, el agotamiento emocional se refiere al desarrollo de actitudes negativas hacia uno
mismo, hacia el trabajo y hasta hacia la vida misma. Las excesivas demandas psicologicas no
se dan Unicamente en el servicio directo al publico, sino que pueden darse también en otros
ambitos laborales, como en puestos directivos, en el trabajo comercial, en la politica, etc.
Pines destaca la importancia, desde la prevencion, de la calidad de las relaciones
interpersonales en el trabajo, del modo de supervision y de las oportunidades de aprendizaje

continuo y desarrollo de la carrera con las que cuente el trabajador.

El Sindrome de Burnout resulta de la presencia de estresores laborales que para el sujeto
son negativos como los relacionados al inadecuado ambiente fisico de trabajo, a la dificultad
entre las relaciones interpersonales, a la toma de decisiones, al propio puesto de trabajo, al tipo
de profesion, al desarrollo de la carrera, a la tecnologia moderna, a la falta o al inadecuado
apoyo social, entre otros. No se puede ni se debe dejar pasar por alto los factores extra
laborales y las variables individuales como la edad, el sexo, el estado civil, el tener o no hijos,
etcétera (Pando, B, y Pérez, C, 2000 cp. Davila y Romero, 2010).

Caracteristicas Del Sindrome Del Burnout:

En general el Sindrome de Burnout, segun Almendro, C, y De Pablo, R (2001; cp. Davila

y Romero, 2010), se caracteriza por:

e Es Insidioso: se impregna poco a poco, uno no esta libre un dia y al siguiente se
levanta quemado, va oscilando con intensidad variable dentro de una misma persona
(se sale y se entra). Con frecuencia es dificil establecer hasta qué punto se padece el
sindrome o simplemente sufre el desgaste propio de la profesién y donde ésta la

frontera entre una cosa y la otra.

e Se Tiende a Negar: ya que se vive como un fracaso profesional y personal. Son los
compafieros los que primero lo notan; lo que representa una baza importante para el

diagnostico precoz.

e Existe una Fase Irreversible: Entre un 5% y 10 %, el sindrome adquiere tan

virulencia que resulta irreversible y hoy por hoy, la Gnica solucidn es el abandono de la
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asistencia. Durante el desarrollo de la profesion hay bajas. Por esta razon merece la
pena realizar medidas preventivas, ya que con frecuencia el diagnostico precoz es

complicado y la diferencia entre un simple desgaste y el sindrome es muy sutil.

Segun Da Silva, F, (2001), el Burnout se asocia en sus génesis con algunas caracteristicas

laborales objetivas tales como:

A.

Sobrecarga de trabajo se asocie 0 no a valoracion subjetiva de demanda laboral. Se
incluyen aqui los horarios de trabajo prolongados (sobrecarga cuantitativa,
multiempleo) o mal distribuidos.

Malas condiciones de trabajo y sobre todo uno de los factores determinantes mas
importantes para la desmotivacion que es la mala remuneracion econémica y las
condiciones materiales del lugar de trabajo (incluida la seguridad fisica) la primera
directamente relacionada con renuncias.

Estrés laboral médico por la “ambigiiedad y el conflicto de rol”. En médicos que
emplean mas tiempo en trabajo clinico las puntuaciones son mucho mas altas por lo
que Maslach y Jackson (1986; cp. Da Silva, F, 2001) sostienen como “estrés
interpersonal”. Dentro de la medicina es mas alto entre aquellos que atienden enfermos
con patologias graves, cronicas, incurables o terminales, lo que implica una sobrecarga
emocional.

Inadecuado liderazgo, supervision y/o soporte de los superiores (factores asociados al
descenso en los sentimientos de realizacion personal). También, podemos considerar la
falta de adecuada estimulacion motivadora por parte de los superiores ya signada por
Chernis (1980; cp. Da Silva, F, 2001). Hostilidad y mala calidad en las relaciones
entre los pares.

Falta de participacion en la toma de decisiones y aun falta de autonomia personal para
el cumplimiento de muchas de ellas. Falta de comunicacion tanto horizontal como
vertical.

Entrenamiento insuficiente.

Desconocimiento de la estructura organizacional del lugar de trabajo (factor que se ha

identificado como preventivo de la despersonalizacion). La ausencia de un programa
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de introduccion y orientacién para los nuevos empleados ha demostrado ser un factor
negativo (Chernis, 1980; cp. Da Silva, F, 2001).

H. El mediar entre intereses de la Institucion prestadora de los servicios y los pacientes y
sus necesidades, sobre todo cuando, ademas, hay una discrepancia entre los objetivos
institucionales y los valores individuales del profesional José Bleger (1996) c.p. Da
Silva, F (2001) escribio: “Toda empresa tiene como objetivo fundamental un
incremento de utilidades en ningdn caso el psicologo debe ubicarse como agente o
promotor de la productividad, porque no es esa su funcién profesional, su objetivo es la
salud y el bienestar de los seres humanos, el establecimiento y/o creacién de vinculos
saludables y significantes en psicologia la ética forma parte del encuadre ninguna tarea
puede ser llevada a cabo correctamente si el terapeuta rechaza los objetivos, los medios
o procedimientos de la institucion” (José Bleger ,1996, c.p. Da Silva, F., 2001).

I. Lasobrecarga que significan las tareas administrativas sobrecargadas.

El Estrés Y El Burnout:

Segun Torres, G, (2003), desde la perspectiva psicosocial, la investigadora de psicologia
social Maslach apunta a la idea de considerar el Burnout como un “proceso” que se desarrolla
por la interaccion de caracteristicas del entorno laboral y caracteristicas personales. La
diferencia estriba en que el Sindrome de quemarse como “estado” entraiia un conjunto de
sentimientos y conductas normalmente asociadas al estres laboral y, por el contrario, el
Sindrome de quemarse como “proceso” asume una secuencia en etapas o fases diferentes con

sintomatologia, a su vez, diferenciada.

El estrés laboral y el Sindrome de Burnout, son mas que un “sintoma” causado por la
incapacidad del profesional para desenvolverse ante las demandas de su trabajo, ambos
fendmenos surgen de procesos sociales mucho mas complejos, donde estan implicadas las
caracteristicas de la institucion y de la sociedad en general.(Blandin y Martinez, 2005 cp.

Dévila y Romero, 2010)

Por otra parte, Maslach y Leiter (1997; cp. Buzzetti, M, 2005), sefialan que el Burnout
es un sindrome que afecta directamente a los valores y la esperanza de las personas,

provocando cuestionamientos existenciales y vocacionales que no se observan en el sindrome
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de estrés. Asi mismo, el estrés parece afectar a personalidades predispuestas (tipos Ay C), y
se puede deducir que, a la larga, el Burnout afecta a todo tipo de personalidades, pese a haber
algunas mas vulnerables que otras, mientras se cuente con el contexto organizacional que

funcione como gatillante (Maslach et al, 1997; Croucher, 1991, cp. Buzzetti, M., 2005).

Blandin y Martinez (2005; cp. Davila y Romero, 2010) plantea varios factores que
representan una importante fuente de estrés; la indefinicion profesional, los periodos de
transicion, la excesiva responsabilidad, el aislamiento social, dudas acerca de la especialidad

escogida, apremio econdémico y la falta de suefio.
Fases Del Sindrome Del Burnout
Segun Fidalgo, M, (2006), el Sindrome se desarrolla en cinco fases evolutivas:

A. Fase Inicial de Entusiasmo: se experimenta, ante el nuevo puesto de trabajo, entusiasmo,
gran energia y se dan expectativas positivas. No importa alargar la jornada laboral.

B. Fase de Estancamiento: no se cumplen las expectativas profesionales. Se empiezan a
valorar las contraprestaciones del trabajo, percibiendo que la relacién entre el esfuerzo y la
recompensa no es equilibrada. En esta fase tiene lugar un desequilibrio entre las demandas
y los recursos (estrés); por tanto, definitoria de un problema de estrés psicosocial. El
profesional se siente incapaz para dar una respuesta eficaz.

C. Fase de Frustracion: se puede describir una tercera fase en la que la frustracion,
desilusién o desmoralizacion hace presencia en el individuo. El trabajo carece de sentido,
cualquier cosa irrita y provoca conflictos en el grupo de trabajo. La salud puede empezar a
fallar y aparecer problemas emocionales, fisiologicos y conductuales.

D. Fase de Apatia: en la cuarta fase, suceden una serie de cambios actitudinales y
conductuales (afrontamiento defensivo) como la tendencia a tratar a los clientes de forma
distanciada y mecanica, la anteposicion cinica de la satisfaccion de las propias necesidades
al mejor servicio al cliente y por un afrontamiento defensivo-evitativo de las tareas
estresantes y de retirada personal. Estos son mecanismos de defensa de los individuos.

E. Fase de Quemado: colapso emocional y cognitivo, fundamentalmente, con importantes
consecuencias para la salud. Ademas, puede obligar al trabajador a dejar el empleo y

arrastrarle a una vida profesional de frustracion e insatisfaccion.
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En fin, esta descripcion de la evolucion del Sindrome de Burnout, tiene caracter
ciclico. Asi, se puede repetir en el mismo o en diferentes trabajos y en diferentes momentos de
la vida laboral (Fidalgo, M, 2006).

Proceso Del Sindrome Del Burnout

Cordes, L, y Dougherty, W, (1993), han desarrollado un interesante modelo explicativo del

proceso mediante el cual se adquiere esta patologia:

La interpretacion de este modelo ha de hacerse a partir de las siguientes

proposiciones:

1. La existencia de altos niveles de demanda para la realizacion del trabajo es el
determinante  primario del agotamiento emocional. Estas demandas incluyen
sobrecarga laboral en:

e Conflictividad del puesto de trabajo.

e Contactos personales en los ejercicios de las funciones laborales directos y extensos.

2. Si se producen altos niveles de demanda laboral sobre el individuo, se facilita la
propension al agotamiento emocional. Los trabajadores de menor edad y los que se
forman altas expectativas de rendimiento en el desempefio de sus puestos de trabajo y
respecto de la organizacion en su conjunto, asi como aquello que convierten su
actividad laboral en el centro de su vida, tienen mayores riesgos de padecer
agotamiento emocional.

3. La presencia de altos niveles de agotamiento emocional son el primer desencadenante
de la despersonalizacion, siendo esta proposicion especialmente verificable en
trabajadores varones que han sido socializados laboralmente de forma altamente
profesionalizada e impersonal.

4. Quienes experimentan agotamiento emocional son mas proclives a “cosificar” a las
personas con las que se relacionan laboralmente, intensificandose esta tendencia si
trabajan en un ambiente burocratico, rigido, con escasa o nula participacion en la
adopcion de decisiones y con un sistema de incentivos no equitativo respecto de las

contingencias organizacionales (eficacia, eficiencia, dedicacion, etc.).
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5. Los trabajadores que padecen altos niveles de despersonalizacion alteran sus
relaciones con los “clientes”, con los colegas y con la organizacion de forma tal que
inhiben su percepcion de autoeficacia.

6. Cuando las personas juzgan que su esfuerzo no es apreciado, 0 que es inefectivo o
inadecuado, disminuyen la autovaloracién de sus capacidades.

7. La disponibilidad de recursos que tiene la persona para proteger su sensacion de
bienestar laboral amortigua el efecto del proceso que instaura la patologia del
“quemado laboral”.

8. La percepcion de soporte organizacional y personal minora el riesgo de agotamiento
emocional, despersonalizacion y deterioro de la autoevaluacion de competencia
personal.

(Cordes y Dougherty, 1993)

Manifestaciones Del Sindrome Del Burnout

Segun Da Silva, F, (2001), podemos encontrar las siguientes manifestaciones del Sindrome

del Burnout;

1. Manifestaciones Mentales: predominan los sintomas psicolégicos de tipo disforicos y
sobre todo el agotamiento emocional. De forma caracteristica la persona se siente
nerviosa, con una inquietud psicomotora, con incapacidad para concentrarse y olvidos
frecuentes, agotada, atrapada en el desempefio del rol profesional y con sentimientos o
sensacion de vacio.

2. Manifestaciones Fisicas: se han descrito una gran variedad de sintomas
psicosomaticos tales como cefaleas, trastornos gastrointestinales desde alteraciones del
apetito hasta Ulceras, mialgias, dolores osteo-musculares (sobre todo a nivel de
columna lumbar), dermatitis, disfunciones sexuales, trastornos del ritmo cardiaco,
hipertension arterial, alteraciones del suefio fundamentalmente insomnio de
conciliacion y pérdida o disminucion notoria de la libido. Suele estar presente una
depresién del sistema inmunitario por lo que gripes y resfrios reiterados son frecuentes.

3. Manifestaciones Conductuales: destacan las alteraciones de la conducta en el rol

asistencial y sobre todo la despersonalizacion en la relacion con el cliente entendiendo
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como tal la pérdida de interés por las personas con una suerte de retiro de las energias
motivacionales en el trabajo. Las muy frecuentes quejas y critica se asocian con la
reaccion cinica ante cualquier intento o sugerencia de ayuda que es descalificada desde
esa posicion. A nivel conductual se han observado un consumo aumentado de
estimulantes como café y té asi como de sedantes, bebidas alcohélicas y otras drogas.
También se asocia con sedentarismo y mala dieta nutricional.

4. Manifestaciones Socio-Laborales: los problemas interpersonales pueden darse con
los clientes, los compafieros, los superiores o los subordinados, se destaca el
distanciamiento afectivo individual de los contactos sociales, a veces acompariado de
un excesivo distanciamiento defensivo el llevar a la casa los problemas laborales como
un desplazamiento negativo, que puede aumentar los conflictos de pareja. El
hipercriticismo y la desconfianza hostil asi como la insensibilidad y el excesivo
distanciamiento defensivo que se puede presentar como aburrimiento cinico y
estereotipado o amarga insatisfaccion con los logros profesionales estd en agudo
contraste con los buenos propoésitos de un humanismo ideal, bien intencionado y
empatico con los que comenzo su carrera profesional. La persona “quemada” no se
siente querida o valorada por los colegas o por la organizacion y por eso se defiende
pagando con la misma moneda con la que él se siente pagado.

5. Manifestaciones Organizacionales: en estudios longitudinales el Burnout presenta
intencion de abandonar el trabajo, de cambiar de puesto y un importante ausentismo
y/o incumplimiento del horario laboral Firth y Britton (1989; cp. Da Silva, F, 2001).
Ademés de una disminuida productividad individual Golembiewski y Munzeurider
(1988; cp. Da Silva, F, 2001). La idea del abandono del puesto de trabajo para el que
se han invertido grandes esfuerzos de todo tipo y de cambio radical de vida se asocia a

las ideas de frustracion laboral con los resultados consiguientes.
Medicion Del Sindrome Del Burnout

Segun Maslach y Jackson en (1981; cp. Buzzetti, M, 2005), para medir el Sindrome del
Burnout, se utiliza un cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), el cual consiste en una

escala que tiene una alta consistencia interna y una fiabilidad cercana al 0,9. Se trata de un
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cuestionario auto administrado, constituido por 22 items en forma de afirmaciones, sobre los

sentimientos y actitudes del profesional en su trabajo y hacia los pacientes.
El Maslach Burnout Inventory (MBI) cuenta con dos versiones principales:

El Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI-GS) ¢ version general, que es
la mas reciente, es para profesiones no asistenciales. Los hallazgos de esta prueba son
polémicos. Por ejemplo, Bakker y sus colegas (2002; cp. Buzzetti, M, 2005) se dan cuenta de
una estructura factorial de tres dimensiones, que contrasta con otros resultados que muestran
una estructura factorial en donde la escala de despersonalizacion muestra una baja consistencia
interna (Evans y Fisher, 1993; cp. Buzzetti, M, 2005).

MBI-Human Services Survey (MBI-HSS) y el MBI-Educators Survey (MBI-ES)
son versiones equivalentes, para profesiones asistenciales o de servicio a personas y para
educadores. Para estos ultimos hay una mayor cantidad de estudios que dan cuenta de la

consistencia interna y buscan esclarecer la composicién factorial del instrumento.

A continuacion, se presentan una serie de investigaciones, clasificadas segun la

estructura obtenida de los analisis factoriales.

Una de estas, es la investigacion que hizo Grajales (2000; cp. Buzzetti, M, 2005), el
cual apoya la unidimensionalidad del constructo, sefialando que existen altas correlaciones
entre los factores. Esto supone inicialmente que no es conveniente observar los factores como
entidades independientes, sino utilizar la escala como un constructo general, el cual seria
conocido como grado global de Burnout, siendo que algunos de los elementos tienden a

observar mas de un factor al mismo tiempo.

A este respecto, Brenninkmeijer (2002; cp. Buzzetti, M, 2005) hace la salvedad de que
el definir al Burnout como un s6lo constructo o tomar en cuenta una estructura factorial
determinada, dependera de consideraciones relacionadas con los objetivos de investigacion del
estudio. Por ejemplo, para proyectos relacionados con la busqueda de un nivel global de
Burnout para fines diagndsticos, puede ser mas Util el considerar una escala unidimensional,

mientras que para fines de investigacion, el considerar los distintos factores que componen el
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sindrome puede dar luz sobre detalles tales como los sintomas que se asocian a los factores y

Si estos se asociarian al sindrome.

En muestras chilenas, Barria, J (2002; cp. Davila y Romero, 2010) investigo el Burnout
en asistentes sociales, aplicando el Maslach Burnout Inventory (MBI) y obteniendo los tres
factores encontrados por Maslach y Jackson. Asi mismo, el andlisis factorial de los tres
factores determind que la varianza total explicada fue un 51,6%. EI primer factor explica el
23,6 %, el segundo factor el 14,1 % y el tercer factor el 13,9 %.

Algunos trabajos han propuesto la existencia de cuatro factores, tal como Gil- Monte y
Peird (1999 cp. Buzzetti, M, 2005). Sus hallazgos dan cuenta de un factor que estimaria
Agotamiento Emocional, otro Despersonalizacion, ambos de manera similar a las subecalas
del manual del Maslach Burnout Inventory (MBI). Sin embargo el factor de Realizacion
Personal tendria un componente de competencia profesional auto percibida y otro sobre el
sentido existencial del trabajo. No obstante, los autores sefialan que estos dos factores pueden
ser considerados como subfactores componentes de la Realizacion Personal en el trabajo. Con
esta solucion de 4 factores se explica el 55% de la varianza. Densten (2001; cp. Buzzetti, M,
2005) encuentra 5 factores, en los que Agotamiento Emocional se divide en dos factores, al
igual que Realizacion Personal y obtiene resultados similares a los autores del Maslach

Burnout Inventory (MBI) para el factor de Despersonalizacion.
CLIMA ORGANIZACIONAL
Resefia Historica

En la mayoria de las investigaciones que se han realizado sobre el clima se considera
que fue Kurt Lewin (1939; cp. Davila y Romero, 2010) el introductor del constructo clima en
relacion con el estudio y el anélisis de las organizaciones. Esta “communis opinio” es cierta
aungue tan sélo en parte, sobre todo porque el autor en realidad y con mayor precision

introdujo el término clima social.

Por lo tanto, Kurt Lewin (1939; cp. Davila y Romero, 2010), baso6 sus estudios en el

enfoque de la Gestalt, debido a que la misma proponia que “el todo es mas que la suma de sus
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partes” y que los individuos captan su entorno apoyandose en juicios percibidos y deducidos
por ellos mismos, lo cual apoya el hecho de que el clima organizacional se considere una
gestalt, ya que la primera se fundamenta en patrones percibidos de experiencias y

comportamientos especificos de las personas dentro de una organizacion.

Sus estudios fueron interrumpidos por la Segunda Guerra Mundial, al igual que su
muerte prematura en el afio 1947. Sin embargo, su trabajo fue retomado en la Universidad de
Michigan, por los autores Morse y Reimer (1956; cp. Davila y Romero, 2010). Estos
investigadores publicaron un estudio sobre la influencia de la participaciéon en la toma de
decisiones sobre variables internas y externas en cuatro departamentos de una compafiia
importante. En este estudio, demostraron que en condiciones donde existia la participacién del
empleado, la productividad se habia incrementado en un 25%, y por el contrario en
condiciones donde no existia la participacion del empleado en las decisiones, la productividad
solo se habia incrementado en un 20%. Se resalté el hecho de que la no participacion por parte
de los empleados producia un descenso en las variables de lealtad, compromiso y
responsabilidad al trabajo (Marin, M., 2003; cp. Davila y Romero, 2010).

Es necesario mencionar que, segun Schneider (1975; cp. Davila y Romero, 2010)
muchos estudios sobre el clima organizacional tienen como marco teorico, bien la escuela de
la Gestalt o bien la Escuela funcionalista entendiendo por esta ultima la captacion del

individuo de su entorno y la adaptacion de su conducta al entorno de trabajo.

Tambien Vazquez (1992; cp. Garcia, 1, 2006) ha aludido al influjo que en el desarrollo
del concepto de clima han desempefiado el cognitivismo. Segin Munné (1989; cp. Garcia, I,
2006), “la preocupacion clave de las teorias cognitivas es explicar cbmo el individuo organiza
un mundo subjetivamente y crea con ello el marco subjetivo de referencia en el que se dispone
a actuar” (p.47). El individuo construiria este mundo a través de la experiencia, y de los

estimulos recibidos del ambiente.

Por su parte, Reichers y Schneider (1990) c.p. Garcia, | (2006) analizaron la evolucion

del concepto de clima y plantearon la existencia de tres etapas durante este proceso:
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1. La primera etapa, fue denominada por los autores citados como “introduccion y
elaboracion”. Es cierto que el término clima social aparece en 1939, pero no es hasta
la década de los 60 cuando empezaron a realizarse las primeras definiciones
especificas del término clima organizacional. En esta década las organizaciones
dejaron de considerarse simples factorias de produccién, al estilo “taylorista” Taylor
(1911; cp. Garcia, I, 2006), y pasaron a ser consideradas unos entornos que son
psicologicamente significativos para sus miembros (Peird, 1984 y 1990; cp. Garcia, I,
2006).

También en estos momentos las organizaciones se consideraron como sistemas
abiertos Katz y Kahn (1966, cp. Garcia, I, 2006). Esta forma de considerar las
organizaciones como un sistema abierto tiene su antecedente en la Teoria General de
Sistemas del bidlogo aleman Ludwig Von Bertalanffy (Peird, 1986; Rodriguez
Fernandez, 1998 c.p. Garcia, I., 2006).

2. La segunda etapa, “evaluacion e incremento”, se desarroll6 durante la década de los
afos 70. Es una fase de auge en la produccion cientifica sobre los estudios de clima, en
la que se realizaron las primeras revisiones criticas sobre el concepto estudiado, sus
aportaciones al conocimiento de las organizaciones y sus posibles redundancias con

otros conceptos (Garcia, I, 2006).

3. La tercera etapa de evolucion del concepto de clima fue la denominada de
“consolidacion y acomodacion” por parte de Reichers y Schneider (1990; cp. Garcia, |,
2006). Durante esta etapa, desarrollada especialmente en los afios 80 del siglo XX, se
produjo una disminucion de las controversias conceptuales y un aumento paralelo de
las revisiones sobre el estado de la cuestion, incorporando el concepto como una
variable a estudiar para comprender la complejidad que presentaba el conocimiento de
las organizaciones. Este hecho no impide que se enriqueciera el concepto con las

diversas investigaciones realizadas en esa época (Garcia, 1., 2006).

“Por otro lado, en el area gerencial, Litwin y Stringer (1968; cp. Marin, M, 2003),
condujeron una investigacion dirigida a explorar el rol de lider y como éste creaba condiciones

de trabajo a los demaés bajo las manifestaciones de necesidades desarrolladas por McClelland,
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a saber: necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliacion. Los autores
asumieron que el clima funciona como moderador de las diferencias individuales y del

desempefio de las relaciones individuales.”

Payne y Pugh, (1976; cp. Marin, M, 2003), intentaron establecer la relacion entre
estructura organizacional y clima organizacional, ellos asumieron que la estructura de la
organizacion (tamarfio, jerarquia, control y otros aspectos) son generadoras de un tipo

particular de clima.

Segun Brunet, L, (1987; cp. Marin, M, 2003) la forma que tiene un individuo de
comportarse en el trabajo va a depender entre otras cosas, de sus caracteristicas personales, de
la manera que tiene de percibir el clima de trabajo y de los componentes de la organizacion, es
decir, el concepto de clima remite a una serie de aspectos propios de la organizacion. Se trata
de un concepto multidimensional a diferencia de otros que estan referidos a procesos
especificos que tienen lugar en la organizacion, tales como el poder, el liderazgo, el conflicto o

las comunicaciones.

Es por esto que Brunet, L (1987; cp. Marin, M, 2003) piensa que el clima de una
organizacion constituye la “personalidad” de ésta, debido a que asi como las caracteristicas
personales de un individuo configuran su personalidad, el clima de una organizacién se

conforma a partir de una configuracién de caracteristicas de ésta.

Antes de definir el Clima Organizacional, es necesario dejar en claro el concepto de

percepcidn; debido a que se encuentra relacionado con el concepto de la variable en estudio.

Robbins (1994; cp. Marin, M, 2003), define la percepcion como “el proceso mediante
el cual los individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales con el objeto de dar
significado a su entorno”, sin olvidar que lo que uno percibe puede diferir de la realidad
objetiva o inclusive ir en desacuerdo con lo que otro pudiera percibir acerca de una misma

situacion.

En este orden de ideas, Gibson, lvancevich y Donnelly (1990; cp. Marin, M, 2003),

puntualizan que “como cada persona da significado a los estimulos, distintos individuos veran
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la misma cosa de distintas maneras” (p.19).

Conceptualizacion De La Variable Clima Organizacional

El clima organizacional es una variable compleja, que se relaciona con multiples
factores que estan presentes en la organizacion. Esto puede verse argumentado en el hecho de
que ha sido dificil llegar a una definicion en comun, debido a que variedades de
investigaciones realizadas sobre clima organizacional ofrecen mdltiples diferencias; ya que
todos los investigadores se han dedicado al estudio del aspecto metodoldgico sobre el clima'y

a operacionalizar multiples diferencias.

En cualquier caso, se debe considerar en este apartado la existencia de algunos
antecedentes de la definicidn del concepto de clima organizacional Vazquez (1996; cp. Garcia,
I, 2006), ha incluido entre los antecedentes de la definicion del clima social el estudio
publicado por Argyris en 1957. Este autor analizaba el conflicto que en ocasiones se generaba
entre las necesidades del individuo y las exigencias planteadas al mismo por la organizacion
formal. Con el objetivo de minimizar este conflicto, Argyris sefialaba lo siguiente: “para que el
individuo exprese mas facultades cognoscitivas y de sentir hay que proporcionarle un medio
ambiente de trabajo sobre el que tenga un mayor control, en el que pueda tomar decisiones
relativas a metas, las politicas y las practicas” (Argyris, 1957; cp. Garcia, I, 2006, p. 51).

Partiendo de que hay variedades de conceptos respecto al clima organizacional, solo nos

basaremos en los conceptos que estdn mas relacionados con nuestra investigacion.

1. Segln Forenhand y Gilmer (1964; cp. Garcia, I, 2006) el clima organizacional es
definido como, “las caracteristicas que distinguen una organizacion de otra, que
perduran a través del tiempo, y que influyen en el comportamiento de las personas en
las organizaciones” (p.51).

2. Segun Litwin y Stringer (1968; cp. Marin, M, 2003) definen al clima organizacional
como, “los efectos subjetivos percibidos del sistema formal, el estilo informal de los
gerentes y otros importantes factores del medio en las actividades, creencias, valores y
motivacion de las personas que trabajan en una organizacion especifica” (p.21).

3. Segun Hellriegel y Slocum (1974 cp. Garcia, 1, 2006) “el clima organizacional se
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refiere a una serie de atributos que pueden percibirse acerca de una organizacion y/o
sus subsistemas y que puede inducirse del modo en que la organizacién y/o sus
subsistemas se relacionan con sus miembros y ambiente ” (p. 256).

Segin Ekvall (1983; cp. Garcia, I, 2006) “el clima organizacional es como un
conglomerado de actitudes y conductas que caracterizan la vida en la organizacién. El
clima se ha originado, desarrollado y continda haciéndolo en las sucesivas
interacciones entre los individuos (personalidad) y el entorno de la organizacion, cada
miembro percibe el clima y lo describe en funcion de sus propias percepciones. Es
posible estudiar el clima en funcion de estas percepciones individuales, que no es lo
mismo decir que el clima son las percepciones. El clima puede ser igualmente
estudiado con observaciones hechas por jueces externos y debe ser considerado una
realidad organizacional, como lo son las jerarquias informales o las normas de grupo ”
(p.57).

Schneider (1990) c.p Marin, M (2003), establece que el clima organizacional es “un
compendio de percepciones sostenidas por los individuos sobre el ambiente de su
organizacion” (p.22). Estas percepciones reflejan una interaccion entre el individuo y
la organizacion. En donde el individuo actia como un procesador de informacion entre
las caracteristicas de la organizacién y sus propias caracteristicas.

Cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibida o experimentada por los
miembros de la organizacion, que influye en su comportamiento (Chiavenato, I, 1993).
“El clima es una suma de percepciones, es descriptivo y no evaluativo. Su nivel de
descripcion se refiere a la organizacion y las percepciones que pueden influir en la
conducta.” Guillén y Guil (2000; cp. Chavez & Ramirez, 2004)

“El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de
la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e
indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional, es decir, aquellos aspectos de la organizacion que desencadenan
diversos tipos de motivacion entre los miembros.” Chiavenato (2000)

“Clima organizacional es la coleccion de los patrones y determinantes del ambiente

que suscitan la motivacion.” Stringer (2001)

10. Dessler, G (1979; cp. Chavez & Ramirez, 2004) “el clima organizacional representa,
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pues, las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y
la opinion que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura,
recompensa, consideraciones, cordialidad, apoyo y apertura” (p.22).

11. “El clima organizacional es la percepcion que tienen los miembros de una organizacion

de su funcionamiento estructural y dindmico...” Psico- Consult (2004)

En fin consideramos que aungue no existe un acuerdo total sobre el concepto de clima
organizacional y su utilidad, existe bastante acuerdo en considerar que el clima es el conjunto
de percepciones que tienen sobre la organizacion los empleados de la misma considerados
como un todo (Jackson y Slocum, 1988; James y Jones, 1974; Joyce y Slocum, 1984, c.p.
Marin, M., 2003).

Caracteristicas Del Clima Organizacional
Segln Brunet, L (1987) el Clima Organizacional posee las siguientes caracteristicas:

1. El Clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

2. El Clima es una configuracion particular de variables situacionales, sus elementos
constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir siendo el mismo.

3. El Clima tiene una connotacion de continuidad; pero no de forma permanente como la
cultura por lo tanto puede estar sujeto a cambio a traves de intervenciones particulares.

4. EIl Clima estd determinado en su mayor parte por las caracteristicas personales, las
actitudes, las expectativas, las necesidades, asi como por las realidades socioldgicas y
culturales de la organizacion.

5. El Clima es fenomenologicamente exterior al individuo, quien por el contrario puede
sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza. Esta basado en caracteristicas de

la realidad externa tal y como es percibido.

Se puede inferir que para que las organizaciones logren un alto grado de eficiencia, es
necesario trabajar en ambientes altamente motivadores, ya que por consiguiente el personal
estara en un alto grado motivado y se sentira identificado con la organizacion. Por esta razon,

el empleado debe ser considerado como un activo vital y los gerentes deben de tomar en
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cuenta la complejidad de la naturaleza humana para alcanzar indices de eficacia y

productividad elevadas. (Brunet, 1987)

Importancia Del Clima Organizacional

Un empleado no opera en el vacio, lleva consigo al trabajo ciertas ideas preconcebidas
sobre si mismo, quién es, qué merece y qué es capaz de realizar. Estos preconceptos
reaccionan con diversos factores relacionados con el trabajo, tales como el estilo de su jefe, la
rigidez de la estructura organizacional, y la opinion de su grupo de trabajo, para determinar
como percibe su empleo y su ambiente. En otras palabras, el desempefio del empleado se
gobierna no solo por su andlisis objetivo de la situacion, sino también por sus impresiones

subjetivas del clima en que trabaja (Dessler, G., 1998).

El diagndstico del clima dentro de una organizacion es fundamental; ya que por medio
del mismo se identifican las areas claves que estan retrasando la produccion, reduciendo la

eficacia y que pueden generar costos inesperados en un futuro para la misma.

Para Marquez, M, (2001), la importancia de esta informacién se basa en la
comprobacidon de que el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los
niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros. El estudio del clima
organizacional no es para la organizacion un simple ejercicio académico del desempefio, o
simplemente porque se hace cada afio, sino para que ellos mismos examinen criticamente
donde la organizacién y sus empleados pueden ser finamente orientados para generar los mas

altos niveles de desempefio.

Caracter Tipico Del Clima Organizacional

Segun Brunet, L, (1987), en una empresa puede haber distintos climas
organizacionales, es decir, esta puede tener tantos micro climas como departamentos o areas
tenga, y entre mas descentralizada esté la organizacion mas se pueden observar climas
diferentes, es decir, uno para cada unidad. Todo esto debido a que las normas de la empresa
pueden ser dificiles de aplicar uniformemente, ademés de que muchas veces cada area de la
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organizacion tiene sus propias normas que de alguna u otra forma se hacen diferenciar de la
otras, pero que a la vez los une el hecho de pertenecer a la misma empresa y tener un mismo

objetivo en comun.

Por lo cual consideramos, que si se quiere determinar el clima de una organizacion, es
necesario medir el clima de cada una de las areas o departamentos de la misma para luego
sumarlos y obtener el clima general. Ademas que el clima percibido por los miembros de la
organizacion se ve influenciado por dos partes, el micro clima percibido de su area o
departamento y el macro clima general de la organizacion, todo esto formaria el total de su

percepcion del clima.

Cabe destacar que, como ya se ha mencionado anteriormente, no todos los individuos
perciben igual a la organizacién de la cual forman parte, es decir, cada individuo tiene una
personalidad propia que lo diferencia de los demas, por lo que hoy en dia las organizaciones,
en su proceso de reclutamiento y seleccion, buscan cada vez mas personas gque tengan ciertas
caracteristicas que se adapten mejor y con mayor rapidez a la organizacion, para evitar de esta
manera que choquen con sus creencias y a su vez poder mantener un buen clima dentro de la

misma.

Enfoques Del Clima Organizacional

Dessler (1979; cp. Marin, M, 2003), afirma que existen tres enfoques que buscan
explicar el concepto de clima organizacional: el enfoque estructural de Forehand y Gilmer
(1964), el enfoque subjetivo de Halpin y Crotfs (1962) y el enfoque integrado de Litwin y
Stringer (1968).

A. Enfoque Estructural: sus investigadores, Forehand y Gilmer (1964; cp. Marin, M,
2003), describen el clima organizacional como: “el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el

comportamiento de las personas que la forma” (p.28).

Segun Dessler (1979), éstos autores explican que las organizaciones estan conformadas
por unas caracteristicas que las describen y a éstas se les da el nombre de clima,
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caracteristicas que permiten la diferenciacion entre las organizaciones, deben ser
duraderas en el tiempo y afectar la conducta de los individuos que conforman la

organizacion.

De acuerdo con este enfoque estructural, que podria decirse también objetivo, la
estructura organizacional existente, todo lo relacionado a la organizacion fisica de los
componentes de una empresa, entre ellos, dimensién y tamafio de la organizacion
(ndmero de empleados), amplitud del control administrativo, la centralizacién o
descentralizacion de la autoridad en la toma de decisiones, el tipo de tecnologia que la
organizacion usa, el nimero de niveles jerarquicos, la relacion entre el tamafio de un
departamento y el numero de departamentos comprendidos dentro de la organizacion,
el grado de formalizacion de las politicas y reglas de la empresa que puedan de una
manera u otra restringir la conducta individual, entre otros, hacen que ciertos climas
surjan a medida que los integrantes de la empresa reaccionen a la estructura de la
misma. En otras palabras, este enfoque considera que el clima organizacional es fruto
de la estructura de la organizacion. El enfoque estructural no desecha la idea que la
personalidad del individuo influya en el clima organizacional de la empresa, pero
debido a su caracter objetivo, se aferra fundamentalmente en la determinacion

estructural de la organizacion.

Enfoque Subjetivo: sus investigadores describen el clima organizacional en términos
de “la opinion que el empleado se forma de la organizacién”. Este enfoque subjetivo
considera que un aspecto importante del clima organizacional son las percepciones que
los empleados tengan en relacién a la satisfaccion de sus necesidades sociales y al

logro de sus tareas laborales.

Halpin y Crofts (1962, cp. Marin, M (2003), también asignan gran importancia a la
“consideracion”, concepto que presenta “hasta qué punto el empleado juzga que el
comportamiento de su superior es sustentador o emocionalmente distante” (p.29). La
intimidad, el alejamiento y la obstaculizacién, son otras dimensiones subjetivas y
perceptivas que ellos anotan como componentes del clima organizacional. Se puede

observar, que este enfoque deja a un lado la estructura organizacional, para tomar en
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cuenta el proceso organizacional, el cual hace referencia al recurso humano de la

empresa, liderazgo, comunicaciones, control, estilo gerencial, conflictos, entre otros.

. Enfoque Integrado: con respecto a este tercer enfoque, Litwin y Stringer (1968; cp.
Marin, M, 2003), mezclan el objetivismo y subjetivismo de los enfoques anteriormente
mencionados, aclarando que el clima organizacional debe reconocer su naturaleza
tanto estructural como subjetiva. Ellos lo definen como: “Los efectos subjetivos,
percibidos, del sistema formal, el estilo formal de los administradores, y de otros
factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores, y motivacion
de las personas que trabajan en una organizacion dada” (p.29). En otras palabras, estos
investigadores quieren destacar que el clima organizacional abarca, no solamente las
percepciones que los miembros de una organizacion puedan tener hacia ella, sino
también la opinion que los mismos comparten en relacion a la autonomia, estructura,
consideracion, recompensas, apoyo, cordialidad y apertura que reinan dentro de la

organizacion para la cual trabajan.

Teorias Del Clima Organizacional

o Teoria del Clima Organizacional de Likert.

La teoria de Clima Organizacional de Likert (s/f; c.p. Brunet, 1987) establece que el

comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento

administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se

afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.

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

organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. (Brunet, 1987):

1. Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales estan

orientadas ha indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y

administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.
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2. Variables Intermedias: Este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno

de la institucion, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables registran gran importancia ya que

son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la institucion.

3. Variables finales: Estas variables surgen como derivacion del efecto de las variables

causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.
La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion de dos

grandes tipos de clima organizacional, segin Brunet, (1987) estos son:

1. Clima de tipo autoritario.

1.1. Sistema I. Autoritario explotador.

1.2. Sistema Il. Autoritarismo paternalista.
2. Clima de tipo Participativo.

2.1. Sistema I11. Consultivo.

2.2. Sistema IV. Participacion en grupo.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida
por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas Ill y IV corresponden a un
clima abierto con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de la organizacion.
(Likert, s/f, cp. Brunet, 1987)

o Teoria de Litwiny Stringer (1968):

Segun French Wendell, L, (1991), Litwin y Stringer “...ven el clima organizacional
como un conjunto de percepciones y sentimientos que los miembros de una organizacion
tienen acerca de ciertos aspectos amplios de la organizacion” (p, 149). Estos autores miden el

clima organizacional utilizando unas dimensiones que interactdan entre si para formar al
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mismo y observan que el liderazgo tiene una influencia significativa sobre el clima

organizacional.

La teoria de Litwin y Stringer (1968; cp. Marin, M, 2003), intenta explicar importantes
aspectos de la conducta de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los
conceptos de motivacion y clima. Los autores aportaron al estudio de las organizaciones esta
teoria con la finalidad de describir los determinantes situacionales y ambientales que mas

influyen sobre la conducta y percepcién del individuo.

Estos autores Litwin y Stringer (1968; cp. Marin, M, 2003), descubrieron que se
pueden encontrar distintos climas en las organizaciones variando el estilo de liderazgo. A su
vez, estos nuevos climas tienen efectos significativos sobre la motivacion, el desempefio y la
satisfaccion en el empleo. Concluyeron también que los climas organizacionales pueden
provocar cambios en los rasgos de la personalidad aparentemente estables (Kolber, 1977; cp.
Marin, M, 2003).

Como ya se ha mencionado anteriormente, los investigadores lo definen como a un
“conjunto de propiedades del ambiente de trabajo que son susceptibles de ser medidas,
percibidas directa o indirectamente por la gente que vive y trabaja en este contexto y que
influencian su comportamiento y motivacion” (Litwin y Stringer, 1968, cp. Marin, M, 2003,
p.31).

Dada esta definicion, explican que el concepto de clima es un contracto molar que:
Primero, permite analizar los determinantes de la conducta motivada en situaciones sociales
complejas. Segundo, simplifica los problemas de medicion de determinantes situacionales al
permitir a los individuos involucrados en la situacion pensar en términos mas integrales sobre
su experiencia. Tercero, hace posible la caracterizacion de los elementos que influyen e
intervienen en la situacién, y los cuales pueden ser categorizados para establecer

comparaciones interambientales (Marin, M., 2003).

En la figura 1, que se presenta abajo se observa un sistema de organizacién abierto, en

el cual hay diversos factores que intervienen en el clima. Los cuales son:
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Figura #1. Teoria de
Litwin y Stringer

Figura I: Modelo de Clima Organizacional.

Estructura: Es el sentimiento que tienen los empleados sobre las reglas, normas y
procedimientos en el grupo.

Responsabilidad: Es el sentimiento que tienen los empleados acerca de ser su propio
jefe y no tener que chequear con otros las decisiones que toman.

Recompensas: Es el sentimiento de ser recompensado por un trabajo bien hecho,
haciendo énfasis en las recompensas positivas mas que en las sanciones, el poder
percibir justicia con respecto a la paga y a las politicas de la organizacién en cuanto a
las promociones.

Riesgo: Se refiere al sentido de riesgos y retos en el trabajo y en la organizacion.

Calor: Es el sentimiento que tienen los empleados acerca de un buen compaferismo
que prevalece en el ambiente grupal, se hace énfasis en los grupos sociales informales
y la amistad entre los empleados.

Apoyo: Es la ayuda que perciben los empleados de sus jefes o de sus otros
compafieros, se hace énfasis en el apoyo mutuo.

Estandares: Es la percepcion que tienen los empleados acerca de las metas implicitas y
explicitas, se hace énfasis en las normas de rendimiento que impone la organizacién a

nivel grupal e individual en sus empleados.
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8. Conflicto: Es el sentimiento que tienen los empleados de la organizacion de que sus
compafieros o jefes son capaces de aceptar opiniones diferentes y no temen solucionar
y enfrentar los problemas en tanto surjan en vez de ignorarlos.

9. Identidad: es el sentimiento que tienen los empleados de pertenecer a la organizacion y

de ser un miembro valioso de un grupo de trabajo.

Segln Litwin y Stringer su teoria del Clima organizacional es (c.p. Fernandez y
Gurley, 2003): “...un intento por facilitar la medicion de aquellos factores ambientales que
influyen sobre la motivacion a través de una serie de dimensiones cuantificables que

conforman el clima como una totalidad.”(p.32)
o Teoria sobre el Clima Organizacional de Robert Stringer (2001):

Robert Stringer (2001), en su libro “Leadership and Organizational Climate”, explica
que el enfoque hacia el que esta dirigido, se basa en una cadena de causa y efecto. En tal
sentido, manifiesta que la conducta del jefe maneja el clima, éste suscita la motivacion y tal
motivacion generada es la que va a manejar el nivel de desempefio que tengan los empleados

de la organizacion. (Ver Figura 2)

PRACTICAS DE LIDERAZGO DEL JEFE =>CLIMA ORGANIZACIONAL

MEJORAS EN EL DESEMPERNO <=MOTIVACION GENERADA

Figura Il. Cadena de Causa y Efecto del Clima Organizacional (Stringer 2001,
p.100)

Para Stringer (2001), el clima organizacional ofrece claramente definido y con la
caracteristica de ser medible, un medio para cambiar conductas en el ambiente de trabajo. En
este mismo orden de ideas, concluye con un modelo sobre el desempefio organizacional, en el

cual el ambiente externo, las estrategias, los convenios organizacionales y las fuerzas
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histdricas influyen sobre las dimensiones que engloba el clima organizacional (estructura,
estandares, responsabilidad, reconocimiento, apoyo y compromiso) y asi, sobre la cultura
organizacional que incluye valores, creencias, mitos, tradiciones y normas. Como
consecuencia, todo lo anterior influye sobre la motivacion del empleado y a su vez sobre el

desempefio individual y grupal. (Stringer, 2001)

Stringer en su libro “Leadership and Organizational Climate” (2001; cp. Chavez y
Ramirez, 2004), explica que al tratar de medir el clima organizacional, es necesario establecer
unas dimensiones que resaltaran aspectos significativos del mismo y facilitaran las

conclusiones acerca de dicho clima, Stringer define tales dimensiones:

1. Estructura: refleja el sentido de los empleados de estar bien organizados y de tener
clara la definicién de sus roles y responsabilidades.

2. Estandares: mide el sentimiento de presion para mejorar el desempefio y el grado de
orgullo en los empleados para trabajar bien.

3. Responsabilidad: refleja los sentimientos de los empleados de ser “sus propios jefes” y
de no tener decisiones que revisar con otros.

4. Reconocimiento: indica el sentimiento de los empleados de ser recompensados por un
trabajo bien hecho.

5. Apoyo: refleja el sentimiento de confianza y apoyo mutuo que prevalece dentro del
grupo de trabajo.

6. Compromiso: refleja el sentido de orgullo de los empleados de pertenencia a la
organizacion y su grado de compromiso para con las metas de la organizacion”. (p 10-

11)

Basado en sus estudios y su experiencia Stringer (2001) llegé a la conclusion de que
existen ciertos factores que causan o determinan el clima organizacional, y que unos pueden
estar bajo el control directo o indirecto de la organizacién, pero hay otros determinantes que
no pueden ser controlados. Entre los factores que pueden ser controlados se encuentran
(Stringer, 2001):

« Las Practicas del Liderazgo: Este factor es el m&s importante, ya que la mayoria de

los estudios han demostrado que éstas préacticas pueden hacer cambiar el clima organizacional
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dependiendo de la forma en la que los gerentes manejan a sus subordinados, pues aquellos
tienen gran influencia en las expectativas de éstos ultimos y cubren las reglas formales e
informales de trabajo y la forma en la que los gerentes recompensan a sus subordinados por su

desempefio.

* Convenios Organizacionales: Se refiere a los sistemas formales de la organizacion, y
estos determinan la manera en la que la informacién fluye dentro de la misma, asi como la

percepcidn de oportunidades de avance, por consiguiente se ve afectado el clima.

* Estrategias: Las estrategias de una organizacion tienen influencia en la forma en
como se sienten los empleados acerca de las oportunidades de logro, sus recompensas, los

obstaculos al éxito y las fuentes de satisfaccion.
Factores que no pueden ser controlados por la organizacion (Stringer, 2001):

* Ambiente externo: Esta referido a las condiciones econdmicas del pais, la fuerza de

las industrias competidoras, asi como las regulaciones del gobierno y el avance tecnoldgico.

* Historia de la Organizacion: la historia de la organizacion tiene un fuerte impacto en
su clima ya que permite conocer los antecedentes en las percepciones de cOmo se manejaron
crisis anteriores en la organizacion (si las hubo), las tradiciones en las recompensas por
desempefio, los patrones de la organizacion en sus inversiones de negocio y también se le da

importancia a los modelos ejemplares de antiguos lideres.

Estos determinantes son importantes, ya que hay factores que se pueden manejar, €s

decir se pueden cambiar para la mejora de la organizacion.
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CAPITULO IV

MARCO REFERENCIAL

Este capitulo tiene como objetivo brindar una visién de la institucion sometida al
estudio, asi como también dar a conocer la razén, de la misma. Asimismo la informacion que a
continuacion se presenta fue obtenida de la pagina WEB del Instituto Nacional de Prevencion,

Salud y Seguridad Laboral.
Resefia Historica

El Instituto Nacional de Prevencién, Salud y Seguridad Laboral (INPSASEL), es un
organismo autonomo adscrito al Ministerio del Trabajo, creado segln lo establecido en el
articulo 12 de la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo,

promulgada en el afio 1986.

No es sino hasta el afio 2002, que el Instituto recibe apoyo del Ejecutivo Nacional, para
lo cual, se procede al nombramiento de un nuevo presidente del organismo, y se da inicio al
proceso de reactivacion de la salud ocupacional en Venezuela; accion de desarrollo
institucional que permitira el disefio y ejecucion de la politica nacional en materia de
prevencion, salud y seguridad laborales y la construccion de un sistema publico de inspeccion
y vigilancia de condiciones de trabajo y salud de los trabajadores y trabajadoras, con un
criterio integral acorde con las exigencias del mundo laboral actual para el control y
prevencion de accidentes y enfermedades ocupacionales enmarcado dentro del Sistema de

Seguridad Social Venezolano que actualmente se disefia.
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Misién

“Es una Institucion comprometida con el disefio y la ejecucion de la politica nacional
en materia de promocién, prevencién y atencion de la salud y la seguridad laboral,
garantizando el cumplimiento de la normativa legal en el area, asi como, Optimas condiciones

de trabajo a todos los trabajadores y trabajadoras”.
Visién

“El Instituto estara orientado a ser una Institucion Cientifica Técnica del Estado
Venezolano, especializado en la prevencion de riesgos y el analisis de las condiciones de
higiene y seguridad en el trabajo, reconocido por su capacidad técnica y calidad de servicio de

sus empleados”.

Objetivo General del INPSASEL

Gestionar el plan de Seguridad y Laboral a nivel nacional, en la proteccion, prevencion
y promocion de la salud de las trabajadoras y trabajadores en los centros laborales, para el
logro de ambientes y procesos de trabajos saludables que les garanticen bienestar y calidad de
vida, asi como el desarrollo de todos sus potenciales y establecer un sistema de control de las

condiciones de trabajo para un efectivo desarrollo personal y social.

Obijetivos Especificos del INPSASEL

Ejecutar la politica nacional de salud y seguridad en el trabajo.

e Asesorar a los trabajadores, los empleadores, cooperativas y otras formas asociativas

comunitarias, en materia de prevencion y salud y seguridad laboral.

e Desarrollar programas de educacion y capacitacion técnica para los trabajadores y

empleadores en materia de salud y seguridad laboral.

e Ejercer las funciones de inspeccion de condiciones de seguridad y salud en los centros de
trabajos, estableciendo los ordenamientos y plazos de cumplimientos en caso de violacion

de la normativa vigente.
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Funciones
e Vigilar y fiscalizar el cumplimiento de las normas.

e Prestar asistencia técnica a empleadores y trabajadores.
e Promocion, educacion e investigacion en materia de salud ocupacional.
e Gestionar el nuevo régimen de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Ejecutar la Politica Nacional en materia de Prevencién, Salud y Seguridad en el

Trabajo.
e Asesorar a empleadores y trabajadores en el area de la Salud Ocupacional.
e Dictar las Normas Técnicas que regulan la materia.
e Aplicar las sanciones a los que violen la Ley en esta materia.
Valores Institucionales

e ldentificacion de los servidores publicos con la Mision y la Vision Institucional.

e Responsabilidad en el cumplimiento de la mision institucional.
e Solidaridad y compromiso con los trabajadores de Venezuela

e Servicio de calidad centrado en satisfacer la demanda del ambito de la salud y

seguridad laboral
e Alto desempefio del equipo de trabajo con fin colectivo
Base Legales del INPSASEL.
e Constitucion Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela
Leyes Orgénicas

o Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo.
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(@]

Ley Organica del Trabajo.

(©]

Ley Organica del Sistema de Seguridad Social.

Ley Organica para la Proteccién del Nifio y del Adolescente.

O

o Ley Orgénica de Procedimientos Administrativos.
Leyes Ordinarias

o Ley del Seguro Social.

o Ley sobre Sustancias Materiales y Desechos Peligrosos.

Reglamentos
o Reglamento Parcial de la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio

Ambiente de Trabajo.

o Reforma Parcial del Reglamento de las Condiciones de Higiene y Seguridad en el

Trabajo.

Politicas

e Vigilar, conservar y salvaguardar los documentos y bienes de la Administracion

Publica confiados a su guarda, uso o administracion.

e Presentar Declaracién Jurada de Patrimonio

e Guardar la reserva, discrecién y secreto que requieran los asuntos relacionados con sus

funciones

e Cumplir las actividades de capacitacion y perfeccionamiento destinados a mejorar su

desempefio.
e Acatar las drdenes e instrucciones emanadas de los superiores jerarquicos
e Cumplir con el horario de trabajo establecido

e Prestar sus servicios con la eficiencia requerida
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e Prestar la informacion necesaria a los particulares en los asuntos y expedientes en que

éstos tengan algun interés legitimo
e Guardar en todo momento una conducta decorosa.

Estructura Organizativa

1. Directorio
2. Auditoria Interna

3. Presidencia
Nivel de Asesoria y de Apoyo:

Consultaria Juridica

Oficina de Relaciones Interinstitucionales.
Oficina de Planificacion y Control de Gestion.
Oficina de Gestion Administrativa.

Oficina de Recursos Humanos.

o o~ w N PF

Oficina de Tecnologias de Informacion.

Nivel Sustantivo Centralizado:

Gerencia General

Gerencia de Seguridad e Higiene.

Gerencia de Normas Técnica.

Gerencia de Garantias Procedimentales.

Gerencia de Epidemiologia y Analisis Estratégicos.

Gerencia de Educacion.

N o g~ e

Gerencia de Articulacion y Enlace con el poder Popular.

Esta estructura organizacional y niveles que conforman al INPSASEL se veran mejor
reflejados en un organigrama del Instituto (ver anexo C) para asi tener una mejor imagen del

mismo
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Direccion Estadal de Salud de los Trabajadores (DIRESAT)

El Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales (INPSASEL), en su
estructura organizativa cuenta con un nivel operativo descentralizado conformado por las
Direcciones Estadales de Salud de los Trabajadores (DIRESAT), estas unidades prestan
atencion directa al usuario, trabajador, trabajadora, empleador y empleadora de los diferentes
estados venezolanos. Las DIRESAT ejecutan los proyectos del INPSASEL, haciendo énfasis
en la creacion de una cultura, para la prevencion y promocion de la salud en los centros de
trabajo, también cuentan con una atencién integral del trabajador y trabajadora, prestando
asesoria técnica especializada en las areas de: Medicina Ocupacional, Salud, Higiene,
Ergonomia, Seguridad y Derecho Laboral. Asi mismo, prestan servicios de evaluacién de
ambientes y condiciones de trabajo, investigacion de accidentes de trabajo, tramites para la
certificacion de servicios de salud ocupacional y la conformacion de los Comités de Seguridad
y Salud Laboral. Algunas de las DIRESAT que estdn ubicadas en todo el territorio son:
Anzoategui, Guarico, Lara, Falcon, Zulia, Mérida, Distrito Capital, Miranda, Portuguesa,

Bolivar, Carabobo, Costa Oriental Lago, Barinas, Monagas, Aragua, Tachira.

La sede principal del INPSASEL, se encuentra ubicada en el Distrito Capital, en el
sector la Candelaria, pudiéndola abordar y hacerla nuestro objeto de estudio previo
cumplimiento de proyecto de pasantia es de esta manera como se obtiene acceso a los niveles
altos de la estructura del Instituto para poder gestionar los permisos correspondientes a la

aplicacion de la investigacion.
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CAPITULO V

MARCO METODOLOGICO

En este capitulo del presente proyecto de investigacion se delimita el objeto de estudio
dentro del contexto en el cual sera desarrollado, y a su vez ubicarlo en términos operacionales,

que permita llevar a cabo los objetivos que perseguimos en dicha investigacion.

Asi mismo, se identificara la poblacion de estudio y la muestra concerniente, junto con
la Operacionalizacion de cada una de las variables de estudio, en este caso Sindrome de

Burnout y Clima Organizacional.

Finalmente, se presentaran ambos instrumentos de recoleccion de datos para ambas
variables, los cuales ya fueron validados en un estudio referencial anterior junto con sus
respectivos indice de confiabilidad, ademas se expondra el procedimiento de la investigacion,
la factibilidad del estudio y las consideraciones éticas que serviran de guia en el trabajo de

campo de esta investigacion.
Tipo de Investigacion

La presente investigacion responde a un estudio de tipo correlacional, segun las
caracteristicas y objetivos del estudio; ya que “este tipo de investigacion correlacional asocia
variables mediante un patréon predecible para un grupo o poblacion”. (Hernandez, Fernandez,
& Batista, 2006, p.105). Teniendo como proposito conocer la relacion que existe entre dos o
mas conceptos, categorias o variables, en un contexto en particular, y pudiendo medir asi el
grado de asociacion entre esas dos variables, cuantificando relaciones y midiendo cada

variable
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identificada y analizando después la correlacion entorno al estudio. En la investigacion
cuantitativa, estos estudios se encargan de cuantificar cada variable relacionada, ya que los
instrumentos empleados estan disefiados para medir y analizar la correlacion existente entre
ellas, por tanto, buscan identificar como puede comportarse una variable o concepto
conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas (Hernandez, Sampieri y
Baptista 2003, p. 122).

Disefio de la Investigacion

Cerda (1991) plantea que el disefio de investigacion “...sirve para designar el esbozo,
esquema, prototipo, modelo o estructura que indica el conjunto de decisiones, pasos o faces y

actividades por realizar en el curso de una investigacion...” (pag. 128).

La presente investigacion segun el grado y control de las variables puede definirse
como un disefio de investigacion no experimental; ya que, segun Hernandez, et al., (2010, p.
149) son “estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que
solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”, ya que no se
va a generar ninguna situacion, sino que se observaran las existentes, se puede decir que los

sujetos que se observan no se exponen a ninguna condicion especial.

Los disefios no experimentales se clasifican segun Hernandez, et al., (2000), en
transaccionales y longitudinales. La diferencia no esta en el tiempo de duracion de la
investigacion, sino en la cantidad de veces que se miden las variables y en el objetivo que se
persigue con cada uno de estos dos tipos de disefios. Asi por su dimensién temporal, la
presente investigacion puede clasificarse como un disefio de tipo transaccional o transversal, en

el cual “se recolectan datos en un solo momento, en un momento unico” Hernandez, et al.,

(1991, p. 191).
Unidad de Andlisis

Segln Hernandez, et al. (2010) la unidad de analisis es definida por los participantes,

objetos, eventos o comunidades de estudio.
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Para el presente estudio, la unidad de analisis estad constituida por los empleados y
funcionarios de los diferentes niveles del Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad
Laborales, organismo auténomo adscrito al Ministerio del Trabajo que responderan los
instrumentos de recoleccion de informacion. Entonces, las unidades de analisis son todas las
personas que integran los departamentos del Nivel de Asesoria y Apoyo, conformado por:
Consultaria Juridica, Oficina de Relaciones Interinstitucionales, Oficina de Planificacion y
Control de Gestion, Oficina de Gestion Administrativa, Oficina de Recursos Humanos,

Oficina de Tecnologias de Informacion a nivel de sede principal.
Poblacion y Muestra

Segun Selltiz (1974; cp. Hernandez, et al. 1998, p. 304) “una poblacion es el conjunto

de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”.

Asi, la poblacion de esta investigacion estard constituida por los empleados y
funcionarios del Nivel de Asesoria y Apoyo del Instituto Nacional de Prevencién, Salud y
Seguridad Laborales, instituto autdbnomo adscrito al Ministerio del Trabajo (INPSASEL). Por
otra parte, la muestra suele ser definida como un subgrupo de la poblacion ... Es un grupo de
personas, eventos, sucesos, comunidades, etc. sobre el cual se habran de recolectar los datos,
sin que necesariamente sea representativo el universo o poblacién que se estudia” (Hernandez,
Fernandez, & Batista, 2006, p.562), sin embargo, para seleccionar una muestra, lo primero que
hay que hacer es definir la unidad de analisis, Hernandez, et al. (1998). Para efectos de este
estudio, estas unidades ya fueron definidas en el segmento anterior correspondiendo a las
personas que integran los departamentos del Nivel de Asesoria y Apoyo, del INPSASEL.

La muestra sera probabilistica, debido a que todos los sujetos tendran la misma
probabilidad de ser seleccionados segin Hernandez, et al. (1998) mediante un muestreo

probabilistico, con proporcidn para universos finitos (Sierra, R., 1991).
Para determinar el tamafio de la muestra se aplicara la siguiente férmula:
Formula para muestreo de Sierra, R., (1.991)

B Z2XpXqgXN
n_eZ(N—1)+(ZZ><p><q)
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n: Tamafio de la muestra

N: Tamario de la poblacion

p: probabilidad de exito = 50%

g: probabilidad de fracaso = 50%

z: valor tipificado de la confiabilidad = 1,96 (corresponde a 95% de confianza) Indica la
direccién y el grado en que un valor individual se aleja de la media en una escala de unidades
de desviacion estandar

e: error de estimacion = 5% Indica el porcentaje de incertidumbre o riesgo que se corre que la

muestra escogida no sea representativa

Luego de sustituir los valores en la formula se obtuvo una muestra total de 206
personas, de una poblacion de 240 funcionarios, con un error del 5% y una confiabilidad del
95%. (Ver ANEXO D). Para lograr estos resultados, se aplicé la formula a cada una de las
unidades de andlisis, ya que el Instituto deseaba que las poblaciones se tomaran
independientemente, por lo que en la mayoria de las unidades se toma practicamente toda la

poblacion de cada unidad.
Operacionalizacion de las Variables

Segun Arias, F (2006) sefiala que la operacionalizacion de la variable “... se designa al
proceso mediante el cual se transforma la variable de conceptos abstractos a términos

concretos, observables y medibles, es decir, dimensiones e indicadores...”

El presente trabajo mide la relacion de las siguientes variables:
Sindrome de Burnout:

Definicion Conceptual:

“Es un sindrome de agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion
personal, que puede ocurrir entre individuos que trabajan con personas” (Mingote, J, 1997, p.
2 cp. De La Rosa R. y Moncada R, 2011).



68

Dimensiones de la VVariable:

Agotamiento Emocional: se describe como la fatiga o falta de energia y la sensacion
de que los recursos emocionales se han agotado. Puede darse en conjunto con
sentimientos de frustracion y tension, en la medida que ya no se tiene motivacién para
seguir lidiando con el trabajo (Maslach, et al, 2001; cp. Buzzetti, M, 2005). Si se
obtienen puntajes altos, esos indican que el individuo ya no tiene recursos
emocionales, presentando cansancio al inicio y al final de la jornada y un nivel alto de
tension percibido (Golembiewski et al, 1998; cp. Buzzetti, M, 2005).
Despersonalizacion: alude al intento de las personas que proveen servicios a otros, de
poner distancia entre si misma y al usuario por medio de ignorar activamente las
cualidades y necesidades que los hace seres humanos Unicos (Maslach et al, 2001; cp.
Buzzetti, M 2005). Puntajes altos indican una tendencia marcada de percibir o pensar
en otros como cosas u objetos con un comportamiento insensible, poniendo distancia
de otros y con una autopercepcion de endurecimiento emocional (Golembiewski et al,
1998; cp. Buzzetti, M, 2005).

Realizacion Personal: describe la tendencia a auto evaluarse negativamente,
declinando el sentimiento de competencia en el trabajo. En otras palabras, los
individuos sienten que no se desempefian tan bien como lo hacian en un comienzo
(Maslach et al, 2001; cp. Buzzetti, M, 2005). Puntajes bajos indica que la persona no
estd haciendo un trabajo que perciba como que vale el esfuerzo, enfrentar problemas y
vitalidad disminuida (Golembiewski et al, 1998, cp. Buzzetti, M., 2005).

Definicion Operacional:

Agotamiento Emocional: Valora la experiencia de estar agotado en el ambito
emocional por las demandas del trabajo. Se mide con el cuestionario ElI Maslach
Burnout Inventory (MBI), usando los items 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20.
Despersonalizacion: Grado en que pueden reconocerse en uno mismo actitudes de
frialdad, insensibilidad y distanciamiento relacional. Se mide con el cuestionario El
Maslach Burnout Inventory (MBI), usando los items 5, 10, 11, 15, 22.
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e Realizacion personal: Evalta los sentimientos de autoeficacia y de realizacion
personal en el trabajo. Se mide con el cuestionario EI Maslach Burnout Inventory
(MBI), usando los items 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21.

Tabla # 1. — Operacionalizacion de la variable Burnout

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Vivencia de estar exhausto
Es un sindrome de ) . . 1,2,3,6,8,13, 14,
. Agotamiento Emocional emocionalmente por las
agotamiento 16, 20

. demandas del trabajo.
emocional,
L Grado en que cada uno
despersonalizacion

SINDROME . L reconoce actitudes de
y baja realizacion L ) ] o
DEL Despersonalizacion frialdad y distanciamiento 5,10, 11, 15, 22
personal, que ]
BURNOUT emocional.

puede ocurrir entre )
o (Empleado-cliente).
individuos que o o
. Sentimiento de auto eficacia
trabajan con L L 4,7,9,12,17, 18,
Realizacion personal y realizacion personal en el
personas . 19,21
trabajo.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion antes sefialada extraida del modelo validado de Maslach et
al (2001) cp. Buzzetti, M (2005)

Clima Organizacional
Definicién Conceptual:

“Los efectos subjetivos percibidos del sistema formal, estilo informal de los gerentes y
otros importantes factores del medio en las actividades, creencias, valores y motivacion de las
personas que trabajan en una organizacion” (Litwin y Stringer, 1968; cp. Marin, M, 2003,
p.21).

Dimensiones de las VVariables

El modelo de Stringer (2002) concluye que el clima organizacional puede ser descrito

en términos de seis dimensiones, mencionadas por Gurley y Fernandez (2002):
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Estructura: Refleja la percepcion que los trabajadores tienen de estar bien
organizados y de tener una clara definicion de sus roles y responsabilidades.
Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la
organizacion sobre las normas de rendimiento y el grado de orgullo que los empleados
tienen al hacer un buen trabajo.

Responsabilidad: Refleja el sentimiento que tienen los empleados de ser sus propios
jefes y de tener autonomia en sus decisiones.

Reconocimiento: Indica el sentimiento que tiene los empleados de ser recompensados
por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacién utiliza mas el premio
que el castigo.

Apoyo: Refleja el sentimiento que tienen los empleados de confianza y de ayuda
mutua que existe dentro de los grupos de trabajo.

Compromiso: Refleja el sentimiento de pertenencia a la organizacién por parte del

empleado y de su grado de compromiso con las metas de la organizacion.

Definicién Operacional:

Las seis dimensiones que a continuacion se mencionan se miden con el cuestionario de

clima organizacional validado por Stringer (2002) c.p. Gurley y Fernandez (2002)

Estructura: Puntaje que refleja la percepcién que los trabajadores tienen de estar bien
organizados y de tener una cara definicion de sus roles y responsabilidades. Se mide

usando los items 3, 6, 9, 20.

Estandares: Puntaje que refleja la percepcién de los miembros acerca del énfasis que
pone la organizacion sobre las normas de rendimiento y el grado de orgullo que los

empleados tienen al hacer un buen trabajo. Se mide usando los items 7, 10, 12, 24.

Responsabilidad: Puntaje que refleja el sentimiento que tienen los empleados de ser
sus propios jefes y de tener autonomia en sus decisiones. Se mide usando los items 4,
13, 18, 22.
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e Reconocimiento: Puntaje que indica el sentimiento que tienen los empleados de ser
recompensados por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza

mas el premio que el castigo. Se mide usando los items 1, 5, 17, 19.

e Apoyo: Puntaje que refleja el sentimiento que tienen los empleados de confianza y
ayuda mutua que existe dentro de los grupos de trabajo. Se mide usando los items 2, 8,
14, 16.

e Compromiso: Puntaje que refleja el sentimiento de pertenencia a la organizacion por
parte del empleado y de su grado de compromiso con las metas de la organizacién. Se
mide usando los items 11, 15, 21, 23.

Para esta investigacion se usara cada una de las dimensiones del Clima Organizacional
como variable distinta o unidimensional, para poder ver asi cuél de ellas predice de mejor
manera la presencia del Sindrome de Burnout, por lo que se espera que haya una relacion
significativa entre las distintas dimensiones del Clima pues de lo contrario no serian
dimensiones de un mismo constructo, si no constructos diferentes; se relacionaran entonces
cada una de las dimensiones del Sindrome de Burnout con cada uno de las dimensiones del
Clima Organizacional, siendo el Burnout la variable dependiente y el Clima la variable
independiente adicionalmente se tomaran en cuenta sexo edad antigliedad tipo de cargo sueldo

de cada una de las personas que conformaran la muestra



Tabla # 2. — Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional

VARIABLE

DEFINICION

DIMENSIONES

INDICADORES
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ITEMS

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Es un conjunto de
propiedades del
ambiente del trabajo
que son susceptible de
ser medidas,
percibidas directa o
indirectamente por la
gente que vive y
trabaja en este
contexto y que
influencian su
comportamiento y
motivacion

Estructura

Estandares

Responsabilidad

Reconocimiento

Apoyo

Compromiso

Puntaje que refleja la
percepcion que los
trabajadores tienen de
estar bien organizados y
de tener una clara
definicion de sus roles y
responsabilidades.
Puntaje que refleja la
percepcion de los
miembros acerca del
énfasis que pone la
organizacion sobre las
normas de rendimiento y
el grado de orgullo que
los empleados tienen al
hacer un buen trabajo.
Puntaje que refleja el
sentimiento que tienen
los empleados de ser sus
propios jefes y de tener
autonomia en sus
decisiones.
Puntaje que indica el
sentimiento que tienen
los empleados de ser
recompensados por el
trabajo bien hecho. Es la
medida en que la
organizacion utiliza mas
el premio que el castigo
Puntaje que refleja el
sentimiento que tienen
los empleados de
confianza y ayuda mutua
que existe dentro de los
grupos de trabajo
Puntaje que refleja el
sentimiento de
pertenencia a la
organizacion por parte
del empleado y de su
grado de compromiso
con las metas de la
organizacion.

3,6,9,20

7,10,12, 24

4,13, 18,22

1,5,17,19

2,8,14,16

11, 15,21, 23

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion antes sefialada extraida del modelo validado de Stringer

(2002) cp. Gurley y Fernandez (2002)
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Instrumento y Recoleccién de Datos

De acuerdo a Sabino (1986), los “...instrumentos de recoleccion de datos son, en
principio cualquier recurso del que pueda valerse el investigador para acercarse a los
fenémenos y extraer de ellos informacion.”(p.129). Por consiguiente, para alcanzar los
objetivos propuestos en la presente investigacion y tomando en cuenta el disefio de la misma
se utilizaran las técnicas, del cuestionario y la escala tipo Likert.

El cuestionario segiin Hernandez, et al. (1998), “...consiste en un conjunto de preguntas
respecto a una o mas variables a medir.”(p. 276). Las preguntas o afirmaciones pueden ser
abiertas o cerradas, estas ultimas conforme a Hernandez, et al. (1991), “...contienen
categorias o alternativas de respuesta que han sido delimitadas.”(p.285). Ademas, se utilizd
como opciones de respuesta a las afirmaciones de los cuestionarios, una escala tipo Likert.
Hernandez, et al. (1991), exponen que la Escalas Likert “...consiste en un conjunto de items
presentado en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos
a los que se les administra.” (p.263). En dicha escala, se presentan alternativas de respuesta
que son de cuatro (4) 6 seis (6) puntos y tienen valor numeérico, lo que facilitara la medicién de
la variable a estudiar.

La recoleccion de datos para la variable de Burnout, se realizara en primer lugar
mediante un cuestionario ya existente sobre el presente estudio, se utilizara el cuestionario
creado por Maslach y Jackson (1986) llamado EI Maslach Burnout Inventory (MBI). En
cuanto a la validez y confiabilidad del instrumento, segun Herndndez, et al. (1998), “... se
refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir.” (p.
236). “De esta manera, se obtiene una consistencia interna para todos los items hallandose una
puntuacion de 0,80 en las version de 1986 del MBI” (Rubio, 2003 c.p. Davila Romero, 2010)
por lo tanto ha sido aprobado y cumple con las pruebas de validez y confiabilidad necesarias.
Es el instrumento que ha creado un elevado nimero de investigaciones y estudios, se
encuentra constituido por una serie de 22 items en forma de afirmaciones, sobre los
sentimientos y actitudes del profesional en su trabajo, que se evallan con una escala tipo
Likert.

La persona valora los 22 items que se le muestran con respecto a la frecuencia en que
siente las situaciones que se le exponen (Mansilla, 1997). “La factorizacion de los 22 items

arroja en la mayoria de los trabajos tres factores que son denominados agotamiento emocional,
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despersonalizacion y realizacion personal en el trabajo”. (Mansilla, F., 1997, p. 1). Estos tres

factores o escalas tienen una gran consistencia interna cercana al 90%, considerandose el

grado de agotamiento como una variable continla con diferentes grados de intensidad.
(Mirallanes, J, 2006)

Cada dimensién o escala se clasifica de la siguiente manera:

Agotamiento Emocional: consta de 9 items o afirmaciones. Valora la vivencia
de estar exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo. Su puntuacion
es directamente proporcional a la intensidad del sindrome. La puntuacion
méaxima es de 54 puntos, puntuando las opciones de respuesta de la escala de 0
al 6 y cuanto mayor es la puntuacion mayor sera el agotamiento emocional y el

nivel de Burnout experimentado por la persona.

Despersonalizacion: esta formada por 5 items o afirmaciones. Valora el grado
en que cada uno reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento. La
puntuacion maxima es de 30 puntos, puntuando las opciones de respuesta de la
escala de 0 al 6 y cuanto mayor es la puntuacion en esta dimension mayor sera
la despersonalizacion y el nivel de Burnout desarrollado por la persona.

Realizacion Personal: se forma por 8 items o afirmaciones. Evalla los
sentimientos de autoeficacia y realizacion personal en el trabajo. La puntuacion
méaxima es de 48 puntos, puntuando las opciones de respuesta de la escala de 0
al 6 y cuanto mayor es la puntuacion mayor sera la realizacién personal, porque

en este caso la puntuacion es inversamente proporcional al grado de Burnout.

Segun Gonzalez y De La Gandara (2006, p. 17) “la relacion entre puntuacion y grado

de Burnout es dimensional. Es decir, no existe un punto de corte que indique si existe o no tal

entidad”. Lo que Gonzélez y De La Gandara (2006), lo que hicieron, fue a dividir los rangos

de las puntuaciones totales de cada escala o factores en tres tramos que delimitan un nivel de

sindrome de Burnout experimentado como bajo, medio o alto. Lo que se ha hecho es distribuir

los rangos de las puntuaciones totales de cada sub-escala en tres tramos que definen un nivel

de Burnout experimentando como se observa en la siguiente tabla:
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Tabla # 3. - Escala de Grados de Padecimiento del Sindrome de Burnout por Dimension.

Dimensiones Bajo Medio Alto
Agotamiento Emocional <=18 Entre 19y 26 >=27
Despersonalizacion <=5 Entre6y9 >=10
Realizacion Personal >=40 Entre 34 y 39 <=33

Fuente: Gonzales y De la Gandara, (2006). El medico con Burnout. Conceptos Bésicos y Habilidades Practicas
para el Medico de Familia. Retos en la salud mental del siglo XXI en Atencion Primaria.

En cuanto a la validez y confiabilidad del instrumento de acuerdo a Stringer (2001), el
cuestionario de Clima Organizacional ha sido aplicado exitosamente en varias organizaciones
en los Estados Unidos y Nueva Zelanda. En este sentido, Fernandez y Gurley (2003),
aplicaron este instrumento exitosamente en una Institucion Financiera ubicada en la Zona
Metropolitana de Caracas en el afio 2003, con un coeficiente de confiabilidad de 0,77; para
todo el cuestionario; por lo tanto ha sido aprobado y cumple con las pruebas de validez y
confiabilidad necesarias. De igual manera este instrumento fue validado en una prueba piloto,
en uno de los departamentos del Instituto, para asegurar de que fuera comprendido con
facilidad por los individuos y ademés se adaptara al contexto. Las observaciones hechas,
indican pequefias modificaciones en cuanto a redaccion. Este cuestionario se encuentra
constituido por una serie de 24 frases o items, y mide 6 dimensiones, cada una de ellas

representadas por 4 items.

Este cuestionario utiliza una escala tipo Likert con 4 alternativas de respuestas que van
desde “Totalmente en Desacuerdo” hasta “Totalmente de Acuerdo”. Las 24 afirmaciones que
se dividen en sentido positivo y sentido negativo. Para el primer caso, las opciones de
respuestas se avaltian de “Totalmente de Acuerdo” con una puntuacion de 4, “De Acuerdo”
con una puntuacién de 3, “En Desacuerdo” con una puntuacion de 2, y “Totalmente en
Desacuerdo” con una puntuacion de 1. En el caso contrario, para las preguntas con sentido
negativo, las opciones de respuesta se evallan de forma invertida quedando de la siguiente
forma: “Totalmente de Acuerdo” con una puntuacion de 1, “De Acuerdo” con una puntuacion
de 2, “En Desacuerdo” con una puntuacion de 3, y “Totalmente en Desacuerdo” con una

puntuacion de 4.
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Procesamiento Estadistico De Los Datos

Una vez que los datos hayan sido recolectados, estos se codificaran, transfiriendo estos
a una matriz, se guardan en un archivo que se limpiard de errores, todo esto mediante el
programa “Statistical Package for the Social Sciences” o “Paquete Estadistico para las
Ciencias Sociales” (SPSS) o paquete estadistico, tanto para la escalas de sindrome de Burnout

como para la escalas del Clima Organizacional; para asi luego poder analizarlos.

Luego, se realizara el calculo de los estadisticos descriptivos para cada variable que
seran la moda, media y mediana, distribuciéon de frecuencia, desviacion tipica, minimos y
maximos respectivamente, para asi conocer y describir los datos, valores o puntuaciones
obtenidas para cada variable, y saber cudles fueron las caracteristicas que presentaron a la

muestra con relacion a todas y cada una de las variables a estudiar en la investigacion.

Es necesario mencionar que para realizar la correlacion se utilizara el coeficiente r de
Pearson, por ser considerado, por muchos autores, como el mejor coeficiente que se adapta al

estudio y es el mas utilizado para estudiar el grado de relacion lineal existente entre dos

(%4
r

variables. Se suele representar por una “r”. El coeficiente de correlacion de Pearson toma

valores entre -1 y +1; donde un valor de +1 indica una relacion lineal perfecta positiva y un
valor de -1 indica relacion lineal perfecta negativa. Por esto Hernadndez, Sampieri y Baptista,
(1998) establecen que:
Cuando las variables resultan correlacionadas, ello significa que al variar una la otra
también lo hard, dicha correlacion puede ser positiva 0 negativa. Si es positiva quiere
decir que sujetos con altos valores en una variable tenderan a mostrar altos valores en
la otra variable, si es negativa significa que sujetos con altos niveles en una variable
tenderan a mostrar bajos valores en la otra variable, si no hay correlacién entre ambas

variables con ello se indica que estas varian sin seguir un patron sistematico entre si

(pp.122 - 123).
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Desde esta perspectiva, se elaboraran tablas de estadisticos de frecuencia absoluta y
relativa, una manera de facilitar al lector la comprension de los resultados obtenidos en los

analisis.

Consideraciones Eticas

Al ser una investigacion que utilizé instrumentos que no implican intervencion o
modificacién de las variables bioldgicas, fisioldgicas, psicoldgicas o sociales de los sujetos a

estudiar; no se esperan molestias o riesgos en los mismos (Franco, Montoya y Ramirez 2006).

De esta forma, nosotros como investigadores, daremos garantia de dar respuesta a
cualquier incertidumbre acerca del procedimiento, riesgos, beneficios y otros asuntos
relacionados con el presente estudio a los sujetos a estudiar, los cuales tendran la libertad de
retirar su consentimiento en cualquier momento y dejar de participar en el estudio sin que por

ello se crearan perjuicio (Franco, et al 2006).

Asi mismo, se le garantizara al personal que participe en el estudio la seguridad de que
no se le identificara y que se mantendra en confidencialidad la informacidn relacionada con su
privacidad; de esta forma toda la informacion que se obtenga del presente estudio, serd
utilizada y manejada correcta y discretamente. Se respetaran asi, todas las formas éticas
referidas al manejo y cumplimiento adecuado de las citas, articulos en linea, respetando los

derechos de autor y evitando el plagio de otras investigaciones.
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Los datos recolectados de los instrumentos administrados correspondieron a la

respuesta de 187 funcionarios de un Instituto Pablico, debido a que 19 individuos que
completan la muestra de 206 se encontraban de reposo. El andlisis de estos datos se llevo a

cabo mediante una fase estadistica.

Esta fase incluyo el anlisis de los estadisticos descriptivos de las variables de la

investigacion y el andlisis de regresion maltiple.

Estadisticos Descriptivos

Estadisticos Descriptivos para las VVariables Demograéficas

En cuanto a la variable sexo, la moda o el valor mas frecuente correspondio al género
masculino que representa el 51,9% de la muestra y ubicando al género femenino con un

48,1%.

Tabla # 4. Frecuencias de la variable sexo.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Masculino 97 51,9 51,9 51,9
Validos Femenino 90 48,1 48,1 100
Total 187 100 100
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Hmasculine
B Femenino

Graéfico # 1. Porcentaje del Sexo

Los mismos estan distribuidos de la siguiente forma en los distintos departamentos.

Tabla # 5. Frecuencia de la variable sexo por departamentos.

DEPARTAMENTOS

Consultoria Oficina de Oficina de Oficina de Oficina de Oficina de

Juridica Relaciones | Planificacion y Gestion Recursos Tecnologias de
Internacionales Control de Administrativa Humanos Informacion
Gestion

Recuento Recuento Recuento Recuento Recuento Recuento

Masculino 11 8 51 10 14
Sexo

Femenino 12 11 31 22 7

En cuanto a la variable edad, debido a la existencia de varias modas se mostrara el

menor de los valores la cual fue de 25. ElI monto del rango que resulto es de 40 puntos, se
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puede considerar bastante amplio puesto que el puntaje minimo fue de 20 y el maximo de 60;

se obtuvo un media de 35,82, con una desviacion tipica grande de 9,463, y resultando la

mediana con un valor de 34.

Tabla # 6. Estadisticos de la variable edad.

N

Media

Mediana

Moda

Desv. tip.

Varianza

Asimetria

Error tip. de asimetria
Curtosis

Error tip. de curtosis
Minimo

Maximo

Vélidos
Perdidos

182

35,82
34,00
25°
9,463
89,542
,610
,180
-,519
,358
20

60

En cuanto a la forma de la distribucion se encontr6 una tendencia ligeramente coleada

hacia la derecha 0,610. Adicionalmente, el valor de coeficiente de curtosis (-0,519) evidencio

que la altura es parecida a una distribucion mesocurtica es decir; presenta un grado de

concentracion medio alrededor de los valores centrales de la variable. El histograma ilustra la

dicha elevacion.
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Frecuencia

Edad
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Media = 3582
Desviacidn tipica = 9 463
2

Gréfico # 2. Histograma de la variable edad

Mediante el grafico caja y bigote se demuestra que no existen datos extremos.

Edad
3

Gréfico # 3. Cajay bigote de la variable edad.

En cuanto a la variable antigiiedad se puede observar que se obtuvo una moda de 3. El

monto del rango que resulto de 10 puntos, se puede considerar bastante amplio puesto que el

puntaje minimo fue de 1 y el maximo de 11; se obtuvo un promedio entre sus puntajes de 4,21

(media), con una desviacion tipica de 2,215.
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Tabla # 7. Estadisticos de la variable antigtiedad

Estadisticos

Validos 185
N Perdidos 2
Media 4,21
Error tip. de la media ,163
Mediana 4,00
Moda 3
Desuv. tip. 2,215
Varianza 4,906
Asimetria ,379
Error tip. de asimetria ,179
Curtosis -,315
Error tip. de curtosis ,355
Rango 10
Minimo 1
Maximo 11

En cuanto a la forma de la distribucion nos encontramos que esta ligeramente coleada
hacia la derecha 0,379. Adicionalmente, el valor negativo del coeficiente de curtosis (-0,315)
evidencio que la altura es parecida a una distribucion mesocurtica es decir; presenta un grado
de concentracion medio alrededor de los valores centrales de la variable. El histograma

demuestra dicha elevacion.
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Gréfico # 4. Histograma de la variable antigliedad
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En cuanto a la variable cargo, cumple con el proposito de indicarnos donde se

encuentra el mayor peso de la poblacién, lo cual esta indicado con una moda de 24,

representada por los analistas |

Tabla # 8. Estadisticos de la variable cargo.

Estadisticos

Vaélidos
N

Perdidos
Media
Mediana

Moda

183

19,50
24,00
24

Esta moda que arroja la variable cargo se puede evidenciar en el grafico siguiente.
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Graéfico # 5. Grafico de barras de la variable cargo.

En cuanto a la variable sueldo, la moda o el valor més frecuente correspondi6 1. El
monto del rango que resulto es 1, puntaje razonable debido a que el puntaje minimo fue de 1y
el maximo de 2; se obtuvo un media de 1,25, con una desviacion tipica 0,433, y resultando la

mediana con un valor de 1,00.

Tabla # 9. Estadisticos de la variable sueldo.

Estadisticos

Validos
Perdidos

N

Media

Mediana

Moda

Desv. tip.

Varianza

Asimetria

Error tip. de asimetria
Curtosis

Minimo

Maximo

157

30
1,25
1,00

1
,433
,188

1,176
,194
-,626
1

2
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En cuanto a la forma de la distribucién se encontrd una asimetria hacia la derecha con
un valor de 1,176. Adicionalmente, el valor negativo del coeficiente de curtosis (-0,626)
evidencio que la altura es parecida a una distribucion platiclrtica es decir; presenta un
reducido grado de concentracién alrededor de los valores centrales de la variable. El
histograma ilustra dicha elevacion.

Media =1,25
120,01 EE_S;I’??CIOH tipica = 437

Frecuencia

2
Sueldo

Gréfico # 6. Histograma de la variable sueldo.

Estadisticos Descriptivos para las Variables del Sindrome de Burnout.

Para la escala de agotamiento emocional, despersonalizacién y realizacion personal
que forma parte de la variable Burnout, tres distribuciones semi-simétricas coleadas, dos
positiva y una negativamente, en las cuales se dan unos pocos datos extremos sélo en el lado
distal de la cola. Para solucionar el posible efecto de estos elementos los mismos se
winsorizaron, con lo cual se logré su ajuste adecuado (ver grafica de caja y bigote que
adelante se presenta), sin una afectacion importante de la media y desviacion de cada variable
(ver tabla de estadisticos); Dados estos resultados se asume que el procedimiento fue exitoso,
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eliminando los valores extremos sin mayor impacto en los descriptivos y las asociaciones de

las tres variables.

507
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Gréfico # 7. Cajay bigote de las variables agotamiento emocional, despersonalizacién 'y

realizacion personal.

Tabla # 10. Estadisticos de las variables agotamiento emocional, despersonalizacion y
realizacion personal.

AGOTAMIENTO AGOTAMIENTO DESPERSO- DESPERSO- REALIZACION REALIZACION
EMOCIONAL EMOCIONAL NALIZACION NALIZACION PERSONAL PERSONAL
Winzorizada Winzorizada Winzorizada
Media 16,68 16,66 5,52 5,49 38,28 38,44
Desv. Tip. 10,31 10,21 5,14 4,99 8,27 7,69

Mediana 15,0 15,0 5,0 5,0 40,0 40,0



87

Para la escala de agotamiento emocional que forma parte de la variable Burnout,
correspondié el valor mas frecuente o moda de 13,00. EI monto del rango que resulto de 42
puntos, se puede considerar bastante amplio puesto que el puntaje minimo fue de 0 y el
méximo de 42; se obtuvo un promedio entre sus puntajes de 16,66 (media), con una
desviacidn tipica grande de 10,213, el valor que dividi6 a la distribucion en dos partes fue
15,00 (mediana).

Tabla # 11. Estadisticos de la variable agotamiento emocional winzorizada.

Estadisticos

Validos 187
N Perdidos 0
Media 16,66
Error tip. de la media 747
Mediana 15,00
Moda 13
Desv. tip. 10,213
Asimetria ,465
Error tip. de asimetria ,178
Curtosis -,501
Error tip. de curtosis ,354
Rango 42
Minimo 0
Maximo 42

25 9,00
Percentiles 50 15,00

75 23,00

En cuanto a la forma de la distribucion se encontrd6 una asimetria con un valor de
0,465; el valor negativo del coeficiente de curtosis (-0,501) evidencio que la altura se

aproxima a la distribucion mesocurtica. El histograma ilustra la dicha elevacion.
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Histograma
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Gréfico # 8. Histograma de la variable agotamiento emocional winzorizada.

Para la escala de despersonalizacion que forma parte de la variable Burnout,

correspondio el valor més frecuente o moda de 0,00

Tabla # 12. Estadisticos de la variable despersonalizacion winzorizada

Estadisticos

Validos 187
N Perdidos 0
Media 5,49
Error tip. de la media ,366
Mediana 5,00
Moda 0
Desv. tip. 4,999
Varianza 24,993
Asimetria 821
Error tip. de asimetria ,178
Curtosis -,038
Error tip. de curtosis ,354
Rango 19
Minimo 0
Maximo 19
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El monto del rango que resulto de 19 puntos, se puede considerar bastante amplio puesto que
el puntaje minimo fue de 0 y el maximo de 19; se obtuvo un promedio entre sus puntajes de
5,49 (media), con una desviacion tipica grande de 4,999, el valor que dividi6 a la distribucion

en dos partes fue 5,00 (mediana).

En cuanto a la forma de la distribucién se encontrd una asimetria ligeramente coleada
hacia la derecha con un valor de 0,821. Adicionalmente, el valor negativo del coeficiente de
curtosis (-0,038) evidencio una elevacion mesocurtica. El histograma ilustra la dicha

elevacion.

Histograma

407 Media = 5,49
Desviacion tipica = 4,999
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Grafico # 9. Histograma de la variable despersonalizacion winzorizada.

Para la escala de realizacion personal que forma parte de la variable Burnout,

correspondid el valor mas frecuente 43,00
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Tabla # 13. Estadisticos de la variable realizacion personal winzorizada

Estadisticos

Validos 187
N Perdidos 0
Media 38,44
Error tip. de la media ,563
Mediana 40,00
Moda 43
Desuv. tip. 7,699
Varianza 59,280
Asimetria -, 739
Error tip. de asimetria ,178
Curtosis -,405
Error tip. de curtosis ,354
Rango 27
Minimo 21
Maximo 48

El monto del rango que resulto es de 27 puntos, se puede considerar bastante amplio
puesto que el puntaje minimo fue de 21 y el maximo de 48; se obtuvo un media de 38,44, con

una desviacion tipica grande de 7,699, y resultando la mediana con un valor de 40,00.

En cuanto a la forma de la distribucién se encontr6 una asimetria ligeramente coleada
hacia la izquierda con un valor de -0,739. Adicionalmente, el valor negativo del coeficiente de
curtosis (-0,405) evidencio que la distribucién es mesocurtica. El histograma ilustra la dicha

elevacion:
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Media = 38 44
Desviacion tipica = 7,699
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Grafico # 10. Histograma de la variable realizacion personal winzorizada.

A continuacion se decidié a construir una tabla con los grados de padecimiento del

Sindrome de Burnout, lo cual facilita el analisis de los mismos y a su vez proporciona una

ayuda para el mejor entendimiento del lector.

Tabla # 14. - Escala de Grados de Padecimiento del Sindrome de Burnout por

Dimension.
Dimensiones Bajo
Agotamiento Emocional <=18
Despersonalizacion <=5
Realizacion Personal >=40

Medio
Entre 19y 26
Entre6y9
Entre 34y 39

Alto
>=27
>=10
<=33

Fuente: Gonzéales y De la Gandara, (2006). El medico con Burnout. Conceptos Béasicos y Habilidades Practicas

para el Medico de Familia. Retos en la salud mental del siglo XXI en Atencién Primaria.

La tabla anterior tiene como finalidad determinar el nivel del Sindrome de Burnout en

cada una de las dimensiones. Para que luego, una vez obtenidos los resultados de cada una de

las dimensiones, se saque un total general del Sindrome del Burnout segun la siguiente escala.
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Tabla # 15. Escala de grados del padecimiento del Sindrome de Burnout.

Altos Medio B
3 0

COFrORFrROFRLNN
P ONEFE WNOPR
WNNR, P OOR OOoOY,

o

o

Resultados
Nivel alto de Burnout
Moderado nivel alto de Burnout
Leve nivel alto de Burnout
Moderado nivel medio de Burnout
Nivel medio de Burnout
Nivel medio de Burnout
Leve nivel medio de Burnout
Leve nivel bajo de Burnout
Moderado nivel bajo de Burnout
Nivel bajo de Burnout

Mayor Nivel

Menor Nivel

Fuente: Tabla realizada a partir de la adaptacion de la investigacion con motivo de la tesis de Davila

y Romero (2008)

Tabla # 16. Resultados obtenidos de la variable agotamiento emocional.

Agotamiento Emocional RESULTADO
INPSASEL Media | Moda| Desv. Tipica

Consultoria Juridica 17 13 11,930 BAJO
Ofic. ORI 20 33 9,698 MEDIO
Ofic. Planificacion y 21 12 11,538 MEDIO
Control
Ofic. Gestién
Administrativa 14 11 8,966 Bl
Ofic. Recursos Humanos 14 4 9,186 BAJO
Ofic. OTI 22 34 11,161 MEDIO

Todos Io§ Niveles de 17 13 10213 BAJO

Asesoria y Apoyo

En lineas generales los individuos que fueron encuestados en el instituto, obtuvieron en

la dimension agotamiento emocional, una media de 17 puntos; lo que quiere decir que sus

niveles de agotamiento en el &mbito emocional por las demandas del trabajo estan ubicadas en

un nivel “bajo”. Asimismo, los departamentos de asesoria y apoyo se manejan dentro de un

rango entre medio y bajo. De esta manera, al observar el grafico siguiente, se puede observar

que el 60,43% de los individuos del instituto obtuvieron un nivel “bajo” de padecimiento del

Sindrome de Burnout.
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Gréfico # 11. Porcentaje de la variable agotamiento emocional para todos los niveles de
asesoria y apoyo.

Tabla # 17. Resultados obtenidos de la variable despersonalizacion

Despersonalizacion RESULTADO
INPSASEL Media [ Moda| Desv. Tipica
Consultoria Juridica 4 0 4,502 BAJO
Ofic. ORI 6 1 5,473 MEDIO
Ofic. Planificacién y
Control 4 1 4,586 BAJO
Ofic. Gestion
Administrativa 5 0 4,983 el
Ofic. Recursos Humanos 6 0 4,633 MEDIO
Ofic. OTI 8 0 5,226 MEDIO
Todos los Niveles de
Asesoria y Apoyo 5 0 4,999 BAJO

Con respecto a la otra variable que constituye el Sindrome de Burnout, la

despersonalizacion, en linea general los individuos encuestados obtuvieron una media de 5
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puntos, lo que representa un nivel “bajo” a lo que se refiere al grado en que cada uno de los
individuos reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento emocional. De igual manera los
departamentos de apoyo y asesoria mantienen un grado entre medio y bajo. Asimismo, al
observar el gréfico siguiente, se puede observar que el 51,34% de los individuos del instituto

obtuvieron un nivel “bajo” de padecimiento del Sindrome de Burnout.

DESPERSONALIZACION

OeaJo
W EDIO
ALTO

Gréfico # 12. Porcentaje de la variable despersonalizacion para todos los niveles de
asesoria y apoyo.



95

Tabla # 18. Resultados obtenidos de la variable realizacion personal.

I?eahzauon Persona-l . RESULTADO
INPSASEL Media [ Moda| Desv. Tipica

Consultoria Juridica 42 44 7,520 BAJO
Ofic. ORI 40 42 6,134 BAJO
Ofic. Planificacion y
Control 39 43 8,14 MEDIO
Ofic. Gestion 37 | 47 8,243 MEDIO
Administrativa
Ofic. Recursos Humanos 39 42 7,481 MEDIO
Ofic. OTI 38 29 7,089 MEDIO

Todos Io§ Niveles de 38 43 7,699 MEDIO

Asesoria y Apoyo

En cuanto a la realizacion personal, en general los individuos del instituto que fueron
encuestados, obtuvieron una media de 38 puntos, esto quiere decir que el sentimiento de los
individuos de realizacion personal en el trabajo presentan un grado de padecimiento “medio”;
y si se observa el gréfico siguiente el 53,48% de los individuos obtuvieron un nivel “bajo” de

padecimiento del Sindrome de Burnout.

REALIZACION
PERSONAL

HeaJso
W MEDID
OaLto

Gréfico # 13. Porcentaje de la variable realizacion personal para todos los niveles de
asesoria y apoyo.
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Tabla # 19. Escalas de los grados obtenidos de las variables del Sindrome de Burnout.

RESULTADO RESULTADO RESULTADO | TOTAL GENERAL DEL SINDROME DE
AGOTAMIENTO | DESPERSONALIZACION | REALIZACION BURNOUT
EMOCIONAL PERSONAL
INPSASEL
Consultoria Juridica BAJO BAJO BAJO NIVEL BAJO DE BURNOUT
Ofic. ORI MEDIO MEDIO BAJO LEVE NIVEL MEDIO DE BURNOUT
Ofic. Planificacion y Control MEDIO BAJO MEDIO LEVE NIVEL MEDIO DE BURNOUT
Ofic. Gestion Administratitva BAJO BAJO MEDIO MODERADO NIVEL BAJO DE BURNOUT
Ofic. Recursos Humanos BAJO MEDIO MEDIO LEVE NIVEL MEDIO DE BURNOUT
Ofic. OTI MEDIO MEDIO MEDIO NIVEL MEDIO DE BURNOUT
Todos los ’;‘X‘;‘de Asesoria BAJO BAJO MEDIO MODERADO NIVEL BAJO DE BURNOUT

En conclusion se puede decir que los individuos encuestados, segun la escala de grado
de padecimiento del Sindrome de Burnout por dimensiones, estdn ubicados en: agotamiento
emocional y despersonalizacion en un grado bajo y realizacion personal con un grado medio.
Por lo cual, basados en la escalas del grado de padecimiento del Sindrome de Burnout estan
ubicados en el grado de “Moderado Nivel Bajo De Burnout”. En otras palabras, los individuos
del instituto que conforman los niveles de asesoria y apoyo presentan una baja fatiga y falta de
energia y una sensacion de que los recursos emocionales se les han agotado generando una
falta de motivacion para seguir lidiando con el trabajo, de igual manera presentan niveles
bajos de distanciamiento entre si y el usuario, generando una autopercepcion de
endurecimiento emocional, por ultimo presentan en un grado medio en la tendencia de auto
evaluarse negativamente generando que los individuos perciban que no se desempefian bien, o

que estan haciendo un trabajo que no vale el esfuerzo.
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Estadisticos Descriptivos para las Variables del Clima Organizacional.

Con respecto a las variables del clima Organizacional, encontramos que los datos
usados para el analisis estdn completamente normalizados, y que no existen datos extremos
gue puedan afectar o modificar la interpretacion de los datos, tal como se puede apreciar en el

siguiente gréfico.

e

T T T
ESTRUCTURA | RECONOCIMIENTO ESTANDARES
RESPONSABILIDAD COMPROMISO APCYO

Graéfico # 14. Variables que componen el Clima Organizacional.

Para la escala estructura que forma parte de la variable Clima Organizacional,
correspondid el valor mas frecuente 0 moda de 2,75. EI monto del rango que resulto de 3,75
puntos, se puede considerar bastante amplio puesto que el puntaje minimo fue de 0,25 vy el
maximo de 4; se obtuvo un promedio entre sus puntajes de 2,55 (media), con una desviacion

tipica de 0,75, y resultando la mediana con un valor de 2,50.
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Tabla # 20. Estadisticos de la variable estructura.

Estadisticos

Validos 187
N Perdidos 0
Media 2,5521
Error tip. de la media ,05512
Mediana 2,5000
Moda 2,75
Desuv. tip. 75377
Varianza ,568
Asimetria -,025
Error tip. de asimetria ,178
Curtosis -,454
Error tip. de curtosis ,354
Rango 3,75
Minimo ,25
Maximo 4,00

En cuanto a la forma de la distribucion se encontro una tendencia ligeramente coleada
hacia la izquierda -0,025. Adicionalmente, el valor negativo del coeficiente de curtosis
(-0,454) evidencio que la altura es parecida a una distribucion mesocurtica es decir; presenta
un grado de concentracion medio alrededor de los valores centrales de la variable. El

histograma ilustra la dicha elevacion.
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Grafico # 15. Histograma de la variable estructura.

Para la escala estandares que forma parte de la variable Clima Organizacional,

correspondié el valor mas frecuente 0 moda de 2,75. EI monto del rango que resulto de 2,50

puntos, se puede considerar bastante amplio puesto que el puntaje minimo fue de 1,50 y el

méaximo de 4; se obtuvo un promedio entre sus puntajes de 2,81 (media), con una desviacion

tipica de 0,55, y resultando la mediana con un valor de 2,75.

Tabla # 21. Estadisticos de la variable estandares

Estadisticos

N

Media
Mediana
Moda
Desuv. tip.
Asimetria
Curtosis
Rango

Minimo

Maximo

Validos

Perdidos

187

0
2,8155
2,7500
2,75°
,55484
-,317
-111
2,50
1,50
4,00
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En cuanto a la forma de la distribucion se encontr6 una tendencia ligeramente coleada
hacia la izquierda -0,317. Adicionalmente, el valor negativo del coeficiente de curtosis
(-0,111) evidencio que la altura es parecida a una distribucion mesocurtica es decir; presenta
un grado de concentracion medio alrededor de los valores centrales de la variable. El
histograma ilustra la dicha elevacion.

Histograma
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Gréfico # 16. Histograma de la variable estandares.

Para la escala responsabilidad que forma parte de la variable Clima Organizacional,
correspondid el valor mas frecuente o0 moda de 2,50. EI monto del rango que resulto de 3,50
puntos, se puede considerar bastante amplio puesto que el puntaje minimo fue de 0,50 vy el
méaximo de 4; se obtuvo un promedio entre sus puntajes de 2,25 (media), con una desviacion

tipica de 0,698, y resultando la mediana con un valor de 2,25.



Tabla # 22. Estadisticos de la variable responsabilidad.

Estadisticos

Validos
N

Perdidos
Media
Error tip. de la media
Mediana
Moda
Desuv. tip.
Varianza
Asimetria
Error tip. de asimetria
Curtosis
Error tip. de curtosis
Rango
Minimo

Maximo

186

1
2,2513
,04472
2,2500

2,50
,60988
372
-,101
,178
-,257
,355
3,50
,50
4,00
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En cuanto a la forma de la distribucion se encontr6 una tendencia ligeramente coleada

hacia la izquierda -0,101. Adicionalmente, el valor negativo del coeficiente de curtosis

(-0,257) evidencio que la altura es parecida a una distribucion mesocurtica es decir; presenta

un grado de concentracion medio alrededor de los valores centrales de la variable. El

histograma ilustra la dicha elevacion.

Frecuencia

Grafico # 17. Histograma de la variable responsabilidad.
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Para la escala reconocimiento que forma parte de la variable Clima Organizacional,
correspondid el valor mas frecuente 0 moda de 2,50. EI monto del rango que resulto de 3,00
puntos, se puede considerar bastante amplio puesto que el puntaje minimo fue de 1,00 y el
méaximo de 4; se obtuvo un promedio entre sus puntajes de 2,49 (media), con una desviacion

tipica de 0,788, y resultando la mediana con un valor de 2,50.

Tabla # 23. Estadisticos de la variable reconocimiento

Estadisticos

Validos 187
N Perdidos 0
Media 2,4933
Error tip. de la media ,05764
Mediana 2,5000
Moda 2,50
Desuv. tip. , 78820
Varianza ,621
Asimetria -,043
Error tip. de asimetria ,178
Curtosis -,806
Error tip. de curtosis ,354
Rango 3,00
Minimo 1,00
Maximo 4,00

En cuanto a la forma de la distribucion se encontr6 una tendencia ligeramente coleada
hacia la izquierda -0,043. Adicionalmente, el valor negativo del coeficiente de curtosis
(-0,806) evidencio que la altura es parecida a una distribucion platicurtica es decir; presenta un
reducido grado de concentracion alrededor de los valores centrales de la variable. El

histograma ilustra la dicha elevacion.
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Histograma
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Gréfico # 18. Histograma de la variable reconocimiento.

Para la escala apoyo que forma parte de la variable Clima Organizacional,
correspondié el valor mas frecuente 0 moda de 3,25. EI monto del rango que resulto de 2,50
puntos, se puede considerar bastante amplio puesto que el puntaje minimo fue de 1,50 y el
méaximo de 4; se obtuvo un promedio entre sus puntajes de 2,84 (media), con una desviacion

tipica de 0,578, y resultando la mediana con un valor de 2,75.
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Tabla # 24. Estadisticos de la variable apoyo

104

Validos 187
N Perdidos 0
Media 2,8409
Error tip. de la media ,04229
Mediana 2,7500
Moda 3,25
Desuv. tip. ,57830
Varianza ,334
Asimetria -,224
Error tip. de asimetria ,178
Curtosis -,273
Error tip. de curtosis ,354
Rango 2,50
Minimo 1,50
Maximo 4,00

En cuanto a la forma de la distribucién se encontrd una tendencia ligeramente coleada
hacia la izquierda -0,224. Adicionalmente, el valor negativo del coeficiente de curtosis
(-0,273) evidencio que la altura es parecida a una distribucion mesocurtica es decir; presenta
un grado de concentracion medio alrededor de los valores centrales de la variable. El
histograma ilustra la dicha elevacion.
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Grafico # 19. Histograma de la variable apoyo.
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Para la escala compromiso que forma parte de la variable Clima Organizacional,

correspondid el valor mas frecuente o0 moda de 4. ElI monto del rango que resulto de 2 puntos,

se puede considerar bastante amplio puesto que el puntaje minimo fue de 1,50 y el maximo de

4; se obtuvo un promedio entre sus puntajes de 3,33 (media), con una desviacion tipica de

0,5744, y resultando la mediana con un valor de 3,50.



Estadisticos

Tabla # 25. Estadisticos de la variable compromiso
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Validos 187
N Perdidos 0
Media 3,3316
Error tip. de la media ,03984
Mediana 3,5000
Moda 4,00
Desv. tip. 54474
Varianza ,297
Asimetria -,573
Error tip. de asimetria ,178
Curtosis -,608
Error tip. de curtosis ,354
Rango 2,00
Minimo 2,00
Maximo 4,00

En cuanto a la forma de la distribucidn se encontrd una tendencia ligeramente coleada
hacia la izquierda -0,573. Adicionalmente, el valor negativo del coeficiente de curtosis
(-0,608) evidencio que la altura es parecida a una distribucion mesocurtica es decir; presenta
un grado de concentracion medio alrededor de los valores centrales de la variable. El
histograma ilustra la dicha elevacion.
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Media = 3,33

Desviacidn tipica = 545
87

Gréafico # 20. Histograma de la variable compromiso.

Tabla # 26. Escala de grados de la percepcion del Clima Organizacional.

GRADO DE PERCEPCION SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

PERCEPCION CLIMA ORGANIZACIONAL

DEFICIENTE

REGULAR

BUENO

APlWIN]|E

EXCELENTE

La presenta tabla muestra las escalas de los grados de percepcion del

107

Clima

Organizacional, lo que facilitara la mejor explicacion de los resultados, ya que a mayor

puntuacion, la percepcion del clima organizacional serd evaluado como mas favorable. (Dotti,

A., 2002 cp. Davila y Romero 2010)
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Tabla # 27. Grados de la percepcion del Clima Organizacional.

TOTAL GENERAL
DIMENSIONES MEDIA
MEDIA MODA DESV.TIPICA

Estructura 2,55 3 0,75 BUENO

Estandares 2,81 3 0,55 BUENO

Responsabilidad 2,25 3 0,60 REGULAR

Reconocimiento 2,49 3 0,78 REGULAR

Apoyo 2,84 3 0,57 BUENO

Compromiso 3,33 3 0,54 BUENO
PERCEPCION

GLOBAL DEL 2,71 3 0,63 BUENO

CLIMA

4,00

3,00

Media

2,00

1,00

Gréfico # 21. Grafico de barras de las variables del Clima Organizacional.
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Al graficar los valores de las medias obtenidas para cada uno de los factores del clima
organizacional, se observo que el factor que obtuvo una mayor media fue el compromiso,
ubicandose con un valor de 3.33; esto refleja que los funcionarios encuestados tienen un
sentido de pertenencia a la organizacién que tiende a ser alto, seguido por el factor que obtuvo
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una menor media con 2.25, el de responsabilidad donde se evidencia que los funcionarios no
tienen suficiente autonomia en sus decisiones; o que quizas hay factores que no pueden ser
controlados por el instituto como el ambiente externo que es una de las determinantes del

clima organizacional y que puede influir en la responsabilidad de los funcionarios

Se debe resaltar que las medidas del resto de los factores arrojaron resultados
favorables y mejorables para el instituto, ya que el promedio de todos esta sobre 3, esto sefiala
que la percepcion que tienen los encuestados sobre el clima organizacional del instituto es
buena. Esto se ve en la estructura del instituto, en el sistema, en el disefio de tareas, procesos,
politicas y trabajo por ello el compromiso influye en el sentimiento de los funcionarios, acerca

de sus oportunidades de logro y su satisfaccion.

Resultados obtenidos de las variables demogréficas con las variables del Sindrome de

Burnout.
Tabla # 28. Grados del Sindrome de Burnout por sexo.
Med. Med. Med. TOTAL DE NIVEL DE
. NIVEL DEL NIVEL DEL L. NIVEL DEL
SEXO |Agotamiento Despersona Realizacion SINDROME DE
. SINDROME o SINDROME SINDROME
Emocional lizacion Personal BURNOUT
. NIVEL MEDIO DE
Femenino 19 MEDIO 6 MEDIO 38 MEDIO
BURNOUT
. MODERADO NIVEL
Masculino 15 BAJO 5 BAJO 38 MEDIO
BAJO DE BURNOUT

En la tabla arriba presentada se observan las medias de las tres dimensiones de
Sindrome de Burnout por sexo, en donde a cada una se le asigna un nivel segun la escala de
padecimiento del Sindrome de Burnout presentada anteriormente en la Tabla#3, esta relacion
entre sexo y Burnout, arroja que el sexo femenino presenta un nivel medio de Burnout, con
niveles medios en las tres dimensiones, lo que hace que la poblacion femenina del INPSASEL

presente: cansancio, tencion al inicio o al final de la jornada, prejuicios, insensibilidad,
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distanciamiento, y una evaluacién negativa con respecto al desempefio de su trabajo en niveles
medios a diferencia del sexo masculino que obtuvo niveles bajos en agotamiento emocional y
despersonalizacion y niveles medios en realizacion personal lo que genera un moderado nivel

bajo de Burnout.

Tabla # 29. Grados del Sindrome de Burnout por edad.

Med. Med. Med. TOTAL DE NIVEL DE
EDAD Agotamiento NIVEL DEL Despersona NIVEL DEL Realizacion NIVEL DEL SINDROME DE
RECODIFICADA| &% SINDROME |~ >P¢ SINDROME SINDROME
Emocional lizacion Personal BURNOUT
MODERADO NIVEL
2(11-20) 15 BAJO 6 MEDIO 46 BAJO BAJO DE BURNOUT
NIVEL MEDIO DE
3(21-30) 19 MEDIO 7 MEDIO 38 MEDIO BURNOUT
LEVE NIVEL MEDIO
4 (31-40) 17 BAJO 6 MEDIO 38 MEDIO DE BURNOUT
MODERADO NIVEL
5 (41-50) 14 BAJO 4 BAJO 38 MEDIO BAJO DE BURNOUT
NIVEL BAJO DE
6 (51-60) 10 BAJO 5 BAJO 40 BAJO BURNOUT

Para analizar la tabla, que presenta las medias de las dimensiones del Sindrome de
Burnout con respecto a las edades que tuvieron que ser recodificadas en rango de 10 puntos
para una mejor visualizacion de los resultados tal como se presenta en la columna de edad
recodificada; obtenemos entonces que los funcionarios con edades comprendidas entre 21 y 30
afios presentan un nivel medio de Burnout, a diferencia de los funcionarios de méas avanzada
edad entre los 51 y los 60 afios, que presentan un nivel bajo de Burnout. Asi se puede tener
una suposicion basandonos en los datos de la tabla que a medida que se avanza en edad,

descienden los niveles de Burnout en el Instituto.
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Tabla # 30. Grados del Sindrome de Burnout por antigliedad.

Med.

Med.

Med.

TOTAL DE NIVEL DE

ANTIGUEDAD | Agotamiento NIVEL DEL Despersona NIVEL DEL Realizacion NIVEL DEL SINDROME DE
Emocional SINDROME lizacion SINDROME Personal SINDROME BURNOUT

1afio 14 BAJO 4 BAJO p) BAJO N0 DE

2 afios 19 MEDIO 6 MEDIO 38 mepio | NVECNEDIODE
3afios 17 BAJO 6 MEDIO 37 mepio [ FETERIVEL MEDIO
4afios 15 BAJO 6 MEDIO 37 mepio [ FETERIVEL MEDIO
5 afios 19 MEDIO 6 MEDIO 39 mepio | NNVELNEDIO DE
6 afios 15 BAJO 5 BAJO 39 MEDIO [ oo e
7 afios 16 BAJO 5 BAJO 40 BAJO N e o PF

8 afios 13 BAJO 6 MEDIO 38 meplo [ FEYERIVEL MEDIO
9 afios 2% MEDIO 6 MEDIO EY) ALTO [ MoPERADS N
10 afios 28 ALTO 6 MEDIO a1 Balo | NIVELI IO PE
11 afios 13 BAJO 0 BAJO 37 MEDIO | MODERADO NIVEL

BAJO DE BURNOUT

En la presente tabla donde se exponen los datos obtenidos de la relacion entre las

dimensiones de la variable del Sindrome de Burnout y la variable demogréfica antigliedad, se

puede establecer que los funcionarios con el paso de los afios prestando servicio en la

Institucion, presentan niveles continuos medios de Burnout; observandose en algunos

momentos picos altos o bajos, como los funcionarios que tienen 9 afios de servicio, con un

nivel alto en realizacion personal, dando a entender que se va perdiendo el sentimiento de

competencia por el trabajo, o a los 10 afios con una fatiga y perdida de energia en la jornada

laboral lo cual puede ser provocado por factores internos o externos; o bien los que tienen 1

afio en la organizacion donde los grados de Burnout se mantienen bajos.
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Tabla # 31. Grados del Sindrome de Burnout por sueldo.

Med. Med. Med. TOTAL DE NIVEL DE
. NIVEL DEL NIVEL DEL L NIVEL DEL
SUELDO |Agotamient Despersona Realizacion SINDROME DE
. SINDROME . SINDROME SINDROME
o Emocional lizacion Personal BURNOUT
Entre 1y 2 LEVE NIVEL MEDIO
salarios 17 BAJO 6 MEDIO 38 MEDIO DE BURNOUT
Entre 2y 3 MODERADO NIVEL
salarios 17 BAJO 6 MEDIO 40 BAJO BAJO DE BURNOUT

Basandonos en los resultados de la tabla se puede inferir que al presentar mayores

niveles de sueldo se reporta menor grado de padecimiento del Sindrome de Burnout, lo que da

a entender que no importa lo carga laboral o emocional que tengan si obtienen un buen

reconocimiento por ello.

Tabla # 32. Grados del Sindrome de Burnout por departamento.

Med. Med. Med.
. NIVEL DEL NIVEL DEL . NIVEL DEL TOTAL DE NIVEL DE
DEPARTAMENTO |Agotamient Despersona Realizacion
i SINDROME L. SINDROME SINDROME | SINDROME DE BURNOUT
o Emocional lizacion Personal
Consultoria Juridica 17 BAJO 4 BAJO 42 BAJO NIVEL BAJO DE BURNOUT
Ofic. Relaciones LEVE NIVEL MEDIO DE
20 MEDIO 6 MEDIO 40 BAJO
Interistitucionales BURNOUT
Ofic. Planificacion y LEVE NIVEL MEDIO DE
21 MEDIO 4 BAJO 39 MEDIO
Control de Gestion BURNOUT
Ofic. Gestion MODERADO NIVEL BAJO
14 BAJO 5 BAJO 37 MEDIO
Administrativa DE BURNOUT
Ofic. Recursos LEVE NIVEL MEDIO DE
HUManos 14 BAJO 6 MEDIO 39 MEDIO BURNOUT
Ofic. Tecnologias de 2 MEDIO 8 MEDIO 33 MEDIO NIVEL MEDIO DE
Informacion BURNOUT

Como podemos observar en la tabla anterior, el departamento que mayor nivel de

Burnout presenta es la Oficina de Tecnologia e Informacion, en comparacion con los otros

Niveles de Asesoria y Apoyo, ya que es el que genera niveles altos de atencién o ayuda tanto

interna como externa, este departamento es el que se encarga de resolver los problemas y dar
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la cara en lo que a sistema se trata, si no funciona algo a nivel informético todo el peso recae
sobre ellos, es por eso que los departamentos que tienen mayor contacto con las personas y
poseen mayores responsabilidades, comienzan a reportar mayores indices o grados del
sindrome, sin menos cavar a la Oficina de Recursos Humanos, a la Oficina de Planificacion y
Control de Gestion, y a la Oficina de Relaciones Interinstitucionales, que a su vez enfrentan

leves niveles medios del Sindrome.

Tabla # 33. Grados del Sindrome de Burnout por cargo.

Med. Med. Med.
R NIVEL DEL NIVEL DEL . NIVEL DEL TOTAL DE NIVEL DE
DEPARTAMENTO Agotamiento Despersona Realizacion
R SINDROME . SINDROME SINDROME SINDROME DE BURNOUT
Emocional lizacion Personal
. LEVE NIVEL ALTO DE
Mecanico 8 BAJO 19 ALTO 28 ALTO BURNOUT
LEVE NIVEL MEDIO DE
Almacen 16 BAJO 7 MEDIO 38 MEDIO BURNOUT
Supervisor de Servicios LEVE NIVEL MEDIO DE
Especiales 21 MEDIO 6 MEDIO a7 BAJO BURNOUT
Bienes Nacionales 11 BAJO 2 BAJO 41 BAJO NIVEL BAJO DE BURNOUT
L MODERADO NIVEL BAJO DE
Senvicios Generales 18 BAJO 5 BAJO 39 MEDIO BURNOUT
Contabilidad 20 MEDIO 8 MEDIO 38 MEDIO NIVEL MEDIO DE BURNOUT
Contratacion 20 MEDIO 9 MEDIO 34 MEDIO NIVEL MEDIO DE BURNOUT
Compras 18 BAJO 8 MEDIO 32 ALTO NIVEL MEDIO DE BURNOUT
Analista | 19 MEDIO 6 MEDIO 38 MEDIO NIVEL MEDIO DE BURNOUT
. LEVE NIVEL MEDIO DE
Analista Il 23 MEDIO 7 MEDIO 42 BAJO BURNOUT
. LEVE NIVEL MEDIO DE
Secretaria 24 MEDIO 6 MEDIO 41 BAJO BURNOUT
- LEVE NIVEL ALTO DE
Administrador 35 ALTO 11 ALTO 42 BAJO BURNOUT
. LEVE NIVEL MEDIO DE
Director 25 MEDIO 9 MEDIO 44 BAJO BURNOUT
Cultura 26 MEDIO 6 MEDIO 37 MEDIO NIVEL MEDIO DE BURNOUT
. LEVE NIVEL MEDIO DE
Gerencia 6 BAJO 1 MEDIO 36 MEDIO BURNOUT
Archivista 18 BAJO 11 ALTO 35 MEDIO NIVEL MEDIO DE BURNOUT
LEVE NIVEL MEDIO DE
Abogado Il 22 MEDIO 6 MEDIO 45 BAJO BURNOUT

La tabla anterior, demuestra que de todos (cargos que tuvieron mayor grado del
sindrome de Burnout) los cargos que se encuentran en la estructura del Instituto, sobre saltan a

la vista dos cargos que se ven influenciados por el Sindrome de Burnout, estos son los
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mecanicos, con bajo nivel de agotamiento emocional y altos niveles de despersonalizacion y
realizacion personal, los mecanicos estan dejando de satisfacer las necesidades de sus
usuarios, y por ello dejan de cumplir sus objetivos dentro del instituto, ignorando activamente
las necesidades de los usuarios y debido a esto es que perciben que su esfuerzo en el trabajo
cada vez vale menos, en otras palabras se desempefian mal laboralmente. El otro cargo seria el
de los administradores, con altos niveles de agotamiento emocional y despersonalizacion y
bajo nivel de realizacion personal, ya que, los administradores sugieren que presentan fatiga,
falta de energia, cansancio, lo que concluye en sentimiento de frustracién y tencién,
desmotivandolos a realizar sus labores y por esta misma razén comienzan a ignorar

activamente al igual que los mecanicos las necesidades de sus usuarios

Con respecto al resto de los cargos, estos reportan niveles del Sindrome leves y
medios, como son gerentes, directores, analistas, contables, secretariado, cosa que se puede
decir que es comun por el tipo de responsabilidades que estas Illevan consigo.

Resultados obtenidos de las variables demogréaficas con las variables del Clima

Organizacional.

Tabla # 34. Grados de la percepcion del Clima Organizacional con sexo.

=
o < o
| g o | e 2 | S 0
= < =) = o = & 0
() [a) 4 — > @) w < o<
SEXO = s o 5 o O < S k) a5
) 0 22 29 fa O 0 o W
. ) o) w O al=) a
o (=) % O S a 5 (@)
i g w w w a 9{
> [~ [~ S s 5
MASCULINO 3 3 2 3 3 3 3 BUENO
FEMENINO 3 3 2 2 3 3 3 BUENO
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Al analizar la tabla anterior que relaciona el clima organizacional basado en el sexo, se
puede observar que la media tanto para el sexo masculino como femenino dan como resultado
3 puntos, lo que da a entender que los individuos de los departamentos a nivel de asesoria y
apoyo perciben el clima del instituto como “bueno”. Asimismo, las dimensiones de estructura,
estandares, apoyo y compromiso fueron la que arrojaron una mayor media, lo que indica que
estos individuos perciben tener una clara definicion de sus roles, normas bien establecidas,
satisfaccion por su trabajo, alto nivel de ayuda ente compafieros y un sentido de pertenencia

con respecto a la institucion.

Tabla # 35. Grados de la percepcion del Clima Organizacional con la edad.

=2
< 4 o o 2 o "
- = a = o S = a)
— < = [ > o < P
1S = = . = (@) o O s 0 Z 4
EDAD = = o2 | g2 & & z = o8<
= |<_’: o I w O < s w a9 =
RECODIFICADA | 5 = S2| 39 = o) a - <00
U - o p= L O ala e o
Q S a (@) 8 [apyal O x
8 8 ) O = (o) o w
S S o & = w &
= S
2 (11-20) 4 3 3 4 4 4 4 EXCELENTE
3(21-30) 2 3 2 2 3 3 3 BUENO
4(31-40) 3 3 2 3 3 3 3 BUENO
5(41-50) 3 3 2 3 3 3 3 BUENO
6(51-60) 3 3 2 3 3 3 3 BUENO

Al observar los resultados de la variable clima organizacional con la edad, se evidencia
que las personas mas jovenes comprendidas en el segundo rango (11-20 afios) poseen una
percepcion del clima del instituto excelente por lo cual tiene en alta estima todos los aspectos
del instituto. Sin embargo los otros rangos de edades arrojan en la dimension responsabilidad
niveles “regulares” que preocupan ya que refleja que estos individuos no tienen autonomia en
sus decisiones al realizar algun proyecto, en la toma de decisiones o para solventar algin

problema.
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Tabla # 36. Grados de la percepcion del Clima Organizacional con la antigtiedad.

2
<| o o 2 o "
> — < = o S O [a)
- < 9 w a (NN
O a | = = o w < oz
= = @ = e & 2 2 oQZ
- o ,<_( 8 < w O < S W - a o 2
ANTIGUEDAD & » Ss2| SO = 5 = ) < &g
L Ll o =z o O W w o O ©
[a)] [ % Q 2 () > w
w L o o
S s o 2 S o
= S
Un afio 3 3 2 2 3 3 3 BUENO
Dos afio 2 3 2 2 3 3 3 BUENO
Tres afios 3 3 2 3 3 3 3 BUENO
Cuatro afios 2 3 2 2 3 3 3 BUENO
Cinco afos 3 3 2 3 3 3 3 BUENO
Seis afos 3 3 2 2 3 3 3 BUENO
Siete afios 3 3 2 3 3 3 3 BUENO
Ocho afios 2 3 3 3 3 4 3 BUENO
Nueve afios 3 3 2 3 3 3 3 BUENO
Diez afios 3 3 2 3 3 4 3 BUENO
Once afios 3 2 1 3 2 3 2 REGULAR

Con respecto a esta tabla, la cual se combina el clima organizacional con la antigiedad
nos muestra que a medida que los individuos pasan mas afios en el instituto mantiene un nivel
de percepcion del clima organizacional mas o menos “regular”. De igual media, se puede
observar que a medida los individuos adquieren mas antigliedad disminuye el nivel de la
dimensién responsabilidad, lo que supone una desapego a la toma de decision o al sentimiento

de ser sus propios jefes.
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Tabla # 37. Grados de la percepcion del Clima Organizacional con cargo (grados de
percepcion bueno).

fa) o o z
< %) g Z @] Z =
04 w = L 2} o O
= % = s = C 0
— < m = Qo Q O <
) a < o = O W < g
=) Z ) (@) 8 g O s w =
CARGO o Z = p < s x = o J
n o o o a o} o L
[a) ) o o = ) o o)
S S a a w a <
s > > o
Aseadora (0) 3 3 2 2 3 3 3 BUENO
Vigilante 3 2 2 3 3 3 BUENO
Ayudante de Servicio 3 3 2 3 3 4 3 BUENO
General
Chofer 2 3 2 3 3 3 3 BUENO
Mecanico de Acensor 3 2 1 2 4 4 3 BUENO
Electricista 2 3 3 2 3 3 3 BUENO
Depositario 3 3 3 3 3 3 8 BUENO
Mecanico 3 3 2 4 3 3 3 BUENO
Operario de_Maquma 4 4 3 3 3 4 3 BUENO
Fotocopiadora
Supervisor de 3 3 2 3 3 4 3 BUENO
Seguridad
PR 2 3 1 2 3 4 3 BUENO
Transporte
Almacen 2 3 2 2 3 3 3 BUENO
Bienes Nacionales 2 3 2 3 3 3 3 BUENO
Servicios Generales 3 3 2 2 3 3 3 BUENO
Contabilidad 3 3 2 2 3 4 3 BUENO
Contratacién 3 3 2 3 3 3 8 BUENO
Finanzas 3 3 2 3 3 4 8 BUENO
Compras 3 3 3 3 3 3 3 BUENO
Analista | 2 3 2 3 3 3 3 BUENO
Analista Il 3 2 3 2 4 4 3 BUENO
Programador | 4 3 3 3 4 4 3 BUENO
Coordinador 3 3 2 3 3 4 3 BUENO
Asistente 2 3 2 2 3 3 3 BUENO
Secretaria 2 3 2 3 3 3 3 BUENO
Administrador 3 3 1 3 3 4 8 BUENO
Director 4 3 2 3 3 4 3 BUENO
Camarografo 3 4 2 3 3 3 3 BUENO
Centro de llamadas 3 3 2 4 3 4 3 BUENO
Apoyo Tecnico 4 4 1 3 3 4 3 BUENO
Gerencia 3 3 3 3 2 3 3 BUENO
Archivista 2 3 3 3 2 3 3 BUENO
Abogado | 3 3 2 2 3 4 3 BUENO
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Tabla # 38. Grados de la percepcion del Clima Organizacional con cargo (grados de

percepcion regular).

z s
n @) 2
= L 2 = s | 8 o
S SE a pd @) S g m
e = o 2 o= p
= Z o | a2 | & o &= o=
CARGO o L oS |wo| < S wi a g
n 0 S22 | =0 5 o = w
. . e @) . [aya o
&) a) 7 O = Ia) . ©)
> = o (24 S T <
S o
O
Supervisor de 2 2 3 3 2 3 2 REGULAR
Servicios Especiales
Mensajero 2 2 2 2 3 3 2 REGULAR
Analista 111 2 3 3 2 2 4 2 REGULAR
Planificador 2 3 3 2 2 4 2 REGULAR
Cultura 2 3 3 2 3 3 2 REGULAR
Abogado Il 2 4 3 1 2 3 2 REGULAR
Consultor 3 2 3 2 3 3 2 REGULAR

Para analizar la variable demogréfica cargo, con las dimensiones de clima, se realiz6
una tabla donde se dividieron por comodidad de manejo de tablas, los cargos que opinaron que
el clima es “Regular” en el Instituto y los que opinaron que es “Bueno”. Aparte de esto se
realizé la misma relacion en una grafica de lineas para asi poder ver el comportamiento de las
dimensiones de clima por separado, obteniendo que el compromiso esta por encima de todo,
este es esencial para todos los trabajadores y funcionarios, se sienten identificados con la
institucién van de la mano con sus metas y presentan un sentimiento de pertenencia, por el
lado contrario el mas bajo es responsabilidad, y casi solapandose, reconocimiento, estructura y
apoyo en un nivel medio, es decir que para la gran mayoria la confianza que deberia existir en
los grupos de trabajo, los niveles de apoyo, de incentivo, niveles de estructura, clara definicion

de funciones , es algo baja



119

—ESTRUCTURA

~——RESPONSABILIDAD

RECOMOCIMIENTO
— COMPROMISO

ESTAMDARES

—— APOYO

—Cansuttor

—Abogado |

—GErEncia

—Centra de llamacdas

—Cultura

Directaor

—Secretaria

—Asistente

—Programador |

—Analista |

—Finanzas

—Contabilicad

—Bienes Macionales

=Almacen

—Supervisor de Transporte
=Operario de Maguina Fotocopiadara
—Depositario

~ilecanica de Acensar
—Ayudarte de Servicio General

=Azeadora (o)

4,00

3,501

3,00

2,50

elpay

2,00

1,50

1,00

Cargo

Gréfico # 22. Medias de los cargos.
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Tabla # 39. Grados de la percepcion del Clima Organizacional con sueldo.

O
= g <D( E D w w
2 < o z o S =) L9
O [a) = — 6 o w =2 aZz
> = 5 @ 5 = o o 0o < 500 <
SUELDO = = |23 23| < s 592 | 892
i < 5 z | g S | 58g° | £y°
o () o o S . o O x
] [ n O () L [T
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ENTRE1Y 2
SALARIOS 3 3 2 2 3 3 3 BUENO
MINIMOS
ENTRE2Y 3
SALARIOS 3 3 2 3 3 3 3 BUENO
MINIMOS

La relacion del clima organizacional con sueldo que se visualiza en la tabla anterior,
nos indica que tanto los individuos que perciben entre uno y dos salarios minimos y los que
perciben entre dos y tres salarios minimos; poseen una percepcion del clima “buena”. Pero al
igual que en casos anteriores siguen presentando niveles bajos de responsabilidad, o que nos
puede sugerir que los individuos que constituyen los niveles de asesoria y apoyo no perciben
que independientemente del rango del sueldo donde se ubiquen, mantendran niveles regulares

0 bajos de responsabilidad.
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Tabla # 40. Grados de la percepcion del Clima Organizacional con departamentos.
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Consultoria Juridica 2 3 2 2 3 3 3 BUENO
Oficina de Relaciones
Internacionales 3 3 2 3 s 3 3 BUENO
Oficina de
Planificacién y Control 2 3 2 2 3 3 3 BUENO
de Gestién
Oficina de Gestion
Administrativa 3 3 2 3 3 3 3 BUENO
Oficina de Recursos
HuUMaNos 2 3 2 3 3 3 3 BUENO
Oficina de
Tecnologias de 3 3 2 2 3 3 3 BUENO
Informacion

En la tabla anterior se presenta la relacién de la percepcién que cada uno de los
departamentos de Nivel de Asesoria y Apoyo tiene con respecto al clima del instituto, como se
ve claramente para todos estos departamentos la percepcion del clima es “Buena”, pero ahora
bien que sucede con las dimensiones del clima por separado. Las dimensiones estructura,
responsabilidad y reconocimiento para los departamento evaluados, tiene un promedio de 2, lo

cual visto en la escala de percepcion del clima es algo “Regular” por ello.

Es asi como los departamentos reflejan que en el Instituto no hay una clara definicién
de roles y responsabilidades es decir a nivel estructural no estan bien definidos, lo mismo pasa
con la dimension responsabilidad, la autonomia desaparece, quizas por algunas razones de
trasfondo, que repercuten en el reconocimientos, porque para los departamentos analizados, no
se recompensa 0 no hay sistemas de incentivos lo suficientemente desarrollados para que

todos lo puedan disfrutar.
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Resultados obtenidos de las correlaciones y regresiones de las dimensiones del Sindrome

de Burnout con las dimensiones del Clima Organizacional.

Tabla # 41. Correlacion Agotamiento Emocional con dimensiones del clima

Organizacional.

Correlaciones

2 2
°zg| & g g 2 &
iz g =) o = = & 0
=2+%¢ 3 b 3 2 g 5
Son = z 2 o < <
Q=S e 2 S 5 &
2 g : 2 S i
o o
AGOTAMIENTO Correlacion 1 -,079 -,036 -,053 -,050 ,009 -,059
EMOCIONAL de Pearson
Winzorizado Sig. ,285 ,630 470 ,500 ,901 423
(bilateral)
N 187 186 187 187 187 187
ESTRUCTURA Correlacion 1 -267" 511" 411" 268" 469"
de Pearson
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 186 187 187 187 187
RESPONSABILIDAD Correlacion 1 -177" -,308" 043 -,249"
de Pearson
Sig. ,016 ,000 ,563 ,001
(bilateral)
N 186 186 186 186
RECONOCIMIENTO Correlacién 1 324" 384" 514"
de Pearson
Sig. ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 187 187 187
COMPROMISO Correlacién 1 260" 461"
de Pearson
Sig. ,000 ,000
(bilateral)
N 187 187
ESTANDARES Correlacion 1 252"
de Pearson
Sig. 001
(bilateral)
N 187
APOYO Correlacion 1
de Pearson
Sig.
(bilateral)
N

** La correlacioén es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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Como se puede observar en la tabla anterior, segun el coeficiente r de Pearson, existe
una relacion negativa para las dimensiones estructura (-0,079), responsabilidad (-0,036),
reconocimiento (-0,053), compromiso (-0,050), apoyo (-0,059), y una relacion positiva para la
dimensién estandares (0,009). Lo que las relaciones negativas nos dan a entender es que a
medida que hay mayores niveles del Sindrome de Burnout, para la dimension agotamiento
emocional, peor sera la percepcion del Clima Organizacional. Por lo contrario cuando la
relacion es positiva, como en la dimension estandares, al aumentar los niveles del sindrome los
individuos percibiran que el instituto estad poniendo mas énfasis sobre las normas. Asi mismo
estas correlaciones al ser tan bajas son despreciables y no significativas, lo cual generan una

independencia entre las variables.

Tabla # 42. Resumen del modelo del agotamiento emocional.

Resumen del modelo

Estadisticos de cambio

R cuadrado | Errortip.de [CambioenR Sig. Cambio
Modelo R R cuadrado | corregida [la estimacion| cuadrado |CambioenF gl1 gl2 enF
1 0972 ,009 -,024 10,188 ,009 ,284 6 179 944

a. Variables predictoras: (Constante), APOYO, RESPONSABILIDAD, ESTANDARES, ESTRUCTURA, COMPROMISO, RECONOCIMIENTO

En cuanto al coeficiente de correlacion multiple se demuestra que el grado de
asociacion que existe entre las variables del clima organizacional y agotamiento emocional
fue de 0,097 (R). Asimismo el Coeficiente de determinacion o R? es de 0,009. Pero al realizar
el ajuste para mejorar la prediccion este da -0,024 y al ser multiplicado por 100 arroja asi la
proporcion que se logra explicar de la dimension Agotamiento Emocional la cual es de -2,4%
de las dimensiones del Clima Organizacional en otras palabras, cuanto de la variacion del
agotamiento emocional esta explicada por el conjunto de dimensiones del clima. En este caso
como se observo en las correlaciones anteriores y al obtener un nivel de significacion tan alto,
contrario a lo que se espera, se puede deducir que ninguna de las dimensiones de Clima se

correlacionan con la dimensién Agotamiento Emocional.
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Tabla # 43. Coeficientes del Agotamiento Emocional.

Coeficientes®

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados

Modelo B Error tip. Beta t Sig.

1 (Constante) 21,665 7,084 3,058 ,003
ESTRUCTURA -,358 1,273 -,026 -,281 779
RESPONSABILIDAD -1,158 1,334 -,070 -,868 ,386
RECONOCIMIENTO -,433 1,228 -,034 -,352 725
COMPROMISO -,489 1,649 -,026 -,296 767
ESTANDARES 1,151 1,502 ,063 ,766 445
APOYO -, 755 1,655 -,043 -,456 ,649

a. Variable dependiente: AGOTAMIENTO EMOCIONAL Winzorizado

En cuanto a los coeficientes del agotamiento emocional, se especificara en la tabla de
coeficientes, el valor que toma cada una estas; en donde se observa que los coeficientes no
estandarizados para  la dimension “Estandares” es 1,151 y para la dimension
“Responsabilidad” es -1,158, y representado por sus betas (coeficientes tipificados) 0,063 y -
0,070 respectivamente, son las dimensiones que mas aportan a que se presente el sindrome. En
este caso la “Responsabilidad” va en sentido contrario por lo que se puede inferir que los
patrones de responsabilidad no se hacen sentir en la institucion, y son los que mayormente
contribuyen al Agotamiento Emocional. A diferencia de la dimension “Estandares” que
refleja una relacién positiva por lo que en el instituto se cumplen con énfasis las normas y
debe existir un rendimiento que hace que se genere una presién y comience a contribuir al

Agotamiento Emocional.

Pero el hecho de que el resto de las dimensiones tengan coeficiente de correlacion
parciales bajos y negativos no es una sentencia de que esas dimensiones no tienen relacion o
influencia alguna ya que predicen en un menor grado al Agotamiento Emocional.
Adicionalmente el coeficiente tipificado Beta nos va a explicar la forma como cambia el
Agotamiento Emocional por cada unidad que cambie en la variable predictoria, es decir en las
dimensiones del Clima, basandonos en los valores observados en la tabla el valor que mas alto

fue -0,070 con una nivel significativo de 0,386 de la dimension responsabilidad.
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Tabla # 44. Correlacion Despersonalizacion con dimensiones del clima Organizacional.

Correlaciones

z
‘© fa) o
2. < 3 = o »
J 2 @ s = x o
< N 5 < = (@) a >
Z5 ) Q x O
(@] N ) zZ O o Z o
7 c 4 o) Zz > = <
= o a Q O 0
a w 0 ! o L
w o @
[a)
DESPERSONALIZA Correlacion de 1 -,076 ,016 116 -,054 ,105 ,093
CION Winzorizado  Pearson
Sig. (bilateral) ,303 ,833 115 460 ,154 ,204
N 187 186 187 187 187 187
ESTRUCTURA Correlacion de 1 -267" 5117 411" 268" 4697
Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 186 187 187 187 187
RESPONSABILIDAD Correlacion de 1 -177°| -308" 043 - 249"
Pearson
Sig. (bilateral) ,016 ,000 ,563 ,001
N 186 186 186 186
RECONOCIMIENTO Correlacion de 1| 324" 384" 514"
Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 187 187 187
COMPROMISO Correlacion de 1 260" 4617
Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 187 187
ESTANDARES Correlacion de 1 252"
Pearson
Sig. (bilateral) ,001
N 187
APOYO Correlacion de 1
Pearson
Sig. (bilateral)
N

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

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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Como se puede observar en la tabla anterior, segun el coeficiente r de Pearson, existe
una relacion negativa para las dimensiones estructura (-0,076), compromiso (-0,054), y una
relacion positiva para la dimension responsabilidad (0,016), reconocimiento (0,116),
estandares (0,105) y apoyo (0,093). Lo que las relaciones negativas nos dan a entender es que
a medida que hay mayores niveles del Sindrome de Burnout, para la dimension
despersonalizacion, los individuos no se percibirdin como personas organizadas ni
identificadas con su organizacion. Por lo contrario cuando la relacién es positiva, como en las
dimensiones responsabilidad, reconocimiento, estdndares y apoyo, al aumentar los niveles del
sindrome los individuos percibirdn que el instituto aumenta su énfasis en las normas, que todo
depende de ellos, una elevada preocupacion por un reconocimiento y un compromiso fiel a los

ideales del instituto que por hacer bien su trabajo y disminuir la distancia entre los usuarios y

ellos.
Tabla # 45. Resumen del modelo de la Despersonalizacion.
Resumen del modelo
Estadisticos de cambio
R cuadrado | Errortip.de |CambioenR _ Sig. Cambio
Modelo R R cuadrado | corregida |laestimacion| cuadrado |CambioenF gl1 gl2 enF
1 2272 ,052 ,020 4,864 ,052 1,628 6 179 142

a. Variables predictoras: (Constante), APOYO, RESPONSABILIDAD, ESTANDARES, ESTRUCTURA, COMPROMISO, RECONOCIMIENTO

En cuanto al coeficiente de correlacion multiple se demuestra que el grado de
asociacion que existe entre las variables del clima organizacional y la despersonalizacion fue
de 0,227 (R).

En la tabla anterior, R?> corregido es de 0,020 pero para obtener la proporcion en
porcentajes del coeficiente de determinacion corregido se multiplica por 100, lo que arroja que
la proporcién que se logra explicar de la dimension Despersonalizacidn, perteneciente al es
2% de las dimensiones del Clima Organizacional en otras palabras 2% de la

despersonalizacion esta explicada a traves de las dimensiones del Clima Organizacional.
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Tabla # 46. Coeficientes de la Despersonalizacion.

Coeficientes®

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados

Modelo B Error tip. Beta t Sig.

1 (Constante) 3,426 3,382 1,013 312
ESTRUCTURA -,986 ,608 -,148 -1,622 ,106
RESPONSABILIDAD -,039 ,637 -,005 -,061 ,951
RECONOCIMIENTO ,852 ,586 ,137 1,454 ,148
COMPROMISO -,925 787 -,102 -1,174 242
ESTANDARES ,920 717 ,104 1,283 ,201
APOYO 1,045 ,790 ,123 1,323 ,188

a. Variable dependiente: DESPERSONALIZACION Winzorizado

Lo que se especificara en la tabla de coeficientes, es el valor que cada una de las
dimensiones de Clima toma para relacionarse con la dimension Despersonalizacion, B o
coeficientes no estandarizados arroja que la dimension “Apoyo” con 1,045 y una Beta de
0,123 es la dimension que mas pesa, muy cerca de ella esta ubicada la dimension “Estandares”
con 0,920 y 0,104 de Beta, es por ello que estas dos dimensiones positivas y altas hacen que se
genere una presion continua de confianza, ayuda y perfeccionismo en los grupos de trabajo,
influenciado por las diversas normas que acarrean consecuencias silenciosas en la
despersonalizacion del individuo. En este caso la “Estructura” va en sentido contrario con un
valor de -0,986 y un Beta de -0,148 por lo que se puede inferir que en la institucion la
distribucién de tareas, la organizacion y asignacién de roles, no es por lo que se destacan,
generando asi un mayor grado de despersonalizacion, mientras que la dimension
“Reconocimiento” al tener un B de 0,852 y una Beta de 0,137 la correlacion que se genera,
prediciendo también de buena manera la despersonalizacion ya que los individuos se

preocupan mas por ser reconocidos que por atender las necesidades reales de sus usuarios.

También el coeficiente tipificado Beta nos va a explicar la forma como cambia la
Despersonalizacion por cada unidad que cambien las dimensiones de Clima, observando la

tabla tenemos que -0,148 con nivel significativo de 0,106 de la dimension Estructura.
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Tabla # 47. Correlacion Realizacidén Personal con dimensiones del clima Organizacional.

Correlaciones
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REALIZACION Correlacion de 1 -,132 -,120 -074 ,044 -,050 -,074
PERSONAL Pearson
Winzorizado Sig. (bilateral) ,073 , 104 313 ,551 495 312
N 187 186 187 187 187 187
ESTRUCTURA Correlacion de 1 -267" 5117 411" 268" 469"
Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 186 187 187 187 187
RESPONSABILIDAD Correlacién de 1 -177°| -308" 043 - 249"
Pearson
Sig. (bilateral) 016 ,000 563 ,001
N 186 186 186 186
RECONOCIMIENTO Correlacién de 1 324" 384" 514"
Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 187 187 187
COMPROMISO Correlacion de 1 260" 461"
Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 187 187
ESTANDARES Correlacion de 1 252"
Pearson
Sig. (bilateral) ,001
N 187
APOYO Correlacion de 1
Pearson
Sig. (bilateral)
N

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

* La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Como se puede observar en la tabla anterior, segun el coeficiente r de Pearson, existe

una relacion negativa para las dimensiones estructura (-0,132), responsabilidad (-0,120),
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reconocimiento (-0,074), estandares (-0,050), apoyo (-0,074), y una relacion positivas para la
dimensién compromiso (0,044). Para esta dimension (realizacion personal), mientras mas
bajos sean los resultados obtenidos, mayor serd el nivel de padecimiento del sindrome de
Burnout, por ello que al obtener valores bajos la percepcion del clima organizacional cera
peor, por tal motivo se establece una relacién directa. Por subsiguiente las relaciones negativas
nos indican falta de organizacién por parte de los individuos, falta en la toma de decisiones,
percepcion de no ser reconocidos, que el instituto no toma en cuenta las normas de
rendimiento y de este modo que los grupos no se complementan, generando una

autoevaluacion negativa de sus competencias laborales .

Tabla # 48. Resumen del modelo de la Realizacién Personal.

Resumen del modelo

Estadisticos de cambio

R cuadrado | Errortip.de |CambioenR . Sig. Cambio
Modelo R R cuadrado | corregida |laestimacion| cuadrado |CambioenF gl1 gl2 enF
1 2542 ,065 ,033 7,518 ,065 2,065 6 179 ,060

a. Variables predictoras: (Constante), APOYO, RESPONSABILIDAD, ESTANDARES, ESTRUCTURA, COMPROMISO, RECONOCIMIENTO

En cuanto al coeficiente de correlacion multiple se demuestra que el grado de
asociacion que existe entre las variables del clima organizacional y la despersonalizacion fue
de 0,254 (R).

En la dimensién Realizacion Personal, R? corregido es de 0,033 al ser multiplicado por
100 para obtener la proporcion en porcentajes del coeficiente de determinacién, arroja que la
proporcion que se logra explicar de la dimension Realizacion Personal es 3,3% de las
dimensiones del Clima Organizacional en otras palabras 3,3% de la dimension realizacion

personales es explicado a través de las dimensiones del Clima Organizacional.
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Coeficientes®
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Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados

Modelo B Error tip. Beta t Sig.

1 (Constante) 47,040 5,228 8,998 ,000
ESTRUCTURA -2,292 ,939 -,221 -2,441 ,016
RESPONSABILIDAD -2,051 ,984 -,164 -2,084 ,039
RECONOCIMIENTO ,023 ,906 ,002 ,025 ,980
COMPROMISO 1,348 1,217 ,096 1,108 270
ESTANDARES -,100 1,108 -,007 -,090 ,929
APOYO -,807 1,221 -,061 -,661 ,510

a. Variable dependiente: REALIZACION PERSONAL Winzorizado

En la tabla de coeficientes, para Realizacion Personal con las dimensiones de Clima,

se observa que la dimension “Estructura” con -2,292 es la dimension que mas pesa con un

Beta de -0,221, muy cerca de ella estd ubicada la dimension “Responsabilidad” con -2,051 con

Beta de -0,164. Estas dos dimensiones negativas y altas, hacen ver que la poca autonomia en

la toma de decisiones y la escasa estructura de responsabilidades y roles, hace que la

Realizacion Personal del Sindrome de Burnout se incremente. Al mismo tiempo el

“Compromiso” con 1,348 un Beta de 0,096 demuestra una vez méas que ese alto interés por

formar parte del instituto y de sus metas, conlleva a que se comience a aumentar los niveles de

Realizacién Personal.
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DISCUSION DE LOS RESULTADOS

El objetivo central de nuestra investigacion fue establecer la relacion entre el Sindrome
de Burnout y la percepcion del Clima Organizacional, en un Instituto Nacional. Tomando en
cuenta las variables demograficas tales como: sexo, edad, antigliedad, sueldo, y departamento
al que pertenece. Los resultados obtenidos permiten dar respuesta al problema de

investigacion.

En base a los resultados arrojados por los instrumentos de medicién del Sindrome de
Burnout y de Clima Organizacional, se pudo identificar la presencia y los niveles de cada una
de estas variables.

En cuanto al Sindrome de Burnout, se obtuvo que los empleados y funcionarios a nivel
de Asesoria y Apoyo del Instituto poseen en la dimension Agotamiento Emocional una media
de 17 y Despersonalizacion una media de 5 generando para ambos un grado bajo de
padecimiento del Sindrome, segun la escala, y en Realizacién Personal la media fue de 38 con
un grado medio de padecimiento. Por lo que para todo el Instituto se puede hablar de que

presentan un “Moderado Nivel Bajo de Burnout”.

Segun Fidalgo, M, (2006), estos individuos podian encontrarse entre las fases A y B, que
enuncian que en la fase inicial se experimenta, ante el nuevo puesto de trabajo, entusiasmo,
gran energia y se dan expectativas positivas. No importa alargar la jornada laboral; sin
embargo, a medida que avanza no se cumplen las expectativas profesionales. Se empiezan a
valorar las contraprestaciones del trabajo, percibiendo que la relacion entre el esfuerzo y la
recompensa no es equilibrada. En esta fase tiene lugar un desequilibrio entre las demandas y
los recursos (estrés); por tanto, definitoria de un problema de estrés psicosocial. El profesional

se siente incapaz para dar una respuesta eficaz
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Visto esto de manera porcentual el Agotamiento Emocional nos reporta que el
60,43% de los individuos encuestados presenta un nivel bajo, un 21,93% un nivel medio y
un 17,65% un nivel alto. Con respecto a la dimension Despersonalizacion se obtuvo que el
51,34% fue bajo, el 27.27% fue medio y un nivel alto por 21.39%. La dimension
Realizacion Personal arrojo que un 53,48% se encuentra en un nivel bajo un 22.99% en el

nivel medio y 23,53% reporta niveles altos.

Se concluye también que el sexo femenino reporta niveles mayores del Sindrome de
Burnout con respecto a los hombres, posiciondndose en un “Nivel Medio de Burnout” para

las mujeres, y un “Moderado Nivel Bajo de Burnout” para los hombres.

Sin embargo, las investigaciones realizadas por Pines y Kafry (1981); Etzion y
Pines (1986); Greeglass, Pantony y Burke (1988) reiteran y explican que la variable sexo
no determina por si misma la existencia del sindrome de Burnout, como por el hecho de
que a esta variable van asociadas una serie de caracteristicas relacionadas con el trabajo,

que la predisponen especialmente (Garcés, 2003 cp. Rodriguez y Ramirez, 2011).

LeCroy y Rank (1986) indican que los resultados arrojados por la variable sexo con
respecto al Burnout va directamente relacionado a la situacion laboral del sujeto, que al
sexo como variable personal, y este planteamiento coincide con el original expresado por
Maslach (1978). Smith, Bybee y Raish (1988) sefialaban que las caracteristicas
situacionales y de personalidad estan subyaciendo al estrés y al Burnout (Garceés, 2003 cp.

Rodriguez y Ramirez, 2011).

Con respecto a la variable demogréafica edad, se obtuvo que los individuos
comprendidos entre los rangos de edades de 21-30 y 31-40 afios, obtuvieron los niveles mas
altos del Sindrome en comparacion a los otros rangos de edades. Sin embargo esto igual
que el sexo no puede ser considerado como un factor determinante de padecimiento del
sindrome de Burnout, ya que pertenecen a rasgos 0 caracteristicas personales y que estan
inherentes a la persona. Segun Pines y Kafry (1981); Etzion y Pines (1986); Greeglass,
Pantony y Burke (1988), Moreno y Oliver (1993), Pedrabissi, Rolland y Santinello (1993),

confirman lo antes dicho, ya que apuntan y explican que a las variables personales (como la
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edad y el sexo), les falta relacién para determinar la formacion del sindrome como tal (cp.
Garcés, 2003).

La bibliografia sobre Burnout, establece que este padecimiento puede afectar a

sujetos de cualquier edad, y no hay un aporte que pueda pronosticar esta relacion.

En cuanto a la variable antigliedad se puede concluir que no hay una relacion exacta
entre la cantidad de afios en el instituto y el Burnout, porque se presentan picos, es asi como
alos 2 y alos 5 afios se presenta un nivel Medio de Burnout y a los 9 y a los 10 afio de
antigiedad aparece de nuevo el mismo nivel, por lo que esta variable puede aumentar, o
disminuir y la atribucion de esto se le puede hacer a condiciones externas. O sencillamente
se puede ver un patron de que cada 2 afios de antigiiedad, las dimensiones del Burnout
varian, para obtener entre un Leve Nivel Medio y un Nivel medio de Burnout, sin embargo

las dimensiones del Burnout pueden ser que aumenten a medida del tiempo.

Arias, Fernandez, Gonzalez (2008), realizaron una investigacion a un grupo de
enfermeras resultando diferencias estadisticamente significativas entre el desgaste
emocional y la antiguedad, siendo esta una relacion directa y apoyandose en que quizas los
trabajadores que empiezan una vida laboral llegan con entusiasmo y muchas expectativas,
pero al paso del tiempo van incrementando su estrés debido a las distintas demandas de
atencion entre las cuales se encuentran: sentimientos negativos de desamparo, fracaso e
impotencia, la baja autoestima y la dificultad para la concentracion, lo cual puede llegar a

afectar hasta los mismos compafieros de trabajo. (cp. Rodriguez y Ramirez, 2011)

Para el sueldo, se puede establecer que los funcionarios y trabajadores, que ganan
entre dos y tres salarios minimos (4.914,04--7.371,06) reportan niveles bajos de Burnout,
en comparacion a aquellos que se encuentran en niveles de salarios mas bajos, que reportan
niveles superiores de Burnout. Segun Da Silva, F, (2001), el Burnout se asocia en sus
génesis con algunas caracteristicas laborales objetivas tales como una mala remuneracion lo

que explica estos resultados.

Cuando hablamos de los Niveles de Asesoria y Apoyo, de los seis departamentos

uno de ellos salta a la vista por el nivel de Burnout obtenido, este es la Oficina de
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Tecnologia e Informacion, con un Nivel Medio de Burnout, esto se debe a los altos niveles

de atencion y ayuda tanto interna como externa que deben prestar.

Para ser un poco mas especificos, los cargos que reportaron mayores niveles del
Sindrome de Burnout en el Instituto, fueron Administrador y Mecénico, reportando ambos
“Leve Nivel Alto de Burnout”.

Basado en lo expuesto por Cordes, L, y Dougherty, W, (1993), la existencia de
altos niveles de demanda para la realizacion del trabajo es el determinante primario de un
elevado nivel de Burnout. Estas demandas incluyen sobrecarga laboral en conflictividad
del puesto de trabajo, contactos personales en los ejercicios de las funciones laborales
directos y extensos, lo cual puede explicar que la Oficina de Tecnologia e Informacién, asi
como también los cargos de mecénico y administrador reporten niveles altos del sindrome

de Burnout en comparacion con el resto.

Otro de los objetivos que se plantearon en esta investigacion fue la percepcion del
Clima Organizacional, ya que segin Kurt Lewin (1939; cp. Davila y Romero, 2010), el cual
baso sus estudios en el enfoque de la Gestalt, debido a que la misma proponia que “el todo
es mas que la suma de sus partes” y que los individuos captan su entorno apoyandose en
juicios percibidos y deducidos por ellos mismos, lo cual apoya el hecho de que el clima
organizacional se considere una gestalt, ya que la primera se fundamenta en patrones
percibidos de experiencias y comportamientos especificos de las personas dentro de una
organizacion; se obtuvo que para los individuos de los Niveles de Asesoria y Apoyo esta
percepcion es “Buena”. Asimismo la dimension que mayor impacto tubo al momento de
arrojar esta percepcion fue el “Compromiso” ya que tanto los funcionarios como los

trabajadores sienten un alto grado de pertenencia con los ideales del instituto.

Segun Brunet, L, (1987; cp. Marin, M, 2003) la forma que tiene un individuo de
comportarse en el trabajo va a depender entre otras cosas, de sus caracteristicas personales,
de la manera que tiene de percibir el clima de trabajo y de los componentes de la
organizacion, es decir, el concepto de clima remite a una serie de aspectos propios de la

organizacion.
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Es por esto que Brunet, L (1987; cp. Marin, M, 2003) piensa que el clima de una
organizacion constituye la “personalidad” de ésta, debido a que asi como las caracteristicas
personales de un individuo configuran su personalidad, el clima de una organizacion se

conforma a partir de una configuracion de caracteristicas de ésta.

Es por estas razones que se obtuvieron los siguientes resultados al combinar las

variables demograficas con la percepcion del clima organizacional del instituto.

Con la variable sexo, se pudo determinar que no hubo diferencia significativa con
respecto a la percepcion del Clima, ya que en ambos casos fue “Buena”. Con respecto a la
variable edad, se pudo determinar que los mas jovenes tienen una excelente percepcion del
clima y a medida que tiene mas edad mantienen un promedio medio de percepcion
“Buena”. De igual forma pasa cuando hablamos de la variable antigliedad, a medida que
incrementa los afios de servicio se mantiene la Buena Percepcion del Clima. Sin embargo
hay un solo individuo segun los estudios que presenta once afios de antigiedad y su

percepcion es Regular.

Los cargos que tienen una percepcion “Regular” del Clima Organizacional fueron
mensajeros, supervisores de servicios especiales, analista I11, planificador, cultura, abogado
I1, consultor. Y esto puede ser debido a que perciben que la confianza que deberia existir en
los grupos de trabajo, los niveles de apoyo, incentivos, recompensas, estimulos y niveles de
estructura son bajos, pero también son los que mayor nivel de responsabilidad tienen,
tratando de hacer sus tareas lo mas rapido y eficiente posible, asi culminar con su jornada
laboral, en comparacion con el resto de los otros cargos que tienen una percepcion

“Buena”.

Las variables sueldo y departamento, estadisticamente no presenta diferencias
significativas en su percepcion del Clima, ya que ambas reportan por parte de los

individuos un buen Clima Organizacional en el Instituto.

Por ltimo el objetivo final era establecer cual de las dimensiones de Clima
Organizacional definen mejor el Sindrome de Burnout, es asi como luego de aplicar las

correlaciones y las regresiones se obtuvo:
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Para la dimension Agotamiento Emocional: ninguna de las dimensiones de Clima
presentaron un grado de relacion perfecto es decir las correlaciones fueron casi inexistentes
para esta dimension, de las seis dimensiones, cinco dieron negativas y bajas, entre ellas la
maés alta fue Responsabilidad (-0.070), donde se puede decir que a menor presencia de
responsabilidad, de no participacidon en proyectos, en toma de decisiones, puede aumentar

la frustracién y el Agotamiento.

Un posible argumento que explique esto segin Cordes, L, y Dougherty, W, (1993)
es que si se producen altos niveles de demanda laboral sobre el individuo, se facilita la
propension al agotamiento emocional produciendo altos niveles de fatiga o falta de
energia, sentimiento de frustracion y tencién, y es por este motivo que los individuos
comienzan a dejar de tener autonomia en sus decisiones; en otras palabras, quienes
experimentan agotamiento emocional son mas proclives a “cosificar” a las personas con las
que se relacionan laboralmente, intensificAndose esta tendencia si trabajan en un ambiente
burocrético, rigido, con escasa o0 nula participacion en la adopcion de decisiones y con un
sistema de incentivos no equitativo respecto de las contingencias organizacionales

(eficacia, eficiencia, dedicacion, etc.).

Ahora bien, la Gnica dimensidon que arrojo una direccion de correlacion positiva
pero despreciable fue, los Estandares, esta dimensidén hace que al surgir una presion en
cuanto a cumplimiento de reglamentos y normas, generaria un aumento del Agotamiento
Emocional. A pesar de que la regresion para mejorar la prediccion no fue de mucha ayuda,
la significacion dio demasiado alta por lo que la variacion de cualquiera de ellas no influye

en el valor que pueda tener la otra.

Para la dimension Despersonalizacion: se obtuvo que el 2% de la
Despersonalizacion esta explicada a través de las dimensiones del Clima Organizacional,
las dimensiones que la explican mejor son Apoyo y Estandares ambas con valores
positivos, luego esté la Estructura relacionada en menor grado pero con una beta importante
donde lo que se observa es que disminuye la organizacion del individuo, la distribucién de
tareas y asignacion de roles; es por esto que Cordes, L, y Dougherty, W, (1993) dice que
los trabajadores que padecen altos niveles de despersonalizacion alteran sus relaciones con

los “clientes”, con los colegas y con la organizacion de forma tal que inhiben su percepcion
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de autoeficacia. Es por ello que las dimensiones de apoyo y estandares son la que mejor
describen la despersonalizacion ya que a medida que aumenta la presion por la carga
laborar, la presion normativa del instituto, la presion del grupo sobre el individuo, este

diente a actuar con frialdad y distanciamiento emocional.

Para la dimension Realizacion Personal: esta es la Gnica dimension que obtuvo una
significacion cerca del valor esperado arrojando un dato significativo de 0,06, se obtiene asi
mediante el andlisis de regresion que el 3,3% de la dimensién de realizacidn personal es
explicado a traves de las dimensiones de Clima Organizacional. Donde la Realizacion
Personal del Sindrome de Burnout va en relacion directa con las dimensiones negativas
estructura y responsabilidad las cuales fueron las que mas aportaron; al disminuir estas
percepciones disminuira la realizacion personal aumentando los niveles del sindrome de
Burnout. Por lo que se asume que la poca autonomia y la escasa estructura de
responsabilidades, influenciaran la disminucion de la realizacion personal. Y segun Cordes,
L, y Dougherty, W, (1993), que cuando las personas juzgan que su esfuerzo no es
apreciado, o que es inefectivo o inadecuado, disminuyen la autovaloracion de sus

capacidades.
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

El trabajo de investigacion llevado a cabo permitié dejar en claro la complejidad de
la variable Sindrome de Burnout cuando esta se pone a prueba con la estructura, los
estandares, la responsabilidad, el reconocimiento, apoyo y compromiso claramente
pertenecientes a la variable independiente Clima Organizacional que al mismo tiempo
también es lo suficientemente compleja. Asi se pudo dar un diagndstico de que sucede en el
Instituto Nacional de Prevencion Salud y Seguridad Laboral (INPSASEL), con sus
trabajadores y funcionarios y cudl de estas dimensiones del clima describié mejor la

presencia del Sindrome de Burnout.

Asi mismo para la prediccion de dicha variable, el modelo manejado no resulto
suficientemente (til para concluir favorablemente, ya que las dimensiones del Clima al no
proporcionar altos niveles de correlacion, no se pudo ultimar con seguridad cual de ellas
describe mejor el Sindrome de Burnout, por lo que es posible que ademas de las variables
contempladas para el Clima Organizacional existen otras que probablemente podrian
permitir una mayor y mas segura comprension y prediccion. Ya que como conjunto el

modelo total no logro explicar una gran proporcién de los resultados obtenidos.

Una de las limitaciones del trabajo de investigacion estuvo relacionada con la
situacion actual que vive el pais, la idiosincrasia y cultura del venezolano, del creer que no
puede opinar en su lugar de trabajo sobre como andan las cosas, por temor a que lo

despidan, o tomen represalias contra €l o ella...quizas no sera el pensamiento de todos, o
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quizas algunos se sorprendan, pero son las realidades que se viven a diario en las
Organizaciones privadas y en los Institutos publicos, las tendencias politicas que se
vivieron en los ultimos meses, toda la incertidumbre que genero el fallecimiento del
presidente justo en los meses que teniamos para aplicar y desarrollar el estudio, la sub
secuencia de que los funcionarios y trabajadores venian justo de una evaluacion de
desempefio aplicada en donde muchos no obtuvieron el resultado que consideraban. Todas

estas limitaciones queramos o no afectaron indirectamente el estudio realizado.

Basandonos entonces, en los resultados obtenidos a través del analisis de los datos y

en el soporte tedrico encontrado, hemos llegado a las siguientes conclusiones.

Los funcionarios y trabajadores del INPSASEL padecen del Sindrome de Burnout o
desgaste profesional en un moderado nivel bajo. En donde 60,43% tienen un nivel de
agotamiento emocional bajo, un 51,34% despersonalizacion baja y 22,99% un resultado
medio para realizacion personal. Esto se explica porque la percepcion de soporte
organizacional aminora el riesgo de las dimensiones del Sindrome de Burnout. Que se
quiere decir con esto, que a medida que los individuos se sienten méas apoyados por el
instituto, que hay mas compromiso y se le otorgan mayores facilidades los niveles del

Sindrome seran bajos.

Las mujeres del Instituto presentan un mayor nivel del desgaste profesional que los
hombres, mientras que ellos tienen un moderado nivel bajo de Burnout, ellas presentan un
nivel medio de Burnout. Ademas el desgaste profesional afecta en un mayor nivel a la gente
joven entre 21 y 40 afios se reportan los casos del Sindrome en el Instituto. A diferencia de
la antigliedad, que no arroja patron en el nivel de desgaste, es decir que no importa la

antigiiedad que se tenga en Sindrome puede afectar en cualquier momento.

En la Administracion Publica se reciben muchos beneficios aparte del sueldo basico
reglamentario, por lo que, de las personas que informaron cuanto era su ingreso se obtuvo
que las que tienen entre dos y tres salarios minimos, tienen menor desgate, menores

preocupaciones.

En el INPSASEL, de los seis departamentos analizados, la Oficina de Tecnologia de

Informacion fue la que presento un nivel medio de Burnout es decir que su desgaste a nivel
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de toda la oficina es considerable. Mientras que los cargos de administrador y mecéanico,

presentan un leve nivel alto de desgaste.

Tal como menciono Stringer las cinco determinantes del clima son: 1-précticas de
liderazgo (la practicas de liderazgo que no las hay porque a pesar de que el instituto tienen
lideres definidos, gerentes cabecillas de grupo directores etc., los funcionarios dicen no
reconocerlos, por ello que los roles y la definicion de los mismos es importante) 2-sistema
formal (aqui es cuando entra en conflicto los estdndares, cuando deben cumplir normas y
reglas hay un sistema formal pero no es tomado en cuenta) 3-estructura y estrategia(los
métodos de incentivos y reconocimientos que hay en el Instituto no se pueden comparar
con los que se pueden innovar o crear en una organizacion por el hecho de que se manejan
por un presupuesto, que hay ciertos limites, que no siempre se aprueban y es por ello que
cuentan con tantos beneficios extras, que muchas veces el reconocimiento es mas que eso y
la estrategia deberia ser no solo criticar cuando se hace mal algo, también hay que felicitar
cuando las cosas se hacen bien y eso es algo que en algunas estructuras institucionales no
estd presente) 4-ambiente externo (como bien se sabe esto es algo que influye no solo la
investigacion como se mencionod antes si no también en las condiciones del instituto) 5-
historia de la organizacion (la historia hace que la gente del INPSASEL se sienta mas

comprometida cada dia con el instituto).

En cuanto al clima del INPSASEL, la percepcién de este por sus funcionarios y
empleados es buena, dentro de una escala de cuatro niveles que van de deficiente a
excelente. Todos los funcionarios y trabajadores sienten que el compromiso que tienen con
el Instituto es alto, ya que el sentido de pertenencia hacia su organizacién y hacia las metas
de la misma es lo que los mueve. Con la variable sexo, se pudo determinar que no hubo
diferencia significativa con respecto a la percepcion del Clima, ya que en ambos casos fue
buena. Con respecto a la variable edad, se pudo determinar que los mas jovenes tienen una
excelente percepcion del clima y a medida que tiene mas edad mantienen un promedio
medio de percepcion buena. Sin embargo cuando hablamos de la variable antigliedad, a
medida que incrementa los afios de servicio se mantiene la buena percepcién del Clima. Sin

embargo hay un solo individuo segun los estudios que presenta once afios de antigiiedad y
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su percepcidn es Regular. Al igual que otros cargos en el Instituto, alrededor de siete cargos

consideran el clima regular.

La percepcidon del clima organizacional para los que opinan que este es regular, se
debe a que existen un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo que son percibidas
por estos y con las cuales ellos no estan de acuerdo; por lo tanto estas pueden influenciar su

comportamiento.

Es por ello, que es de suma importancia para toda organizacion conocer como se
sienten sus empleados, si realmente se cuenta con ellos para afrontar cualquier reto que se
les presente, y que tan adecuado es el clima reinante en el organizacion para que asi los
empleados puedan ejecutar sus tareas sin ninguna incomodidad o amenaza. Todo gerente
debe buscar siempre la armonia, y la satisfaccion de sus empleados, el compromiso y un
clima confortable, donde el trabajador pueda desempefarse para lograr de esa forma altos

niveles de productividad.
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RECOMENDACIONES

A continuacién serdn mencionadas las recomendaciones, tanto para futuras
investigaciones, como aquellas que estan dirigidas al Instituto y que consideramos, deben

Ilevarse a cabo para mantener un entorno de trabajo mas saludable.
Para el desarrollo de otras investigaciones:

- Realizar el estudio en otro Instituto autbnomo, y comparar los resultados con este
para asi poder instaurar mejoras dentro de las Instituciones Publicas, aumentando la
eficiencia, y disminuyendo el prejuicio que se tiene sobre ellas.

- Tratar de acceder a dos empresas, una publica y otra privada o en su defecto ambas
privadas, preferiblemente del mismo ramo, para poder asi realizar comparaciones de
las variables estudiadas. Ampliando la comprension del fendbmeno y aumentando la
posibilidad de generalizacion de resultados.

- Tomar en cuanta otras variables de tipo sociodemograficas que puedan tener
influencia en la formacion del Sindrome de Burnout, como por ejemplo nivel
académico, actividades en tiempo libre, zona donde se habita, nivel de
responsabilidad, apremio econdmico, falta de suefio, nimero de hijos.

- Utilizar teorias del Clima Organizacional mas actualizadas y con otras dimensiones
que puedan dar una nueva percepcion de los resultados, analizar el Clima no solo
con encuestas, también seria interesante ver que opinan los individuos en una
discusion de grupo, en entrevistas personales, a manera de obtener una informacion
mas certificada.

- Crear précticas o generar mecanismos para tratar de controlar o disminuir la
presencia del Sindrome de Burnout en las Organizaciones o Instituciones. Al igual
que para mejorar o aumentar la percepcion del Clima Organizacional, ya que este
debe ser siempre una de las caracteristicas por la que se reconozca una buena y

competitiva Organizacion o Institucion.
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Para la INPSASEL:

- Considerar los resultados obtenidos en esta investigacion, con el fin de establecer
mejores practicas, que ayuden a disminuir los niveles del Sindrome presentes en el
Instituto.

- Que realmente se den a cumplir las normas y reglas del instituto, demostrar que no
hay preferencia, y que todos tenemos las mismas oportunidades.

- Dar a conocer o reflejar la estructura interna del Instituto, la organizacion de los
roles, tratar de que la Institucién tenga un nivel menos horizontal y sea un poco mas
escalar.

- Incentivar a los trabajadores y funcionarios a participar en los diferentes proyectos,
estimular la toma de decisiones para poder aumentar de alguna manera su nivel de
responsabilidad.

- Crear descripciones de cargo para todos los Niveles de Asesoria y Apoyo Y Si €s
prudente para el resto de la institucion, incluyendo las DIRESAT, ya que esta es una
manera de que los individuos se den cuenta de lo que realmente hacen en el instituto
y el peso que este conlleva para ellos. También asi conocen la funcion de sus pares
y superiores.

- Dar a conocer la importancia que tiene el trabajo de cada uno de los funcionarios y
trabajadores ya que muchas veces no solo es importante el incentivo econdémico,
también una palmada en la espalda ayuda a aumentar los niveles de reconocimiento.

- Establecer de qué manera se puede mejorar la precepcion de los funcionarios y
trabajadores que consideraron que el Clima del Instituto es Regular, motivandolos a
que sin restricciones ni miedo expresen sus opiniones.

- Se recomienda la revision y el estudio del tema dentro de algun tiempo, con el
objetivo de comprobar si los resultados obtenidos han sufrido modificaciones para

bien o para mal.
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ANEXOS

ANEXO A

Estimado:

Usted, ha sido seleccionado para participar en un estudio, cuya finalidad es mejorar la
calidad de vida laboral, adicionalmente, para que los resultados de este estudio puedan ser
atiles, es importante que nos proporcione una verdadera imagen de cémo usted percibe las
cosas. Le pedimos que se tome el tiempo necesario para responder cada pregunta o afirmacion
con mucho cuidado y completa honestidad. Esto no es una prueba o examen, y no existen
respuestas correctas o erréneas. Sus respuestas deben ser rigurosamente individuales, se le
garantizara confidencialidad al respecto. La Unica finalidad del cuestionario es la realizacion

de un estudio de caracter universitario.
Pautas a seguir:

En el cuestionario se presentara una escala que va de 0 a 6, como se presenta a

continuacion:

Nunca.

Algunas veces al afio 0 menos.
Una vez al mes 0 menos.
Algunas veces al mes o menos.
Una vez ala semana.

Algunas veces a la semana.

© g k~ w D P o

Todos los dias.

El término de “CLIENTE” en la encuesta hace referencia tanto a Clientes Internos
(persona que labora en el Instituto), o Clientes Externos (personas externas al Instituto) de

acuerdo sea su caso.
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Usted debe marcar con una “X” la opcion de su preferencia, y ante alguna duda, puede

consultarnos.

Ejemplo:

Todos los Dias

Algunas veces a

la cemana

X

Unavezala
semana

Algunas veces al
mes 0 menos

Una vez al mes o
menos

Algunas veces al
afilo 0 meno

Nunca

1 | Como chocolate.
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CUESTIONARIO A
Sexo Edad Antigiedad en la Cargo Sueldo
organizacién
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11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22

Me siento agotado(a) por mi trabajo.

Me siento cansado(a) al final de la jornada de trabajo.

Me siento fatigado(a) cuando me levanto por la mafiana y tengo que ir a

trabajar.

Facilmente comprendo como se sienten los usuarios externos y/o internos.

Creo que trato a algunos usuarios con indiferencia.

Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo.

Trato muy eficazmente los problemas de los usuarios externos y/o internos.

Me siento “quemado (a)” por mi trabajo.

Creo que influy6 positivamente con mi trabajo en la vida de los usuarios.

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

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

Me siento muy activo(a).

Me siento frustrado(a) en mi trabajo.

Creo que estoy trabajando demasiado.

No me preocupa lo que les ocurre a mis usuarios externos y/o internos.

Trabajar directamente con personas me produce estrés.

Puedo crear facilmente una atmosfera relajada con mis usuarios.

Me siento estimulado(a) después de trabajar con mis usuarios.

He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion.

Me siento abatido(a).

En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma.

Siento que los usuarios me culpan por alguno de sus problemas.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO B

Para que los resultados de este estudio puedan ser utiles, es importante que nos
proporcione una verdadera imagen de como usted percibe las cosas. Le pedimos que se tome
el tiempo necesario para responder cada pregunta o afirmacién con mucho cuidado y completa
honestidad. Esto no es una prueba o examen, y no existen respuestas correctas o erroneas. Se
le pedira describir el clima de su organizacion, entendiéndose por “organizacion”, la unidad de
trabajo mas pequefia que tenga significado para usted. Sus respuestas deben ser rigurosamente
individuales, se le garantizara estricta confidencialidad al respecto. La Unica finalidad del

cuestionario es la realizacion de un estudio de caracter universitario.
Responda de acuerdo a las siguientes afirmaciones, si usted esta:

e Totalmente de desacuerdo (1): Se refiere a que la afirmacion definitivamente NO
expresa su manera de sentir al respecto.

e Inclinado al desacuerdo (2): Quiere decir, que usted no esta definido, pero piensa que
la afirmacion NO tiende a expresar su manera de sentir acerca del punto en cuestion.

e Inclinado al acuerdo (3): Significa, que usted no esta definido, pero piensa que la
afirmacion tiende a expresar su manera de sentir al respecto.

e Totalmente de acuerdo (4): Se refiere a que la afirmacion definitivamente expresa su

manera de sentir acerca del punto cuestionado.

Usted debe marcar con una “X” la opcion de su preferencia, y ante alguna duda, puede

consultarnos.

Ejemplo:
1 2 3 4
Totalmente en Inclinado al Inclinado al Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 | El chocolate es muy bueno para X
la salud.
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1 2 3 4
Totalmente en Inclinado al Inclinado al | Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

1 | En este instituto, los estimulos y recompensas que
obtengo usualmente, tienen mayor importancia que las
amenazas y las criticas.

2 | Siento que soy miembro de un equipo que funciona
bien.

3 | En muchos de los proyectos en los que he participado,
no me he dado cuenta de quién era exactamente mi jefe.

4 | En este instituto al jefe no le agrada que se le pregunte
todo lo que se debe hacer.

5 | En este instituto yo soy recompensado(a) en proporcion
a la excelencia en el desempefio de mi trabajo.

6 | Las tareas en este instituto estan claramente definidas y
l6gicamente estructuradas.

7 | En este instituto establezco altos estandares de
rendimiento.

8 | En este instituto los individuos no confian lo suficiente
unos en os otros.

9 | En este instituto, muchas veces no queda claro quién es
la autoridad formal que toma las decisiones.

10 | Nuestro jefe inmediato piensa que todo trabajo bien
hecho, puede ser mejorado.

11 | Generalmente, yo estoy altamente comprometido(a) con
los objetivos de mi instituto.

12 | En este lugar existe una sensacion de presion para
mejorar continuamente nuestro desempefio laboral y
grupal.

13 | En este instituto no confi6 mucho en los juicios
individuales casi todo tiene que ser reconfirmado.

14 | Sicometes un error, no obtienes mucha comprension de
mis jefes inmediatos.

15 | Me siento orgulloso(a) por pertenecer a este instituto.

16 | Cuando realizo un trabajo dificil puedo contar con la
ayuda de mi jefe inmediato y de mis compafieros de
trabajo.

17 | No existe suficiente recompensa y reconocimiento en
este instituto por hacer bien el trabajo.

18 | Nuestra filosofia esta basada en que las personas pueden
resolver sus problemas por si mismos.

19 | En nuestro instituto tenemos un sistema de promocion
que ayuda a la persona con el mejor desempefio laboral
para ascender a un mejor cargo.

20 | Nuestra productividad muchas veces se ve afectada por
la carencia de planificacion y organizacion.

21 | Enrealidad, no me importa lo que pase en este instituto.

22 | No se avanza en este instituto a menos que las personas
intenten las cosas por si mismas.

23 | Por lo que he visto, no hay mucha lealtad en este
instituto.

24 | En este instituto las personas no parecen estar muy

orgullosas por su desempefio.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO C
ORGANIGRAMA GENERAL DEL INPSASEL

JUNTA NRECIVA

Auditoria Interna

PRESIDENCIA

Consultoria Juridica . Oficina de Geslion .
T Administrativa

Oficina de Planificacion y Oficina de Relaciones
Conirol de Gestidn T Instaristifucionales

Oficing de Tecnologia de
T informacian

Gerancla General —

Gerenclade [ [ Gerencia de Salud Gerancia de Ep demiologia Gerancia de Gserencia oe Garantias | [ Gerencia de Ariculacion y
iNspeCCiones Laboral y Analisis Estrategicos Educaciin Procedimentales Enlace san & Poder Popular

Gerencias Esladales de Salud de los
Trabajadores
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ANEXO D

TABLA DEL NUMERO DE LA MUESTRA PARA CADA DEPARTAMENTO.

Poblacién por Muestra por
Departamentos
departamento departamento
Consultaria Juridica 15 14
Oficina de Relaciones Interinstitucionales. 31 29
Oficina de Planificacion y Control de
» 20 19
Gestidn.
Oficina de Gestion Administrativa. 115 89
Oficina de Recursos Humanos. 37 34
Oficina de Tecnologias de Informacion. 22 21
Total 240 206

Fuente: elaboracion propia



