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Impacto del Clima Laboral en el Desarrollo del Sindrome de Burnout en el Personal

Técnico y Administrativo del Hospital Oncoldgico Angel H. Roffo

1 Resumen

La presente investigacion tiene el objetivo de identificar, si existe la correlacion del clima
laboral con la aparicion y el desarrollo del sindrome de burnout, en el personal técnico y
administrativo del Hospital Oncoldgico Angel H. Roffo. Se realizé una investigacion integra
de las diferentes variables, en relacién a definicion, caracteristicas y antecedentes. Los
instrumentos de evaluacion utilizados fueron, el cuestionario Maslach Burnout Inventory
(MBI-HSS) validado en Argentina, y el cuestionario de Clima laboral CL-SPS de Sonia
Palma Carrillo. Las encuestas fueron entregadas a 130 trabajadores de los cuales
respondieron 109, y a su vez la muestra final estuvo conformada por 100 trabajadores de la
salud, 56 técnicos y 44 administrativos. El criterio de exclusion se baso, en exceptuar
aquéllas personas que no mantienen un contacto con pacientes. En los resultados analizados,
no se hallaron diferencias altamente significativas entre ambos grupos de trabajadores con
respecto al sindrome de burnout en relacion al clima laboral, aunque la dimension de

agotamiento emocional fue mayor en el personal técnico.

Palabras clave: Estrés; Clima Laboral; Sindrome de Burnout; Administrativos;

Técnicos; Salud.



2 Introduccion

La presente investigacion tiene como proposito principal el analisis del sindrome de
burnout y clima laboral en el &mbito de la salud, particularmente con un enfoque en los
trabajadores técnicos y administrativos del Hospital Oncol6gico Angel H. Roffo. Se
reconoce que la labor y el rol de los trabajadores de la salud es fundamental en la atencion,

seguimiento y tratamiento de los pacientes.

Segun Garcia (2004), menciona que el estrés afecta a la salud mental de profesionales
y trabajadores de diferentes disciplinas en el mundo entero. Si bien hay factores que afectan
mas que otros, dentro de los mas sefialados relacionados con la poblacion trabajada en esta
investigacion, se puede mencionar las largas horas de trabajo, la carga emocional que puede
estar relacionada con la atencion a los pacientes, sus familiares, y el tratamiento que se lleve a

cabo, como asi también, la falta de recursos para llevar adelante las tareas habituales.

Estos puntos mencionados, pueden afectar gravemente la salud mental, fisica y
emocional, como asi también, se puede ver afectada la eficacia de su desempefio laboral,
Serrano et al. (2023), nos menciona la importancia de disefiar estrategias de prevencion y
manejo del sindrome de burnout, que abarque tanto los aspectos individuales como

organizacionales.

Por lo que el objetivo principal es identificar, si existe la correlacion del clima laboral
con la aparicién y el desarrollo del sindrome de burnout, en el personal técnico y

administrativo del Hospital Oncolégico Angel H. Roffo.



2.1 Planteo del Problema

El presente estudio surge, a causa de la existencia del estrés que atraviesan muchas
personas de diferentes organizaciones. Gil-Monte (2003), menciona que el sindrome de
burnout o, también llamado el sindrome del trabajador quemado, hace referencia a la
cronificacion del estrés laboral y, refiere que, en los ultimos afios, tanto el estrés como el
sindrome de burnout, han desarrollado un aumento en las afecciones sobre la salud de los
trabajadores. A su vez Neffa (2006), sefiala que el trabajo que consiste en la necesidad de un
contacto con el publico, esta directamente relacionado con el aumento de los malestares en el

temperamento y el estado de animo.

El trabajo y las actividades que se desarrollan en la atencion de la salud, puede ser un
punto de partida para el inicio de enfermedades tanto fisicas como mentales. Asimismo, de
las Cuevas (2003), menciona que los trabajadores de la salud se exponen permanentemente a
riesgos fisicos, bioldgicos como asi también psicoldgicos, los cuales estan directamente
relacionados con el tipo de trabajo que desempefian. El estrés laboral crénico, puede llegar a
ser extenuante, y conducir a la presencia de signos del sindrome de burnout.

Los problemas del trabajo, las alianzas, las coaliciones y las relaciones laborales son
objeto de estudio de varias disciplinas, como por ejemplo la psicologia organizacional (Arce,
2012). En este caso, se investigara en particular, en trabajadores administrativos y técnicos,
los cuales estan distribuidos en técnicos en esterilizacion, técnicos en laboratorio, técnicos en
hemoterapia, técnicos radidlogos y técnicos en instrumentacion quirdrgica del Hospital Angel
H. Roffo, y que los mismos estén en contacto con pacientes. Este estudio esta enfocado
puntualmente en el sindrome de burnout y su relacion con el clima laboral en la poblacién

seleccionada.



Asimismo, Olivares Faundez (2017), menciona que los distintos estresores que se
encuentran asociados al estrés, pueden ocasionar perjuicios en la salud de las personas,
generando dificultades; entre ellas podemos mencionar la falta de atencion, accidentes,
olvidos frecuentes, impulsividad, agresividad, frustracion, ansiedad, depresion, baja
autoestima, elevacion de la presion arterial, del ritmo cardiaco, aumento o disminucion del

peso corporal, conflicto con los compafieros, directivos o pacientes, entre otros.

Sotelo et al. (2022), mencionan que el sindrome de burnout, ha sido estudiado en el
campo de la psicologia y la salud. Los profesionales de la salud enfrentan niveles de estrées
significativos, debido a las exigencias y presiones que se encuentran asociadas en relacién

con su trabajo.

Por consiguiente, se pueden destacar varios beneficios claves que podrian obtenerse al
realizar esta investigacion. En primer lugar, la mejora en la salud, al identificar como el
sindrome de burnout afecta a los trabajadores. A través de ello, permitira desarrollar
estrategias especificas para amortiguar el impacto del estrés en su salud (Martinez Pérez,
2010). Esto puede conducir a una reduccién de problemas asociados como la ansiedad,
depresion y problemas cardiovasculares entre otros. En segundo lugar, seria importante
implementar la prevencion y el manejo temprano, lo cual permitira implementar
intervenciones preventivas y correctivas. En tercer lugar, evaluar la optimizacién del entorno
laboral, esta informacion podria ser utilizada para modificar las condiciones de trabajo en el
caso que sea necesario, reducir los conflictos interpersonales y mejorar la dinamica entre

comparieros, directivos y pacientes (Garcia, 2004).

Por consiguiente, la investigacion puede ayudar a crear un mejor conocimiento acerca

del sindrome de burnout en relacion al clima laboral y sus efectos, lo cual puede generar



iniciativas para buscar ayuda y adoptar practicas que mejoren su bienestar, contribuyendo a

un ambiente laboral mas saludable (Jaimez y Bretones, 2011).

Asimismo, con respecto a la realizacion de la presente investigacion, es importante
mencionar que la misma es viable, ya que se cuenta con el nUmero necesario de participantes
para formar una muestra adecuada. Es importante mencionar que el hospital cuenta con 750
empleados, de los cuales 50 son administrativos y 80 son técnicos de diferentes areas y
especialidades. De modo similar, también se cuenta con el tiempo requerido y necesario para
llevar adelante el estudio, y los recursos esenciales para la aseguracion de su implementacién
y oportuna administracion; ya que se tiene acceso a la muestra directa, el mismo queda
detallado en el apartado actividades de la presente investigacion. Ademas, es importante
mencionar que hasta la fecha no se encontraron considerables articulos referidos al tema y

poblacién mencionada.

De acuerdo a lo dicho anteriormente es pertinente plantear la pregunta de
investigacion: ¢Se correlaciona el clima laboral con la aparicion y el desarrollo del sindrome

de burnout en el personal técnico y administrativo del Hospital Oncoldgico Angel H. Roffo?

2.2 Objetivo General

e Analizar la correlacion del clima laboral en el desarrollo o aparicion del sindrome de
burnout en el personal técnico y administrativo del Hospital Oncolégico Angel H.
Roffo, identificando las dimensiones del ambiente laboral que impactan en las

dimensiones del sindrome de burnout.



2.3 Objetivos Especificos

e Detectar la diferencia de las dimensiones del sindrome de burnout entre las categorias

laborales (técnicos y administrativos) de los trabajadores de la salud del Hospital
Oncolégico Angel H. Roffo.

e Examinar la correlacién entre el clima laboral y el sindrome de burnout entre las
categorias laborales (técnicos y administrativos) de los trabajadores de la salud del

Hospital Oncol6gico Angel H. Roffo.

e Identificar qué dimensiones del clima laboral estan mas relacionadas con el desarrollo

del sindrome de burnout en el personal técnico y administrativo del Hospital

Oncolégico Angel H. Roffo

2.4 Hipdtesis

Sampieri et al. (2020), nos indica que, si bien las hip6tesis nos muestran lo que
estamos investigando o intentando probar, las mismas pueden mencionarse como

explicaciones aproximadas del fendmeno en cuestion investigado.

Hipotesis 1: Los trabajadores técnicos del Hospital Oncoldgico Angel H. Roffo
presentan niveles mas altos del sindrome de burnout en comparacion con los trabajadores

administrativos.

Hipotesis 2: La prevalencia del sindrome de burnout entre los trabajadores de la
salud, tanto técnicos como administrativos del Hospital Oncoldgico Angel H. Roffo, se
relaciona directamente con el clima laboral, por lo que se determina que un clima laboral

desfavorable en la institucién, incrementa la incidencia del sindrome de burnout.
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Hipotesis 3: Dentro de la escala de clima laboral, supervision y condiciones laborales,
son las &reas que mas se correlacionan con el desarrollo del sindrome de burnout en el

personal técnico y administrativo del Hospital Oncoldgico Angel H. Roffo.

3 Estado del Arte

Para comenzar, en un estudio realizado por Yslado Méndez et al. (2019), cuyo
objetivo fue investigar la relacion entre el burnout y la satisfaccion laboral de los
profesionales de la salud de dos hospitales situados en Perd. EI método utilizado fue un
estudio cuantitativo, observacional, correlacional de corte transversal. La poblacion fue de
620 profesionales de la salud, entre ellos médicos, nutricionistas, psicologos, enfermeros,
técnicos, y trabajadores sociales. Los instrumentos utilizados fueron el inventario de Burnout
de Maslach (MBI) y la escala de satisfaccion laboral (SL-SPC). Los resultados demostraron
que la tasa de prevalencia para el burnout fue alta con un 33,3 %. La dimensién de mayor
resultado del burnout fue despersonalizacion con un 37 % y el factor mas presente de la
satisfaccion laboral fueron los beneficios econdémicos con un 35 %. Por lo que se lleg6 al
resultado de que existe una relacion significativa y negativa entre las variables.

De acuerdo al estudio que realizaron del Angel-Salazar et al. (2020), cuyo objetivo
fue analizar la relacién entre el clima laboral en los trabajadores de una institucién de salud
en México. Se realizé el método de estudio transversal, analitico de correlacion. El tamafio de
la muestra fue de 182 trabajadores, quienes contestaron la encuesta de la Escala de clima
laboral. En los resultados se evidenci6 que la mayoria de los encuestados present6 que el
clima laboral debe mejorar en un 56% y un 40.7% registré como satisfactorio a muy
satisfactorio la variable satisfaccion laboral. Por lo que se identifico una correlacion positiva

entre la percepcion del clima laboral en trabajadores de la salud.
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Aguilar et al. (2020), realizaron la investigacion con el objetivo de determinar la
prevalencia del sindrome de burnout en el personal medico, paramedico y administrativo que
trabaja en hospitales del sistema de salud publica del estado de Guanajuato, México. La
muestra incluyo a 135 trabajadores. La metodologia utilizada en el estudio fue un disefio
exploratorio, descriptivo, transversal y correlacional. Se utilizo el Inventario de Burnout de
Maslach (MBI). Los resultados indicaron que el personal médico presenta un indice de 44%
en agotamiento emocional, 7.1% en despersonalizacion, y 7.1% en realizacion personal baja.
Se llegd a la conclusion que el sindrome de burnout se detecto6 en el 9.1% de los

participantes.

da Silva y Pereira (2020), realizaron un estudio con el objetivo de investigar el riesgo
de burnout entre los técnicos de radiologia que trabajan en diversas instituciones de salud en
la region de Oporto, Portugal. Utilizaron el Inventario de Burnout de Maslach — Encuesta de
Servicios Humanos (MBI-HSS). La muestra constd de 122 participantes de siete instituciones
de servicios de salud, incluyendo tanto entidades publicas como privadas. Dentro del grupo
de técnicos de radiologia, el 39,3% y el 29,5% maostraron altos niveles de agotamiento
emocional y despersonalizacion, respectivamente. La baja realizacion personal se observo en
el 48,4% de los encuestados. Los resultados del estudio indicaron que las mujeres son las mas
afectadas por el agotamiento emocional con el 51%, al igual que los profesionales que
cuentan con una experiencia entre 11 y 20 afios en su puesto de trabajo. Los departamentos
con un equipo de entre 20 y 40 técnicos presentaron un mayor nivel de agotamiento
emocional (63%). Por lo que se concluyd que la prevalencia del burnout entre los técnicos de
radiologia es notable, lo que subraya la necesidad de intervenir para mejorar las condiciones

laborales.
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Tumbaco (2021), realizé el estudio con el objetivo principal de examinar la posible
influencia del estrés laboral en el desempefio del personal administrativo de la Universidad
Estatal Peninsula de Santa Elena, Ecuador. Se utiliz6 el test de Burnout (MBI). En total
recibieron respuestas de 78 participantes. Los resultados obtenidos de la investigacion
indicaron que no se encontrd evidencia significativa de la presencia de estrés laboral entre el
personal administrativo de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena. Estos hallazgos
sugieren que el personal administrativo no experimenta niveles preocupantes de estrés laboral

en su entorno de trabajo.

Hernandez Gracia et al. (2021) realizaron la investigacién con el objetivo de
determinar los estilos de liderazgo y clima laboral sobre la comunicacion, que predomina en
los trabajadores de un instituto de salud publica de México. EI método utilizado fue
cuantitativo, descriptivo, correlacional y transaccional. Se aplic6 el cuestionario Instrumento
de Medicion de clima laboral y liderazgo. Los participantes fueron 152 trabajadores y 16
directivos. En los resultados se obtienen niveles de clima laboral bajos, por lo que es comun
que se acentlen los problemas comunicativos en el interior de la empresa, lo que trae como
consecuencia una inestabilidad del clima laboral, en su mayor parte, por el estilo de liderazgo

utilizado.

Chiang et al. (2022), realizaron un estudio con el objetivo de examinar la relacion del
clima laboral en el estrés laboral. La poblacion estaba compuesta por 321 empleados publicos
del sector de salud y seguridad de la region del Biobio, Chile. La investigacion se realizé de
forma transversal, descriptiva y correlacional. Los datos se recopilaron a través de una
encuesta que combinaba dos cuestionarios, en primer lugar, se encontro el cuestionario de
clima laboral (Koys y Decottis, 1991, adaptado y validado por Chiang, Salazar, Huerta y

Nufiez, 2008) y en segundo lugar se utilizo el cuestionario de estrés laboral (Karasek, 1979).
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Se llegé al resultado planteado en la hipotesis, el cual menciona que si existe afectacion por

el clima laboral en el estrés en el area de la salud.

Esquivel et al. (2022), realizaron un estudio con el objetivo de identificar la posible
correlacion entre el sindrome de burnout entre los trabajadores de un hospital publico situado
en una zona rural del norte de Perd. La investigacion se realizo desde un enfoque cuantitativo
con un disefio descriptivo, correlacional y transversal. La muestra estuvo compuesta por 153
empleados del hospital, incluyendo tanto personal asistencial como administrativo. Se utilizo
el instrumento Maslach Burnout Inventory (MBI). Los resultados mostraron que el 77% de
los trabajadores de salud presentaron un alto nivel de sindrome de burnout, el 21% un nivel

regular, y el 2% un nivel bajo

Flores y Fajardo (2022), realizaron el estudio con el propoésito de evaluar la
prevalencia de los sintomas de burnout entre los trabajadores administrativos en un hospital
publico de Baeza, Ecuador. Se utiliz6 un enfoque mixto, utilizando métodos cualitativos y
cuantitativos. La investigacion se realizd con una muestra compuesta por nueve profesionales
del area administrativa de un hospital publico. Para la recopilacion de datos, se llevé a cabo
una entrevista semiestructurada, se aplicé el cuestionario Maslach Burnout Inventory. Todos
los participantes pertenecientes al &rea administrativa. Se observo una tendencia generalizada
al sindrome de burnout entre los participantes. El analisis de la muestra indic6 que el 55,56%
de los participantes presentaba niveles altos de burnout, con una prevalencia significativa de
agotamiento emocional. Ademas, el 44,44% de los encuestados experimentd una baja
realizacion personal, y la despersonalizacion afecto al 11,11% de ellos. Por lo que se llego a
la conclusion que la prevalencia del sindrome de burnout es un tema de gran relevancia y ha

sido objeto de intenso debate.

14



Charria-Isaacs et al. (2022), efectuaron un estudio del sindrome de burnout y variables
sociodemogréficas en el personal del hospital departamental de Villavicencio, Colombia. Se
implemento un disefio abarcando un enfoque descriptivo y correlacional. La muestra estuvo
compuesta por 396 participantes, representando el 36% del personal administrativo y
sanitario de la institucion. Para evaluar la presencia y niveles del sindrome de burnout, se
utilizé el Maslach Burnout Inventory (MBI). Los hallazgos revelaron una dependencia
significativa entre la aparicion del sindrome y ciertas variables. Especificamente, se observo
una mayor frecuencia de burnout en mujeres y en aquellos que trabajaban en turnos matutinos
y rotativos. Por otro lado, no se identifico una relacion significativa con variables
sociodemogréficas. En cuanto a la realizacién personal, se evidencid que los hombres
presentaban niveles mas bajos. El cansancio emocional también fue predominante en los

grupos mas jovenes. Hubo una alta prevalencia de cansancio emocional y despersonalizacion.

4 Marco Teo6rico

4.1 Estrés

Inicialmente, a principios del siglo XX, el investigador norteamericano Cannon
(1929), parte del concepto de que los individuos necesitan un equilibrio tanto fisico como
quimico para subsistir, denominado homeostasis, concepto que hace referencia a un estado de
equilibrio relativamente constante que el organismo busca conseguir; por ejemplo, cuando
existe un peligro externo, el cuerpo se prepara para la lucha o huida, como asi también el
mecanismo interno que se desarrolla y se activa en el cuerpo frente a huéspedes extrafios. Es
asi que el estrés nace como respuesta frente a exigencias que superan y provocan un
desequilibrio del estado de la homeostasis.

El estres, es una respuesta natural que se presenta en el organismo, la cual se activa

ante situaciones de desafio, huida, o cambios que se producen tanto internos como externos.
15



Selye (1936), define el fendmeno del estrés como una respuesta fisioldgica y psicologica ante
diversas circunstancias estresantes, eventos reales, que producen una alteracion en la vida
cotidiana. Son situaciones ambientales o personales, que son percibidas por la persona como

amenazantes, activando una sucesion de procesos para afrontar la situacion de estres.

Selye (1952), introduce el concepto del Sindrome General de Adaptacion,
primeramente, investigado en animales y luego en seres humanos, en el cual, explica el
desarrollo de las tres etapas que se diferencian en: alarma, es donde el cuerpo experimenta
una respuesta inicial representada por una reaccion de lucha o huida frente al estimulo
estresante, liberando hormonas como el cortisol y adrenalina en el torrente sanguineo. En el
caso que el estrés perdure, el organismo procede a entrar a la etapa de resistencia. En dicha
etapa, el organismo trata de adaptarse con el objetivo de mantener la homeostasis. En el caso
que el estrés se prolongue en el tiempo, el cuerpo puede llegar a la etapa de agotamiento, la
cual puede ocasionar problemas de salud, poniendo en riesgo a la persona, provocando en

algunos casos, la muerte.

4.2 La Hormona del Estrés: El Cortisol

La liberacion de la hormona del estrés puede suceder en respuesta a una falta de
estabilidad fisica 0 emocional. La consecuencia clinica del estrés y su relacion con los altos
niveles de cortisol impacta en el organismo de diferentes formas, las cuales puede ir desde
trastornos gastrointestinales, insomnio, alteraciones de la memoria, hasta patologias mas
graves como la resistencia a la insulina, hipertensién, obesidad abdominal, entre otras

(Romero, 2011).

Siguiendo con el mismo autor, quien nos explica que los niveles de cortisol sostenidos
en el tiempo por causa del estrés crénico, produce un proceso de degeneracion neuronal en

relacién al hipocampo y la corteza prefrontal (zona cerebral relacionada en la atencion
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selectiva, juicio y personalidad), asi como una alteracion en la amigdala (relacionada con las
respuestas de evitacion, ansiedad y agresion). Esto causa una disminucion de la capacidad de
aprendizaje y memoria, relacionandose juntamente con un aumento en la ansiedad y

agresividad en la persona (Romero, 2011).

El cortisol es una hormona que actda en el metabolismo, y una de sus funciones es
estimular la sintesis de glucosa, como asi también producir la disminucion del consumo de la
misma en las células, elevando la glucemia. Las concentraciones de cortisol alcanzan su
punto maximo durante la mafiana, al despertar, y se reducen en la noche con el fin de permitir

conciliar el suefio (Permuy, 2011).

4.3 De la Respuesta Fisiologica a la Patologia: Como el Estrés Afecta a Nuestro

Organismo

Pilnik (2010), menciona que cuando el cuerpo afronta un evento estresante, provoca
un aumento en los niveles de cortisol, lo que lleva a un aumento de la produccién de glucosa,
la resistencia a la insulina, y la presion arterial. La aceleracion del eje también afecta la
conducta y la memoria. Ademas, se produce una inhibicion en el eje hipotdlamo-hipéfiso-

tiroideo y se activa el sistema nervioso autébnomo, que estimula la liberacion de adrenalina.

El estrés también afecta el sistema cardiovascular y metabélico, alterando ademas la
coagulacion, lo que incrementa el riesgo de enfermedades cardiovasculares y el sindrome
metabolico. Sin embargo, el estrés cronico puede llevar a una inmunosupresion general,
promoviendo un patron inflamatorio, lo que puede reducir la inmunidad celular y aumentar el
riesgo de cancer; como asi también la falta de suefio, exacerba el estrés cronico y deteriora la

inmunidad. La alteracion del ritmo circadiano afecta la produccion de hormonas relacionadas
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con el apetito, contribuyendo a un aumento de peso, resistencia a la insulina y riesgo de

sindrome metabdlico (Pilnik, 2010).

Ademas, existe un estado de estrés con hiperactivacion del sistema simpatico, que, a
la larga, sobrepasa la capacidad fisioldgica de la persona, y se manifiesta por el agotamiento
y la despersonalizacion, posteriormente, viene la aparicion de sintomas graduales, que solo

reflejan el estrés que no fue resuelto (Lovo, 2020).

4.4 Homeostasis, Alostasis y Carga Alostatica

Para comenzar, se menciona que la homeostasis busca la estabilidad interna del
organismo para asegurar su correcto funcionamiento. Es un proceso que implica permanecer
en un estado constante, manteniendo el equilibrio a pesar de las variaciones externas (Lemos,
2015). También nos expresa que el término alostasis, se refiere a los mecanismos activos
mediante los cuales, el organismo adapta sus funciones para recuperar el equilibrio

psicofisiologico frente a diversas influencias externas.

A diferencia de la homeostasis que busca el equilibrio, la alostasis representa una
capacidad de adaptacion dinamica que permite al organismo enfrentar y adaptarse a nuevas
condiciones. En otras palabras, la alostasis es el proceso que facilita la homeostasis al

ajustarse continuamente a las demandas ambientales (Lemos, 2015).

La alostasis, ademas, conlleva un costo asociado a la adaptacion fisioldgica ante
demandas ambientales elevadas. Este concepto implica que la estabilidad se alcanza a través
del cambio. Mientras la homeostasis busca mantener el mismo estado, la alostasis involucra
ajustes continuos para enfrentar los desafios externos, reconociendo que el organismo

modificard su medio interno para gestionar alteraciones externas (Sotolongo et al., 2022).
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La interaccion entre el cerebro y el cuerpo a través de mecanismos neuronales y
endocrinos es crucial para comprender como la carga alostéatica afecta la salud. Cuando los
estimulos son intensos, frecuentes o prolongados, la capacidad de adaptacion del organismo
se satura, resultando en una desregulacion de la homeostasis y una acumulacion de carga
alostatica. Esta acumulacion puede manifestarse como desregulacion en el cerebro y el
cuerpo, contribuyendo al desarrollo de enfermedades somaticas y psiquiatricas (Sotolongo et

al., 2022).

El estrés, tanto agudo como cronico, puede inducir desequilibrios en los circuitos
neuronales que afectan la cognicion, la toma de decisiones, la ansiedad y el estado de &nimo.
Estos desequilibrios, a su vez, impactan en la fisiologia neuroendocrina, autbnoma, inmune y
metabdlica a través de diversos mediadores, alterando asi, la salud general del individuo

(Sotolongo et al., 2022).

Bencomo et al. (2023), explican que la alostasis involucra ajustes en el organismo
para mantener la estabilidad en contextos cambiantes, y que la carga alostatica se refiere al
desgaste acumulado que resulta de la exposicion prolongada a estresores y la hiperactividad
de los sistemas de adaptacion. Este concepto sugiere que una mayor carga alostatica
incrementa la probabilidad de desarrollar enfermedades, actuando como un vinculo hacia

trastornos psicosomaticos.

4.5 Impacto del Estrés en la Salud

Pilnik (2010), hace referencia sobre la pregunta de ¢por qué nos enfermamos? y
sugiere que la genética, el entorno y las vulnerabilidades individuales juegan un papel
importante. El impacto de la carga alostatica puede verse reflejado en el cerebro. El dafio

puede ser reversible si se elimina o se controla el estresor causante del dafio. También puede
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afectar la conducta, ya que el exceso de cortisol esta asociado con trastornos como la

ansiedad y la depresion.

Ademas, puede afectar el aparato cardiovascular, esto se debe a que el estrés aumenta
la adrenalina, lo que puede llevar a un mayor riesgo de trombosis, hipertension arterial,
arritmias y problemas cardiovasculares. Por consiguiente, también contribuye a la obesidad
central y resistencia a la insulina, lo cual puede verse afectado el metabolismo, elevando el
riesgo de sindrome metabolico y diabetes tipo 2. Por otro lado, puede alterarse el sistema
inmunitario, ya que el estrés altera el equilibrio entre las respuestas inmunitarias, ocasionando
muchas veces, debilidad en la inmunidad celular y aumenta el riesgo de enfermedades

autoinmunitarias e inflamatorias, incluso el cancer (Pilnik, 2010).

4.6 Medicién de la Carga Alostética

Se han identificado varios marcadores bioldgicos que pueden indicar carga alostatica
y riesgo de enfermedad, tales como presion arterial, perimetro de grasa abdominal, niveles de
colesterol y glucosa, y excrecion de cortisol y catecolaminas. Pilnik (2010), expresa que
también se ha evaluado el impacto del temperamento, con la ira y hostilidad; siendo
indicadores de riesgo elevados para eventos coronarios. Los estudios sugieren que la ira
puede ser un factor de riesgo significativo. En relacion al cancer, niveles bajos de serotonina
y feniletinamina, y elevados de metabolitos de adrenalina, han sido asociados con el riesgo de
desarrollar cancer, aunque no esté claro si estos cambios son precoces o consecuencia del

cancer (Pilnik, 2010).
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4.7 Estrés Laboral

El estrés laboral es un fendmeno cada vez mas importante en la sociedad moderna,
Buendia (2001), menciona que el mismo se puede dar tanto en un contexto individual, grupal
como asi también organizacional.

Por otro lado, Atalaya (2001), expresa que, a causa del estrés laboral, los trabajadores
pueden manifestar y experimentar una disminucién progresiva de energia, falta de
entusiasmo, como asi también pueden desarrollar sintomas caracteristicos de ansiedad y
depresién

Asimismo, Jauregui (2018), menciona que el estrés laboral es un conjunto de
reacciones, las cuales se producen a causa de una excesiva presion que se genera en el ambito
laboral, como consecuencia de un desequilibrio entre la exigencia laboral (también personal)

y los recursos disponibles o capacidades para poder cumplirla eficientemente.

Sotelo et al. (2022), mencionan que los factores que contribuyen al estrés laboral,
generan un desajuste en el estado de la persona, por consiguiente, si este desajuste se
mantiene en el tiempo, puede provocar el sindrome de burnout, el cual se define como un
estado caracterizado por el agotamiento emocional, despersonalizacidn y una baja realizacion

personal, debido a una exposicion cronica al estrés laboral.

4.8 Sindrome de Burnout

Freudenberger (1974), realiz6 la primera conceptualizacion del sindrome de burnout,
a través de la observacidn mientras trabajaba en una clinica, y observé que sus comparieros
luego de varios afios, presentaban un estado de agotamiento fisico y mental que llegaba a

alterar la autoestima y la personalidad.

Maslach (1976), definio el sindrome de burnout como un estrés cronico provocado
por el contacto con los clientes, lo que ocasiona un alejamiento emocional con los mismos.
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Mas tarde, Maslach (1981), enuncié una definicion méas aceptada del burnout, la cual se
caracteriza por relacionar tres dimensiones importantes, en primer lugar, el agotamiento

emocional, luego la despersonalizacion, y, por Gltimo, la baja realizacion personal.

Maslach y Jackson (1981b) han mencionado, la importancia de evaluar las tres
dimensiones del burnout, por ello, Maslach y Leiter (1996), en funcién de este enfoque,
elaboraron el instrumento mas importante para identificar el diagnostico del Burnout, el cual

denomind Maslach Burnout Inventory (MBI).

Zaldua y Koloditzky (2000), expresan que, a mediados de la década de 1970, los altos
indices de morbimortalidad observados en el personal asistencial, impulsaron una serie de

averiguaciones sobre las caracteristicas especificas del estrés en los profesionales de la salud.

El sindrome de burnout se define por un conjunto de sintomas que expresan el
agotamiento del trabajador, manifestado por falta de energia fisica y mental, lo que se puede
denominar agotamiento emocional, pérdida del interés por el trabajo, despersonalizacion y
sentimientos de auto desvalorizacion, es decir, baja realizacion profesional, y en
consecuencia puede tener graves efectos tanto en la salud mental, fisica, como asi también,
puede afectar la calidad de la atencion brindada (Filippi y Zubieta, 2010). Por lo tanto, las
consecuencias del sindrome son adversas para el individuo y la organizacion, ya que, debido
a la complicacién en la salud biopsicosocial, dan lugar a la insatisfaccion laboral, el desgaste

fisico y mental, ademas de poner en riesgo la seguridad de los pacientes.

El sindrome de burnout es un tipo particular de estrés laboral, principalmente
padecido por profesionales que asisten a personas, profesiones cuyo rasgo esencial es la
atencion y el cuidado de otros a partir del sostén, la escucha, y la construccion de una

intersubjetividad dirigida al cuidado del otro (Pérez Jauregui, 2015).
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4.9 Fases del Sindrome de Burnout

Bosqued (2008), describe la evolucion del sindrome de burnout a través de cinco

fases, las cuales se detallan a continuacion:

Fase de entusiasmo: en esta etapa, el trabajador experimenta su labor como algo
estimulante y motivador. El individuo se siente comprometido con su trabajo, viendo el
futuro con optimismo y muchas expectativas.

Fase de estancamiento: a medida que pasa el tiempo, el entusiasmo inicial comienza a
desvanecerse. El trabajador empieza a cuestionar la eficacia de su esfuerzo y se pregunta si
realmente vale la pena el sacrificio. Es comin que aparezcan los primeros signos de
aburrimiento, junto con sintomas fisicos como dolores de cabeza o estomacales.

Fase de frustracion: en esta fase, la falta de herramientas adecuadas, tanto
organizacionales como personales, puede llevar a una situacion critica. Si no se logra superar
positivamente esta etapa, los problemas psicosomaticos pueden cronificarse. Esta fase
representa el punto central del sindrome de burnout.

Fase de apatia: si la frustracion no se maneja adecuadamente, el individuo se resigna
a la situacion y desarrolla una actitud de apatia. El trabajador se desconecta emocionalmente,
volviéndose insensible ante los pacientes y utilizando la apatia como mecanismo de defensa
ante la frustracion.

Fase del quemado: en esta Gltima fase, se produce un colapso fisico, intelectual y
emocional. La enfermedad alcanza su punto méaximo, el trabajador experimenta un
agotamiento extremo, perdiendo la capacidad de rendimiento en su trabajo y afectando

gravemente su bienestar general.

Filippi et al. (2017), menciona de modo similar, que el clima laboral juega un papel

importante en el desarrollo integral de cada individuo, influenciando tanto positivamente
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como asi también negativamente en la vida del trabajador, es decir, por medio del incremento
del estrés, agravamiento de sintomas psicosomaticos o empeorando cuadros médicos de

enfermedades cronicas.

4.10 Dimensiones del Sindrome de Burnout

Las dimensiones del sindrome de burnout mencionado y descrito por Maslach y

Jackson (1981), detalla los rasgos principales que se mencionan a continuacion:

La primera dimension es el agotamiento emocional (AE), Alvarez Gallego y
Fernandez Rios (1991), mencionan que es la sensacion de no poder dar mas de si mismo a los
demas. Por lo tanto, el agotamiento o cansancio emocional se define como desgaste,
debilidad y fatiga que se expresa a nivel fisico como también psiquico, en otras palabras, es
como la sensacion de no tener nada que brindar desde lo profesional (Pérez Jauregui, 2005).
Gutiérrez Aceves et al. (2006), nos dice que este agotamiento se caracteriza por una

disminucion y pérdida de los recursos emocionales.

La segunda dimension se denomina despersonalizacién (DE), el profesional busca
aislarse de los demaés, mostrandose cinico y/o tomando distancia. Asimismo, puede suceder
que utilice etiquetas ofensivas para referirse a los usuarios o tratara de hacer culpables a los
demas de sus frustraciones y su bajo compromiso laboral (Alvarez Gallego y Fernandez Rios,

1991).

Gutiérrez Aceves et al. (2006), mencionan que la despersonalizacion se caracteriza
por el desarrollo de actitudes negativas e insensibilidad hacia quienes son recibidores del
servicio prestado, las cuales se manifiestan con irritabilidad, desmotivacion, hostilidad,

cinismo y rechazo hacia los beneficiarios y compafieros de trabajo (Pérez Jauregui, 2005).

24



La tercera dimension se denomina baja realizacion personal (RP), en la cual se
presenta baja autoestima profesional, dicho sentimiento surge al justificar que aquello que se
les solicita, excede la propia capacidad para atenderlas de forma correcta y de sentirse
incompetente, por lo que el profesional duplica sus esfuerzos para afrontar las situaciones
(Alvarez Gallego y Fernandez Rios, 1991). La persona presenta respuestas negativas en
relacion a si misma y a su trabajo, evita la conformacién de vinculos interpersonales,
manifiesta estados de depresion, baja autoestima y baja productividad (Pérez Jauregui, 2005).
Asimismo, Gutiérrez Aceves et al. (2006), nos menciona que consiste en la percepcion del

trabajo de manera negativa y su relacion con no haber alcanzado los objetivos deseados.

A pesar que el sindrome de burnout se lo reconoce como un factor de riesgo laboral
por parte de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2000) y la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2013), y que el mismo puede provocar o intensificar
enfermedades circulatorias, gastrointestinales, psicosomaticos y psicosociales; el sindrome de
burnout no se describe dentro del manual de Clasificacion Internacional de Enfermedades
(CIE 11, 2019), ni en el manual Diagndstico y Estadistico de los Trastornos Mentales (DSM,
2014). El burnout es un problema de salud mental y ocupacional, que se presenta con mayor
frecuencia, entre los profesionales de la salud en todo el mundo. Afecta la calidad de vida

laboral y la calidad de atencion a las personas.

Gil Monte y Peir6 (1997), destacaron que el sindrome no solo afecta desde un punto
subjetivo, sino que, ademas, provoca consecuencias en la salud psicofisioldgica de las
personas, dentro de estos sintomas pueden mencionarse irritabilidad, falta de consideracion,

cinismo, conductas rutinarias y desinteres.

Asimismo, se enfatiza que el estrés forma parte de nuestra vida cotidiana, afectando

tanto a la salud y al bienestar personal como asi también a la satisfaccion laboral. Ademas, se
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investigo que el sindrome de burnout afecta mas a aquellas profesiones que requieren un
contacto directo con las personas del trabajo, es decir, aquéllas que necesitan altas dosis de
entrega, llegando asi, a ser muchos los profesionales potencialmente afectados por el

sindrome mencionado (Albaladejo et al., 2004).

Parraga (2006), menciona una extensa variedad de manifestaciones a nivel
comportamental, fisiolégico y emocional, las cuales dejan implicaciones a largo plazo en la
salud. Es comdn encontrar desde el punto de vista emocional, sensacion de impotencia,

desesperanza, tristeza, pesimismo, dificultad del manejo del estrés y hostilidad.

El sindrome de burnout viene originado por multiples causas, aunque la mayoria de
los estudios clasifica tres tipos de rasgos principales que desarrollan esta condicion, como los
factores personales, sociales, ambientales y organizacionales (Pérez, 2010). En otras palabras,
el estrés se relaciona con un sinfin de situaciones que pertenecen a la vida diaria y el burnout

es s6lo una de las formas que tiene de progresar el denominado estrés laboral crénico.

Siguiendo con el mismo autor, se puede mencionar que, en primer lugar, desde el
punto de vista cognitivo, la persona percibe cambios de si mismo, experimentando
distraccidn, desorientacion, y posible disminucién de la autoestima. En segundo lugar, desde
el punto de vista del comportamiento, es posible que se eviten responsabilidades laborales,
renuncias, ausentismo. En tercer lugar, desde el punto de vista social, se manifiesta
aislamiento, evitacién de contacto con colegas, lo cual puede llevar a problemas
interpersonales. En cuarto lugar, desde el punto de vista fisioldgico, se manifiestan sintomas
como dolor de cabeza, musculares, falta de apetito, cambios en el peso corporal, fatiga
cronica, problemas de suefio, como también pueden manifestarse problemas cardiovasculares

y gastrointestinales.
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Saborio Morales y Murillo (2015), mencionan que la Organizacion Mundial de la
Salud en el afio 2000, declard el burnout como un factor de riesgo laboral por su capacidad
para afectar la calidad de vida, la salud mental, e incluso, poner en riesgo la vida de las
personas.

Por otro lado, Nakandakari et al. (2015), nos menciona que el sindrome de burnout es
un tema de salud pablica actual, por esta razon, lo define como una respuesta excesiva e

inapropiada a factores que causan estresores afectivos, interpersonales y laborales.

Por consiguiente, Olivares Faundez (2017), menciona también que, el sindrome de
burnout, se ha vinculado con la depresion, el estrés laboral, la insatisfaccion laboral, la
tension, ansiedad, conflicto, fatiga, presion alta, nerviosismo, aburrimiento, agotamiento
fisico, psiquico, desequilibrio y cansancio entre otros. En el mismo sentido Méndez Venegas
(2019), menciona que, es el estrés derivado del trabajo, una de las principales causas de
enfermedad laboral como asi también del ausentismo, reflejandose de esta forma, en la

calidad de atencién que ofrece el personal que se siente afectado.

El sindrome de burnout es un proceso que ocurre entre los profesionales y
trabajadores que ofrecen su atencion a personas, o cuyo centro de trabajo son las personas,
como por ejemplo los trabajadores del sector salud, educacidn, seguridad y servicios sociales,
entre otros. Por tales motivos, es importante resaltar que, el sindrome de burnout no es solo
una respuesta al estrés agudo, sino también, una reaccién de accién prolongada al estrés

cronico (Méndez Venegas, 2019).
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Tabla 1

Diferencias entre estrés y sindrome de burnout

Estrés Sindrome de Burnout
Se enfoca en el cansancio fisico Produce falta de motivacion
Inquietud constante Se enfoca en el cansancio emocional
Desesperacion Respuesta al estrés laboral
Preocupacion continua y constante Impotencia
Hiperactividad emocional Desconexion social y laboral
Agotamiento Detencion emocional
Fatiga
Cansancio fisico
Se genera por la acumulacion de tareas

Nota: De elaboracion propia.

En la actualidad han surgido varios desafios y diferentes enfoques en la comprension
del sindrome de burnout. Por ello es importante abordar y comprender de la mejor manera
posible para promover la salud mental, y mejorar la calidad de vida de quienes padecen el

sindrome (Olivares Faundez, 2017).

4.11 Clima Laboral

Brunet (1987), expresa que el comportamiento de una persona en el trabajo, se
relaciona directamente con la conducta del individuo y el contexto, como por ejemplo las
aptitudes psicologicas y fisicas, por lo que el individuo se encuentra sumergido dentro de un
clima determinado natural de la organizacion. EI comportamiento de una persona dentro de la
organizacion no depende solo de sus habilidades o caracteristicas personales, sino que este se
ve relacionado de la forma que percibe el ambiente dentro de su lugar de trabajo, sumado a

los componentes de la organizacion que juegan un papel importante dentro del clima laboral.
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Por consiguiente, el clima laboral posee un conjunto de caracteristicas
organizacionales, asi como las caracteristicas personales de cada trabajador, las cuales
constituyen o forman su personalidad. Por lo tanto, se menciona que esta forma de
personalidad organizacional dentro de la entidad o institucion, puede ser positiva y sana o

negativa y malsana para el trabajador (Brunet, 1987).

Brown y Moberg (1990), expresan que, para optimizar el clima laboral, es necesario
examinar todos los factores sin excepciones. Por lo tanto, mencionan que el clima alcanza un
conjunto de caracteristicas del ambiente laboral, que son percibidas por los trabajadores,
afectando sus conductas en relacion a ello. Por consiguiente, los autores manifiestan que el
clima no se ve ni se toca, pero esto no quita que tiene una existencia real, por lo tanto, esto,

puede afectar todo lo que sucede puertas adentro en la organizacion.

Continuando con el enfogque que proponen Gibson et al. (1996), mencionan que el
clima laboral comprende los elementos y efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, y
de otros factores ambientales importantes, como por ejemplo las actitudes, creencias, valores
y motivacion de las personas que trabajan en la organizacion.

Palma (2004), afirma que la formacion de una cultura surge desde la mirada con la
que toda organizacion se funda, la interaccion que sus miembros tienen entre si y con el
entorno, en la cual se desarrollan normas, valores, creencias, comportamientos, y que a su vez
reflejan la forma en que los grupos y las personas se unen para realizar las tareas. Por lo
tanto, el clima organizacional es un concepto que se refiere a esta percepcion que tienen los
trabajadores con respecto a la institucion, en la cual trabajan e interactdan. Por consiguiente,
estas percepciones dependen de la relacidn que el trabajador tenga en la organizacion y con
sus pares. Es por ello, que el clima laboral expresa la interaccion entre los aspectos

personales como organizacionales. Por lo tanto, los contenidos generales del sistema
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organizacional abren paso a un clima laboral en funcion a las percepciones de los

trabajadores que comparten el espacio dentro de la organizacion.

Garzon Castillon (2005), expresa que, el clima laboral desarrolla intereses en el
individuo, proyecta creencias, opiniones y afirmaciones, es importante mencionar que los
trabajadores, toman como punto importante o de referencia al clima laboral en base a la

percepcidn de su paso en la organizacion.

El clima laboral segiin Méndez (2006), ocupa un lugar importante dentro de la
organizacion, y por consiguiente en relacion a los trabajadores que se desempefian alli.
Ademas, menciona que, en los ultimos afios el clima laboral tom6 un protagonismo
importante como objeto de estudio.

Garcia Solarte (2009), menciona que, el clima laboral en la actualidad es un elemento
clave en el progreso organizacional. Los elementos que integran el clima laboral varian desde
factores organizacionales puramente objetivos, como por ejemplo la estructura, las politicas y
las reglas, hasta atributos subjetivos, que son percibidos como por ejemplo la cordialidad y el
apoyo. Por lo tanto, es importante mencionar que el clima laboral tiene efectos sobre los
resultados individuales a causa del impacto sobre el empleado, de acuerdo a la percepcion
que este tenga del contexto.

Ademas, continuando con la misma autora, Garcia Solarte (2009), define el clima
laboral, como el resultado de como las personas construyen procesos de interaccion social,
por un sistema de valores, creencias, como asi también, de su ambiente interno.

Napoli (2010) menciona que el clima laboral pas6 a ocupar un lugar importante y
central en relacion a la estructura, la estrategia y el control de las organizaciones. Dentro de
las caracteristicas relevantes del clima organizacional, se puede mencionar su estructura
holistica, tomando el todo como la suma de las partes, la historia, la cual refleja la trayectoria

de la organizacion y le da sentido a la misma, la parte antropoldgica, determinado por rituales
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y simbolos que representan a la organizacion, su construccion social, la cual esta integrada
por los trabajadores, quienes las crean, las transmiten y las conservan, y por Gltimo su

posicion estable.

Bordas Martinez (2011) expone, que los trabajadores cuando interactian tanto en sus
relaciones interpersonales y grupales dentro de la organizacion, comparten una estructura
perceptual y cognitiva, y de este modo se concreta el clima laboral de la organizacion,

definiendo el contenido y la calidad de las interacciones entre los sujetos de la misma.

Por otro lado, Capitan (2024), nos expresa que el clima laboral se concibe como una
variable que opera entre el contexto de la organizacion, su espacio de trabajo, y la conducta
que muestran los miembros de la organizacion o grupo laboral. Lo mencionado
anteriormente, dio lugar a una diversidad de términos, tal como clima organizacional o clima
psicoldgico, haciendo mencidn especial al término empleado en su trabajo, clima laboral,

como conceptos fusionados.

Por lo cual a partir de este momento seran convergentes clima organizacional y clima

laboral, utilizando este tltimo como término principal en esta investigacion.

4.12 Indicadores del Clima Laboral

Los factores ambientales intervienen en el desempefio laboral. Para evaluar las
condiciones fisicas del espacio de trabajo, se deben tener presentes los siguientes indicadores
del clima laboral: organizacion del espacio, dimensiones, armonia entre colaboracion y
privacidad, iluminacion, temperatura, ventilacién, ruidos, seguridad, ergonomia e higiene.
Otros temas importantes a tener en cuenta son las oportunidades de desarrollo profesional, y

la igualdad de oportunidades (Litwin y Stringer, 1968).
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Las relaciones entre los compafieros de trabajo también influyen en el clima laboral de
la organizacion, y, en consecuencia, en su trabajo laboral. Estas relaciones deben basarse en
el respeto, comprension y confianza, es decir relaciones sanas y positivas (Acosta y Venegas,

2010).

Los indicadores del clima laboral nos permiten conocer el estado de fortaleza de la
organizacion y ayuda a implementar las medidas mas adecuadas para mejorarlo. Para
continuar es importante mencionar que el clima laboral de una empresa es el conjunto de
situaciones ambientales, sociales y psicoldgicas en que se desarrolla el trabajo (Juarez-

Adauta, 2012).

4.13 Indicadores Para un Clima Positivo

La teoria de clima laboral desarrollada en 1968 por Litwin y Stringer, investigadores
fundadores en el &mbito de los Recursos Humanos, mencionan las siguientes categorias: la
estructura, la cual es muy importante, ya que se refiere a las dimensiones y niveles
jerarquicos de la organizacion. Cuando se habla de responsabilidad, esto hace referencia a los
niveles de autonomia que tienen los trabajadores. En cuanto a la recompensa, la misma esta
relacionada con el estimulo que se recibe en base al trabajo realizado. También hay que tener
presente los desafios, los cuales son los retos y riesgos tomados por parte de los trabajadores.
Por otro lado, las relaciones son también importantes, ya que es esencial contar con un clima
laboral agradable que fomente el buen ambiente y la comunicacion. La cooperacion por su
parte, subraya lo valioso de la colaboracion entre comparieros para el logro de objetivos
colectivos. Siguiendo con esto, los estandares reflejan la apreciacion de los trabajadores sobre
los modelos establecidos por la organizacion en relacion a los niveles de rendimiento
esperados 0 necesarios. Por otro lado, los conflictos son una parte inevitable, y los mismos se

refieren a la manera en que se manejan los problemas y disputas dentro de la empresa. Y, por
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altimo, la identidad es una categoria clave, ya que se relaciona con ese sentimiento de
pertenencia que los trabajadores desarrollan y manifiestan hacia la organizacién (Litwin y

Stringer, 1968).

4.14 Estresores

Monte y Peir6 (1999), identifica diversos estresores laborales, como las condiciones
ambientales fisicas (ruido, temperatura) y las demandas relacionadas con las tareas, como la
sobrecarga. También menciona los riesgos asociados con las relaciones interpersonales, tanto
con subordinados como con superiores. Es importante destacar que, para que un estimulo sea

experimentado como estresante, el sujeto debe percibirlo como peligroso o0 amenazador.

Por consiguiente, el nivel de amenaza que puede percibir una persona es fundamental
para definir su estrategia de afrontamiento. Por lo tanto, lo mencionado crea un circulo
vicioso, en donde la sensacidn de amenaza que experimenta alguien se basa, en parte, en
coémo evalla y utiliza los recursos disponibles para enfrentar las exigencias internas o
externas de una situacion especifica, y en parte, en las condiciones que restringen el uso de

esos recursos (Di-Colloredo et al., 2007).

Los estresores pueden clasificarse en varias categorias. Algunos se consideran sucesos
vitales, como accidentes o eventos importantes de la vida, mientras que otros son eventos mas
comunes y normativos, como el casamientos 0 mudanzas. Un tipo de estresor particularmente
relevante es el de los sucesos cotidianos, que se manifiestan como experiencias objetivas y
recurrentes, a menudo con un caracter crénico, como las condiciones laborales habituales

(Peiro, 1999).

Filippi y Zubieta (2017), definen los estresores como factores tanto externos como

internos, que presentan al individuo demandas excesivas o peligrosas, en las cuales la persona
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no cuenta con los recursos necesarios para responder o controlar. Aunque cominmente se
considera que estos estresores provienen del entorno social y fisico, también pueden surgir de

aspectos internos, como problemas psiquicos o bioldgicos, incluyendo enfermedades.

Las condiciones de trabajo han experimentado cambios significativos a lo largo del
tiempo. Si bien algunas mejoras se han logrado, también han surgido nuevos riesgos
psicosociales. Estos riesgos pueden presentarse tanto dentro de la organizacién como fuera de
ella. Entre los factores que contribuyen al estrés laboral se encuentran el ambiente y los
equipos de trabajo, las tareas, la carga y el ritmo del trabajo, los roles que se deben
desempefiar, las relaciones interpersonales en el trabajo y la relacion entre la vida familiar y

laboral (Filippi y Zubieta, 2017).

4.15 Consecuencias del Estrés Laboral

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2000), define la salud no solo como la
ausencia de enfermedad, sino como un estado completo de bienestar fisico y psicoldgico. En
este sentido, el trabajo puede tener un impacto dual: puede ser una fuente de bienestar o, por

el contrario, de enfermedad.

Dejours (2009), destaca que el trabajo puede tanto promover la salud como contribuir
a la aparicion de enfermedades. Un ejemplo significativo es el sindrome de burnout, que
representa una fase avanzada y especifica del estres laboral, caracterizada por un estado de

agotamiento extremo, cinismo y disminucion de la eficacia profesional.

Cuando el estrés en el ambito laboral es intenso o se vuelve cronico, sus
consecuencias pueden ser graves y prolongadas. Este tipo de estrés puede dar lugar a una
serie de problemas tanto fisicos como psicoldgicos, asi como alteraciones en la conducta.
Ademas, el estrés crénico puede provocar crisis nerviosas, insomnio, depresién, pérdida de

34



motivacion y eficacia, y aumentar el riesgo de accidentes laborales y ausentismo (Filippi y

Zubieta, 2017).

Ante una situacion estresante, en la que se requiere una reaccion determinada, el
individuo intenta reaccionar, puede hacerlo de manera correcta, incorrecta o no actuar en
absoluto. A partir de ahi, pueden surgir una serie de sucesos, evaluaciones, reacciones y

cambios en el contexto (Ramirez et al., 2020).

Por consiguiente, el afrontamiento es el esfuerzo que una persona lleva a cabo para
gestionar las demandas que considera estresantes. Por lo tanto, el término afrontamiento, hace
referencia a las acciones y valoraciones que una persona realiza en un contexto particular

para diferenciar entre situaciones favorables y peligrosas (Ramirez et al., 2020).

4.16 Desencadenantes del Sindrome de Burnout en Relacion al Clima Laboral

Por otro lado, Gil-Monte y Peir6 (1997), desarrollan una taxonomia de estresores que
identifica cuatro niveles distintos. EI primer nivel es el individual, donde el altruismo y el
idealismo de los profesionales pueden llevarlos a involucrarse excesivamente en los
problemas de los usuarios, lo que genera sentimientos de culpa por fallos, tanto propios como
ajenos. El segundo nivel es el de las relaciones interpersonales, donde las interacciones tensas
y prolongadas con usuarios y compafieros, asi como la falta de apoyo de colegas o
supervisores, aumentan el riesgo de burnout. El tercer nivel es el organizacional, en el cual
los profesionales trabajan dentro de estructuras burocraticas que pueden inducir ambiguedad,
conflicto y sobrecarga del rol, debido a la falta de decisiones claras en situaciones cotidianas.
Finalmente, el cuarto nivel es el del entorno social, que incluye la influencia de nuevas leyes,
estatutos, procedimientos y cambios en los programas de educacion y formacion, los cuales

también contribuyen al desarrollo del sindrome de burnout.
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Segun lo sefialado por Filippi y Zubieta (2017), el estrés en los profesionales y
trabajadores de la salud se origina a partir de una combinacion de factores fisicos,
psicoldgicos y sociales. Entre los principales estresores en esta profesion se encuentran la
escasez de personal, lo que lleva a una sobrecarga laboral, el trabajo por turnos y el trato con
usuarios problematicos. Ademas, la falta de claridad en las funciones y tareas puede provocar
conflictos y ambigtiedad en los roles, mientras que la falta de autonomia y autoridad para
tomar decisiones también contribuye al estrés. Los rapidos cambios tecnoldgicos representan

otro factor significativo de estrés.

4.17 Personal Técnico y Administrativo

Llewelyn-Davies y Macaulay (1969) mencionan que las poblaciones atraviesan
transformaciones demogréficas, sociales, ambientales y econémicas, que intervienen en el
desarrollo de la vida de las personas, las cuales a su vez atraviesan por episodios entre la
salud y enfermedad. Por ello las instituciones de la salud son las méas necesarias frente a lo
mencionado. Es por ello que el equipo de salud trabaja en esta area para llevar adelante todo
lo necesario, y es aqui donde la figura del administrativo dentro del &mbito de la salud es de
vital importancia para llevar adelante los trdmites administrativos, ya que generalmente es el
primer contacto que tiene el usuario con el servicio asistencial. EI personal administrativo son
las personas encargadas de llevar adelante la gestion y organizacion del servicio de salud. Su
funcidn incluye la coordinacion de actividades administrativas, el manejo de la informacién y
la atencion al pablico entre otras actividades. Estos roles son cruciales para asegurar que los
procesos operativos funcionen de manera eficiente, permitiendo que los profesionales de la

salud se concentren en la atencion al paciente.

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS, 2024) define a los técnicos en
salud como profesionales que han recibido formacion y capacitacion para trabajar en el area
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de la medicina, integrado en su mayor parte por mujeres. Su labor incluye tareas de
prevencion, diagnostico, tratamiento y rehabilitacion, trabajando bajo la supervision de
médicos y otros profesionales de la salud. Los mismos pueden especializarse en diferentes
campos del &mbito de la medicina. Su formacion contribuye al bienestar de los pacientes y
mejora la calidad del servicio de salud. Ademas, es considerado un profesional importante en
el &mbito de la gestion y administracion de los servicios y recursos sanitarios. Dentro de sus
responsabilidades también se pueden mencionar que realizan tareas de supervision y
coordinacion de las actividades. Su rol también involucra la capacidad de analizar datos,

elaborar informes y proponer mejoras generales.

Un dato importante para mencionar, es que, en los paises de la Regién de las
Américas, se observa una situacion multiple en cuanto a titulacion, formacion, denominacion,
responsabilidades, y practicas de estos trabajadores, que incluyen ocupaciones de diferentes
areas como por ejemplo diagnostico por imagenes, laboratorio clinico, anatomia patologica,
farmacia, fisioterapia, urgencias y hematologia entre otras. Si bien es importante su labor, es
poca la informacion vinculada disponible sobre dichos profesionales, lo que puede provocar
sesgos de informacidn sobre las tareas que se desempefian en los distintos paises. Estos
profesionales suelen estar expuestos a deficiencias, y posibles riesgos en cuanto a sus

condiciones de trabajo y derechos laborales (OPS,2024).

5 Método

5.1 Disefo

La metodologia de investigacion seleccionada para el presente Trabajo Final
Integrador, es el disefio empirico, (recopilacion de datos a través de la observacion),

cuantitativo (recoleccidn de datos numeéricos), no experimental (recoleccion de datos
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mediante la observacion en su contexto natural, sin manipulacion de variables), correlacional
(relacion entre dos 0 més variables), transversal (en un momento determinado) y descriptivo
(proporcionar una informacion detallada y precisa de los eventos).

Con el objetivo de obtener una comprension mas detallada, precisa y concisa del
presente fendmeno, el presente disefio permitird identificar si existe relacion o diferencias,
entre los trabajadores administrativos y técnicos del hospital, entre el sindrome de burnout y
el clima laboral, como asi también se podra obtener en detalle la magnitud y la naturaleza en
el contexto de la salud.

Sampieri et al. (2020) menciona que la investigacion correlacional tiene como
objetivo describir y anunciar las relaciones entre variables tal como se muestran en la
realidad, sin que el investigador intente modificarlas o atribuirles diferentes causas. Por
consiguiente, lo que se quiere obtener, ademas, es asegurar que las relaciones o diferencias
aqui mencionadas e identificadas sean legitimas y expresen la realidad del fenémeno

investigado.

Finalmente, al compilar los datos de un amplio grupo de trabajadores de la salud,
entre ellos técnicos y administrativos, se lograra un enfoque mas representativo de la
poblacién seleccionada y estudiada, ademas, también se obtendra la obtencion de resultados

con una mayor especificidad.

5.2 Participantes

Para la presente investigacion, se selecciond una poblacion de 100 trabajadores
distribuidos entre técnicos y administrativos de la salud del Hospital Angel H. Roffo. Los
participantes comprenden ambos sexos, con edades alcanzadas entre los 20 y 65 afios. La
muestra se tomo a los trabajadores mencionados, los cuales fueron encuestados en el mes de

septiembre del corriente afio. Es importante mencionar que se les solicitd el consentimiento
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informado en la encuesta, segin menciona lo establecido en la ley 26.529 del afio 2009, lo
cual implica que las personas otorguen su conformidad de manera voluntaria, libre y

consciente.

Ademas, las encuestas se llevaron a cabo, bajo las normativas legales vigentes y los
principios éticos, donde también se garantizo la confidencialidad y el anonimato de los datos

recopilados.

5.3 Criterios de Exclusion

El criterio de exclusion que se implemento en la presente investigacion, fue,
considerar y determinar si los encuestados, tanto administrativos como técnicos, estaban en
contacto con pacientes. Dicho criterio, fue el punto de corte en el cuestionario, tomando
solamente aquellas encuestas que tuvieron una respuesta positiva en el contacto con

pacientes.

5.4 Técnicas de Recoleccién de Datos e Instrumentos

En la presente investigacidn se han analizado diversos indicadores sociodemograficos
que permiten comprender el perfil de los encuestados. En primer lugar, la edad y sexo,
continuando con el estado civil y cantidad de hijos que poseen. Asimismo, se tomé en cuenta
la categoria laboral, la cantidad de afios de experiencia en la salud, la percepcion de la
relaciéon con los compafieros, las horas semanales dedicadas al trabajo, y finalmente, se
indagé sobre si los encuestados poseen hobbies y pasatiempos.

El instrumento psicométrico que sera utilizado es el Inventario de Burnout de Maslach
MBI (MBI-HSS), en su adaptacion y validacion en Argentina (Neira, 2004). Disefiada para
profesionales de los servicios humanos de la salud, es decir, para personas que trabajan

centrados en ayudar a las personas a vivir una vida mejor ofreciendo orientacion, y
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mejorando problemas fisicos, emocionales o cognitivos, (Gilla et al., 2019). El cuestionario
esta compuesto por 22 items con afirmaciones, referidas a sentimientos y actitudes en el
trabajo y hacia los destinatarios de los servicios. Posee una escala de Likert, la cual
comprende valoraciones entre el 0 y el 6, donde el encuestado debe indicar el valor de la

frecuencia de la escala.

Los items del inventario de Maslach, se distribuyen en tres dimensiones: la primera
dimensidn es agotamiento emocional, que tiene los items, 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20, su
puntuacion maxima es de 54 puntos. La segunda dimension es despersonalizacion que tiene
los items 5, 10, 11, 15, 22, su puntuacion maxima es de 30 puntos. La tercera dimension es la
realizacion personal, que tiene los items 4, 7,9, 12, 17, 18, 19, 21, su puntuacion maxima es

de 48 puntos.

Para medir el clima laboral se utilizo la escala CL-SPC 1° edicion, la cual fue
disefiada por la Psicologa Sonia Palma Carrillo (2004), profesora e investigadora en la
Facultad de Psicologia de Lima, PerQ. Se trata de un instrumento disefiado con la técnica de
Likert comprendiendo un total de 50 items para medir la variable de clima laboral. Esta
compuesta por cinco areas que son: en primer lugar, Autorrealizacién que integra los items
1, 6,11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46, esta area hace referencia a la apreciacion que posee el
trabajador en relacion a las posibilidades que ofrece el medio laboral, en segundo lugar,
Involucramiento Laboral que estd compuesta por los items 2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47,
y hace referencia a la identificacion de los trabajadores con los valores de la organizacion y el
compromiso con la misma en relacion al trabajo, en tercer lugar, se encuentra el area de
Supervision con los items 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48, los cuales hace referencia a la
supervision dentro de las actividades que se realizan laboralmente, en relaciona al apoyo y
orientacion a las tareas, en cuarto lugar, Comunicacion que integra los items 4, 9, 14, 19, 24,
29, 34, 39, 44, 49, los cuales hacen referencian al grado de claridad, fluidez, coherencia en
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relacion al funcionamiento de la organizacion, como asi también la atencion con los usuarios
de la mismas y finalmente, las Condiciones Laborales con los items 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35,
40, 45, 50, los cuales hacen referencia a si la organizacion provee los elementos materiales,
econdmicos y psicosociales necesarios para realizar el cumplimiento de las tareas abocadas.
La puntuacién maxima es de 250 puntos en la escala general y de 50 puntos para cada uno de

las areas (Carrillo, 2004).

5.5 Procedimiento

Se planific6 administrar una encuesta a los trabajadores de la salud técnicos y
administrativos del hospital Oncol6gico Angel H. Roffo de la Universidad de Buenos Aires,
la cual se desarrollé a través de Google Forms y se envio via WhatsApp. La muestra
seleccionada fue a través de una exhausta recopilacion del personal a través del sistema
interno, donde se debi¢ diferenciar a los técnicos y administrativos de las diferentes areas
que cumplan con el criterio de seleccidon, ya que habia un criterio de eliminacion, el cual
estaba enfocado en excluir a todos los trabajadores que no tengan contacto con pacientes.
Luego de la obtencion de los datos recopilados, se procedio al analisis de las respuestas para
la posterior informacion de los resultados. Los datos fueron analizados con el software

Microsoft Excel 2016 version 16.0.

5.6 Consentimiento Informado

En el formulario de Google Forms, se detallé la opcion de aceptacion o negacion de
realizar el mismo. Fue absolutamente anénimo y voluntario, y se informé que los datos
recolectados serian confidenciales.

Ademas, se comunicd que sus respuestas serian utilizadas para fines académicos, y
que los mismos podran ser presentados y/o publicados, siendo en todo momento preservada

su anonimato, conforme a la ley N° 25.326.
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6 Resultados

El cuestionario fue entregado a 130 trabajadores del Hospital Angel Roffo, los cuales

estaban comprendidos entre técnicos y administrativos. Se obtuvo la devolucion de 109

respuestas del cuestionario. De los cuales solo se tomd en cuenta para el analisis del

resultado, 100 respuestas, ya que 9 de ellos respondieron que no estan en contacto con

pacientes. Este Gltimo dato es excluyente en la presente investigacion.

Tabla 2

Andlisis sociodemogrdficos expresados en porcentajes

Dato Sociodemografico

Menor Porcentaje

Mayor Porcentaje

Edades Entre 20-30 afios: 7,3 % Entre 31-40 afios: 35,8 %
Sexo Sexo masculino: 37,6 % Sexo femenino: 62,4 %
Estado Civil En concubinato: 1 % En pareja: 31,2 %
Hijos/as Sin hijos: 28.4 % Con hijos: 71,6 %

Categoria Laboral

Administrativos: 44 %.

Técnicos: 56 %

Afios de Experiencia en la
salud

Entre 6 y 10 afios: 20,2 %.

Maés de 10 afios: 55 %

Percepcion de la Relacion
con sus Comparieros

Mala relacién: 1 %

Buena relacion: 41,3 %

Horas Semanales Dedicadas
al Trabajo

Mas de 140 horas
semanales: 4 %

Entre 1 y 40 horas
semanales: 76,1 %,

Posee Hobbies y
Pasatiempos

No posee: 18,3 %

Si posee: 81,7 %

Esta en contacto con
Pacientes

No: 8,3%

Sii 91,7 %

Nota: elaboracion propia con los datos recolectados de las encuestas.

En el andlisis sociodemogréfico, se observa que la muestra abarca edades desde los 20

afos hasta mayores de 61. Se identifica que el grupo etario mas predominante es el de “31 a

40 afos”, mientras que el porcentaje mas bajo corresponde al rango de “20 a 30 afios”. En
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términos de género, el 37,6 % de los participantes son hombres y el 62,4 % son mujeres,
afirmando los datos de la Organizacion Panamericana de la Salud (2024), la cual indica una

mayor presencia femenina en el campo médico.

En cuanto a la situacién de pareja, el mayor porcentaje corresponde a quienes estan
“en pareja”, en contraste con los que viven en “concubinato” o “viudos”. Respecto a la
paternidad, el 71,6 % de los encuestados menciona tener hijos. En relacion a la ocupacion, el
indicador “técnico” obtuvo el mayor porcentaje (56 %), mientras que el “administrativo” fue

el menor (44 %).

La experiencia laboral también se refleja en los datos, donde el 55 % de los
encuestados tiene “mas de 10 afios “en su puesto, y el 20,2 % se encuentra en el rango de “6 a
10 anos”. En cuanto a las relaciones laborales, el indicador de “buena relaciéon’ alcanzo un

41,3 %, mientras que el de “muy mala relacién” mostro el porcentaje mas bajo.

Finalmente, respecto a las horas de trabajo, el 76,1 % de los participantes trabaja entre
“1 y 40 horas semanales”, mientras que aquellos que trabajan “mas de 140 horas semanales”
son escasos. En términos de poseer hobbies, un 81,7 % respondio afirmativamente, frente al

18,3 % que expreso lo contrario.

El instrumento presenta los siguientes niveles: bajo, medio 0 moderado y alto. Dentro
de las dimensiones se encuentran: AE: Agotamiento emocional, DP: Despersonalizacion, RP:
Realizacion personal, esta Gltima, tiene una significacion opuesta a las dos dimensiones

anteriores. Sus puntajes comprenden los siguientes valores de analisis:

AE: Bajo: < 16; Medio o moderado: entre 17-26; Alto: > 27

DP: Bajo: < 6; Medio 0 moderado: entre 7-12; Alto: > 13

RP: tiene una significacion opuesta a las dos dimensiones anteriores. Bajo: >39, Medio o

43



moderado: entre 38-32, Alto: < 31.

Tabla 3

Cuadro de burnout por dimensiones y por categorias.

Nivel Personal Administrativo Personal Técnico
AE DP RP AE DP RP
Alto — — — 27,67 — —
Moderado 21,79 781 32,68 — 11,30 37,08
Bajo — — — — — —

Nota: AE: Agotamiento emocional, DP: Despersonalizacién, RP: Realizacion personal.
Elaboracion propia

En el andlisis realizado en los resultados que se detallan en el cuadro anterior, se

puede observar que tanto los trabajadores técnicos como administrativos, se ubican en el

nivel moderado de las dimensiones del sindrome de burnout, a excepcion de la dimensién de

agotamiento emocional, la cual se encuentra en el nivel alto en la poblacion de los

trabajadores técnicos. Dicho dato mencionado, es importante y relevante al momento de

analizar una de las hipdtesis planteadas en la presente investigacion.

Figural

Porcentajes de las dimensiones expresadas en el personal administrativo.

DIMENSIONES

® Agotamiento Emocional Administrativos
H Despersonalizacién Administrativos

Realizacién Personal Administrativos

52%

Nota: elaboracion propia.
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Figura 2

Porcentajes de las dimensiones expresadas en el personal técnico

DIMENSIONES

= Agotamiento Emocional Técnicos =Despersonalizacidon Técnicos

Realizacion Personal Técnicos

49%

Nota: elaboracion propia.

Clima Laboral

Escala de valoracion de clima laboral del cuestionario CL-SPC, disefiada por Sonia

Palma Carrillo (Palma, 1999).

Tabla 4

Escala de valoracion

Categorias Diagndsticas Areas del 1 a VvV Puntaje Total
Muy favorable 42-50 210-250
Favorable 34-41 170-209
Media 26-33 130-169
Desfavorable 18-25 90-129
Muy Desfavorable 10-17 50-89

Nota: Tomado del manual de Clima Laboral CL-SPC.



Tabla b

Cuadro de Clima Laboral por escalas y por categorias.

Categorias Administrativos/as Técnicos/as
Area I I 11 A\ \% I I 11l v \%
Muy Favorable — — — - - - - - - -
Favorable - - - - - - - - - -
Media 30,20 | 28,09 - | 29,27 | 28,43 26,66 | - - | 26,62 —
Desfavorable - — | 25,8 - - - 25,98 | 25,55 - 25,48
4
Muy Desfavorable - - - — — — - - - —

Nota: Area I: Autorrealizacion. Area II: Involucramiento Laboral. Area I11: Supervision.
Area IV: Comunicacion. Area V: Condiciones Laborales. Elaboracion propia.

Areas de clima laboral que se encuentran en la categoria desfavorable

Figura 3

Area de involucramiento laboral expresado en porcentajes

INVOLUCRAMIENTO
LABORAL

s Administrativos = Técnicos

Nota: elaboracion propia.
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Figura 4

Area de supervision expresado en porcentajes

SUPERVISION

u Administrativos = Técnicos

Nota: elaboracion propia.

Figura 5

Area de condiciones laborales expresado en porcentajes

CONDICIONES LABORALES

® Administrativos M Técnicos

Nota: elaboracion propia.
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7 Discusion

El objetivo principal de la presente investigacion fue analizar si se correlaciona el
clima laboral con la aparicion y el desarrollo del sindrome de burnout en el personal técnico y
administrativo del Hospital Oncoldgico Angel H. Roffo, identificando qué factores del
ambiente y clima laboral impactan en las dimensiones del sindrome de burnout o su posible

relacion y desarrollo.

Se observé una prevalencia de niveles medios del sindrome de burnout tanto en el
personal técnico como en el personal administrativo. No obstante, se destac una diferencia
en la dimensién de agotamiento emocional, la cual present6 un nivel elevado en el personal
técnico. En relacion al clima laboral, se identificaron &reas desfavorables en ambos grupos,
siendo especificamente en el personal administrativo la supervision, mientras que en el
personal técnico las areas de involucramiento laboral, supervision y condiciones laborales

fueron las que mostraron un entorno mas negativo.

Considerando los objetivos y las hipdtesis planteadas, se describiran de manera breve

la discusion de los resultados obtenidos en la investigacion.

En primer lugar, en relacion a la hip6tesis numero 1, la cual menciona que los
trabajadores técnicos del Hospital Oncol6gico Angel H. Roffo presentan niveles mas altos del
sindrome de burnout en comparacién con los trabajadores administrativos los resultados
obtenidos analizando las categorias administrativos y técnicos por separado, se observa en
ambos cuestionarios las siguientes diferencias: en el inventario del sindrome de burnout, los
técnicos presentan un porcentaje mayor de agotamiento emocional, en comparacion con el
personal administrativo, y que a su vez los técnicos presentan un valor mas bajo de
realizacion personal, en comparacion con el personal administrativo. En cuanto al

cuestionario de clima laboral, los trabajadores administrativos, presentan baja la escala de
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supervision, y el personal técnico presenta bajo los resultados de las escalas de
involucramiento laboral, supervision y condiciones laborales. Por lo que se menciona que el
personal técnico presenta valores mas caracteristicos que el personal administrativo,

confirmando la hipotesis planteada nimero 1.

En relacion a los antecedentes investigados, se encontr6 una relacién con el resultado
de la investigacion de da Silva y Pereira (2020), donde expresa que los técnicos tienen un

resultado considerable en la dimension de agotamiento emocional.

De este modo, al igual que el antecedente de Tumbaco (2021), los resultados
obtenidos en el inventario del sindrome de burnout, se observa que el personal administrativo
del Hospital Angel H. Roffo, no experimenta niveles preocupantes de estrés laboral en su

entorno de trabajo

Por Gltimo, en relacion al antecedente de del Angel-Salazar et al. (2020), puede
observarse que la correlacion entre el clima laboral y el sindrome de burnout es pobre en

cuanto a la comparacion de los resultados obtenidos.

En segundo, en relacion a la hipotesis niamero 2, la cual menciona que la prevalencia
del sindrome de burnout entre los trabajadores de la salud, tanto técnicos como
administrativos del Hospital Oncoldgico Angel H. Roffo, se relaciona directamente con el
clima laboral, por lo que se determina que un clima laboral desfavorable en la institucion,
incrementa la incidencia del sindrome de burnout. Por ello se menciona la correlacion
encontrada en relacién al clima laboral y el sindrome de burnout. Por consiguiente, se
observa que los resultados de ambos cuestionarios, en los cuales se encuentra una
interrelacién o paralelismo en sus valores, tanto por dimension como por areas, por lo que,
tanto los resultados del sindrome de burnout, como el de clima laboral, tuvieron resultados

ubicados en el término medio a alto (este tltimo en menor medida) y moderado a
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desfavorable (este ultimo en menor medida) y en donde se registra que el personal técnico
demuestra tener una mayor dificultad en el ambiente laboral y se encuentra relacionado con el

desarrollo del sindrome, confirmando la hipotesis nimero 2.

Por ultimo, la hipotesis nimero 3, la cual menciona que, dentro de la escala de clima
laboral, supervision y condiciones laborales, son las areas que mas se correlacionan con el
desarrollo del sindrome de burnout en el personal técnico y administrativo del Hospital
Oncoldgico Angel H. Roffo, se puede observar en los resultados, que, dentro de la escala de
clima laboral, supervision se encuentra con menor porcentaje en los trabajadores tanto
administrativos como técnicos, y la escala de condiciones laborales se encuentra con el menor
valor en el personal técnico, en comparacion con el resto de las escalas, confirmando

parcialmente la hipdtesis nimero 3 en lo que refiere a la escala de condiciones laborales.

La relacién entre el sindrome de burnout y el clima laboral es estrecha, ya que un
ambiente de trabajo desfavorable puede contribuir significativamente al desarrollo y la
intensidad del sindrome. El sindrome de burnout se caracteriza principalmente por
agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal, y factores del clima
laboral como una supervision deficiente, condiciones laborales inadecuadas y falta de

involucramiento laboral son algunos de los aspectos que incurren en su aparicion.

En el caso de la investigacion realizada en los trabajadores técnicos y administrativos
del Hospital Oncoldgico Angel H. Roffo, los resultados muestran que el personal técnico
presenta mayores niveles de agotamiento emocional, lo que se correlaciona con un clima
laboral negativo. Por otro lado, el personal administrativo también enfrenta un clima laboral
desfavorable, especialmente en lo relacionado con la supervision. Esto refuerza la idea de que

un clima laboral no favorable aumenta la incidencia del sindrome de burnout.
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La investigacion revelo que el personal técnico mostro niveles mas elevados de
agotamiento emocional en comparacion con el personal administrativo, lo cual resalta la

relevancia de abordar las necesidades especificas de cada grupo laboral.

En cuanto a la correlacion entre el clima laboral y el sindrome de burnout se observé
que los técnicos experimentaron un entorno de trabajo mas negativo en cuanto a
involucramiento laboral, supervision y condiciones laborales, lo que subraya la importancia

de un clima laboral adecuado para prevenir el sindrome de burnout.

En conclusién, aunque no se encontraron valores extremadamente altos en los
sintomas, se resalta la necesidad de més investigaciones. Esto permitira disefiar estrategias

preventivas eficaces para proteger la salud mental de los trabajadores de la salud.

8 Conclusion

El sindrome de burnout es una respuesta inadecuada al estrés laboral cronico, esto
sucede cuando fallan las estrategias eficaces para afrontarlo o los recursos emocionales y
fisicos para manejarlo, donde el clima laboral juega un papel muy importante en el desarrollo
del mismo. En cuanto al area personal, se puede observar irritabilidad, variacion o

alteraciones en las relaciones con sus compafieros.

La investigacion planteo la pregunta de si el clima laboral se correlaciona con la
aparicion y desarrollo del sindrome de burnout en el personal técnico y administrativo del
Hospital Oncoldgico Angel H. Roffo. Los resultados obtenidos confirmaron esta relacion
parcialmente, ya que se observo que un ambiente de trabajo desfavorable, caracterizado por
baja supervision, condiciones laborales inadecuadas y falta de involucramiento, esta

vinculado al incremento del sindrome de burnout. En particular, el personal técnico presento
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mayores niveles de agotamiento emocional, lo que refleja como un clima laboral negativo

puede contribuir al desarrollo de este sindrome.

El objetivo general de esta investigacion fue analizar la correlacion entre el clima
laboral y el sindrome de burnout en el personal técnico y administrativo del Hospital
Oncolégico Angel H. Roffo, identificando las dimensiones del ambiente laboral que impactan

en las dimensiones del sindrome de burnout.

La investigacion concluye que un clima laboral negativo, caracterizado por
deficiencias en la supervisién, condiciones laborales inadecuadas y un bajo involucramiento
laboral, puede estar estrechamente relacionado con el desarrollo del sindrome de burnout. Lo
cual resalta la importancia de intervenir en las dimensiones del clima laboral que afectan
directamente al bienestar de los empleados. Por lo tanto, es esencial mejorar las condiciones

laborales, fortalecer la supervision y fomentar un mayor involucramiento laboral.

Este trabajo aporta nuevos aspectos y un enfoque diferente, ya que la poblacion en la
cual se desarroll6 la exploracién estd poco investigada, teniendo en cuenta que la mayoria de

los trabajos encontrados estaban enfocados en el personal de enfermeria y médicos.

Aunque en este estudio no se hallaron valores altamente caracteristicos en los
resultados investigados, son necesario mas estudios que permitan valorar la dimension y
todos los factores que lo influyen, tanto laborales, personales como asi también sociales y
contextuales, y asi, poder elaborar medidas preventivas para evitar su aparicion entre los

trabajadores de la salud, independientemente la especialidad o funcién que ocupen.
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10 Anexo
Tabla 6

Cronograma de actividades




Investigar mediante la recoleccion de
datos los objetivos generales y
especificos.

Informar el resultado obtenido.

Establecer la conclusion a la cual se
llego.

Nota: elaboracion propia
Graficos sociodemograficos
Figuras 6

Acepta participar del cuestionario

Edades

@ s
@ No

® 20y 30 afios
® 21y 40 afios
@ 41y 50 afios
® 51y 60 afios
@ mas de 61 afios

Sexo

@ Femenino
@ Masculino

®



Estado civil

Hijos/as

Categoria Laboral

Afios de Experiencia en la Salud

@ Soltero/a

® Enpareja
@ Casado/a
® Divorciado/a
® Viudo/a

® Concubinato

® S
® No

® Técnicola
® Administrativo/a

@ Entre 1Y 5 afios
® Entre 6 10 afios
@ Mas de 10 afios

68



Percepcion de la Relacion con los Comparieros

® Muy buena
® Buena

@ Regular
® Mala

@ Muy mala

Horas Semanales Dedicadas al Trabajo

® Entre 1y 40 horas
® Entre 41 y 60 horas
@ Entre 61 y 140 horas

/ ® Mas de 140 horas

Posee Hobbies y Pasatiempos

® S
® No

Esta en Contacto con Pacientes (dato excluyente en el proceso de resultado)

® s
® No

69



Nota: datos recolectados de las encuestas realizadas por Google Forms.
Encuestas

Figuras 7

Inventario del Sindrome de Burnout

Preguntas  Respuestas ()  Configuracion Puntos totales:

Seccién 1de3

Burnout y Clima Laboral en Personal Técnicoy ~
Administrativo de la salud.
B I U & ¥

Hola, mi nombre es Rosana Campagna.

El siguiente formularic busca recolectar datos de investigacion con el fin de realizar mi TFI (Trabajo Integrador
Final). de la carrera Licenciatura en Psicologia de la universidad de Flores (UFLO).
Su aporte es fundamental para el proceso de investigacion y solo le tomara 10 minutos aproximadamente.

Consentimiento informado
Toda la informacion es confidencial, no se dard a conocer su nombre,
Los datos obtenidos seran utilizados solo para fines cientificos y académicos.

Acepta participar del cuestionario? "
S0

Mo

CUESTIONARIO DE BURNOUT

A continuacion, encontrara una serie de afirmaciones. Lea atentamente cada frase e indique
que grado de acuerdo o desacuerdo tiene con respecto a las mismas.

Por favor marque las respuestas que mas se aproximen a sus preferencias.
No hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas ni malas.

No debe emplear mucho tiempo en la eleccion de cada respuesta.
Puntuacion

O: Nunca

-

: Algunas veces al ano

2: Una vez al mes

3: Varias veces al mes

4: Una vez por semana

5: Varias veces por semana

6: Todos los dias

70



1- Me siento agotado/a al final de la jornada de trabajo

100 respuestas

30

2-Me siento cansado/a cuando me levanto a la mafiana y tengo que afrontar otro dia de

trabajo

100 respuestas

30

3-Comprendo fdcilmente como se sienten los pacientes

100 respuestas

&0
40

20

2(2%) 1 (1| %) 1 (1| %)

1] 1 2

4-Creo que trato a algunos pacientes como si fueran objetos

100 respuestas

60
40

20

71



5-Trabajar todos los dias con pacientes me cansa

100 respuestas
40
30

20

6- Trabajo con eficacia en los problemas de los pacientes

100 respuestas

&0
40

20

10 (10 %)

7- Me siento desgastado/a por mi trabajo

100 respuestas

30

20 21(21 %)

8- Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de los pacientes

100 respuestas

40 40 (40 %)

30

20 21(21%
19 (19 %) (@1%)

10

72



9- Creo que me he vuelto mds insensible con la gente desde que ejerzo este trabajo

100 respuestas

&0

10- Me preocupa el hecho de que este trabajo me estd endureciendo emocionalmente

100 respuestas
40
30

20

11- Me siento con mucha vitalidad en mi trabajo

100 respuestas

30

12- Me siento frustrado/a en mi trabajo

100 respuestas

30

25 (25 %)
20

16 (16 %) 15 (15 %)

14 (14 %) 13 (13 %)
10 11(11 %)

73



13- Creo que estoy trabajando demasiado

100 rezpuestas

20

14- Siento que realmente no me importa lo que les ocurre a algunos pacientes que atiendo

100 respuestas

50
53 (53 %)

40

20

15- Trabajar en contacto directo con pacientes me genera estrés

100 respuestas

30
20

10

16- Puedo crear con facilidad un clima agradable con los pacientes

100 respuestas

40
38 (38 %)

30

24 (24 %
20 { )

13(18 %)

74



17- Me siento motivado/a después de trabajar en contacto con los pacientes

100 respuestas

30

18- Creo que he conseguido muchas cosas valiosas en este trabajo

100 respuestas
40
30
20

10

19- Me siento agotado/a, al limite de mis posibilidades

100 respuestas

20- Sé tratar en forma adecuada con los problemas emocionales propios de mi trabajo

100 respuestas

30

25 (25 %)

75



21- Creo que los pacientes me responsabilizan de algunos de sus problemas

100 respuestas
40
30
20

10

Cuestionario de Clima Laboral

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

Valor de las opciones
1: Ninguna o Nunca
2: Poco

3: Regular o Algo

4: Mucho

5. Todo o Siempre

1- Existen oportunidades de progresar en la Institucion

100 respuestas

60

45 (45 %)

22 (22 %)

20 (20 %)

2-El jefe se interesa por el éxito del empleado

100 respuestas

40

34 (34 %)

30
28 (28 %)

20

17 (17 %)

10 12 (12 %)

76



3-Se puede participar para definir los objetivos y acciones para lograrlo

100 respuestas

40
38 (38 %)

30
20 22 (22 %)

16 (16 %)
12 (12 %) 12 (12 %)

4-Se valora los altos niveles de desempeio

100 respuestas

40

34 (34 %)

30

24 (24 % 24(24 %
20 (24 %) (24 %)

10

5-Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

100 respuestas
40

30 32 (32 %) T

24 (24 %)

6-Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse

100 respuestas
40

30 32 (32 %)

20 22 (22 %)
19 (19 %)

15 (15 %)
10 12 (12 %)

77



7-Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

100 respuestas

40

34 (34 %)
30 M (21 %)

20

19 (19 %)

8-La institucion promueve el desarrollo personal
100 respuestas

40

40 (40 %)

30

20 23 (23 %)
18 (18 %)

0 10 (10 %)

9-Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras

100 respuestas

40

36 (36 %)

30

25 (25 %)
20 22 (22 %)

10

10- Se reconocen los logros en el trabajo

100 respuestas

40

39 (39 %)

30

24 (24 %)
@ 20 (20 %)

10 11 (11 %)

78



11- Se siente compromiso con el éxito en la Institucion

100 respuestas

30

29 (29 %)

27 (27 %)

20

16 (16 %) 15 (15 %)

13 (13 %
10 (13 %)

12- Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

100 respuestas

40
36 (36 %)

30
30 (30 %)

20

12 (12 %)

11 (11 %) 11(11 %)

13- Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la Institucion

100 respuestas
40
37 (37 %)

a0 32 (32 %)

20

10 12 (12 %) 10 (10 %)

14- Los trabajadores estan comprometidos con la institucion

100 respuestas

40

35 (35 %)

30
29 (29 %)

20

15 (15 %)

o 10 (10 %) 1 (11 %)

79



15- En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia

100 respuestas

40
37 (37 %)

30
27 (27 %)

20

0
10 1515 %) 13 (13 %)

16- Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo personal

100 respuestas

0 30 (30 %)

27 (27 %)
20
19 (19 %)
15 (15 %)

17- Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

100 respuestas

=0 30 (30 %)
28 (28 %)

20

18 (18 %) 1 (k=)

10

18- Los productos y/o servicios de la institucion son motivo de orgullo personal
100 respuestas

40

30 31 (31 %,
29 (29 %) S

20 23 (23 %)

10 13 (13 %)

80



19- Hay una clara definicion de la Misidn, Vision y Valores dentro de la institucion

100 respusstas

40

35 (35 %)
30 31 (31 %)

20

15 (15 %)
10 11 (11 %)

20- La Institucion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral

100 respuestas

40

35 (35 %)

30 31 (31 %)

20

15 (15 %)

10 11 (11 %)

21- El supervisor brinda apoyo para superar los obstdculos que se presentan

100 respuestas

30

29 (29 %) 29 (29 %)

20

17 (17 %)
14 (14 %)

10 11 (11 %)

22-En la Institucion se mejoran continuamente los métodos de trabajo

100 respuestas

60

46 (46 %)

40

31 (21 %)
20

13 (13 %)

81



23-La evaluacidn que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea

100 respuestas
40
30 32 (32 %) 32 (32 %)

20

19(19 %)

10

24- Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

100 respuestas

40

40 (40 %)

30

20 23 (23 %)

18 (18 %)

10 11 (11 %)

25- Las responsabilidades del puesto estdn claramente definidas

100 respuestas

40
36 (36 %)

30

24 (24 %)

16 (16 %)

13 (13 %) 1 (11 %)

26- Se dispone de un sistema para el sequimiento y control de las actividades

100 respuestas

40

34 (34 %)

30
27 (27 %)

20
20 (20 %)

10 (10 %)

82



27- Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

100 respuestas

40

34 (34 %)

30

20 23 (23 %)

17 (17 %)
14 (14 %
o (14 %) 12 (12 %)

28- Los objetivos del trabajo estdn claramente definidos

100 respuestas

40
36 (36 %)

30

26 (26 %)
20

o 13 (13 %) 14.(14 %)

11 (11 %)

29- El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos

100 respuestas
40

30 31 (31 %) 31(31%)

20

18 (18 %)

10 11 (11 %)

30- Existe un trato justo en la Institucion

100 respuestas
40

37 (37 %)
20 33 (33 %)

20

17 (17 %)

10

83



31-Se cuenta con acceso a la informacidon necesaria para cumplir con el trabajo

100 respuestas

40
37 (37 %)

30
29 (29 %)

20

14 (14 %) 14 (14 %)

32- En mi oficina la informacion fluye adecuadamente

100 respuestas

40

34 (34 %
20 (34 %)

30 (30 %)

20
16 (16 %)
10 1 (11 %)

33-En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa

100 respuestas

40

20 33(33%)

29 (29 %)

20

17 (17 %
( ) 15 (15 %)
10

34- Existen suficientes canales de comunicacion

100 respuestas

40

36 (36 %)

30
30 (30 %)

20

14 (14 %)

10 13 (13 %)

84



35-Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

100 respuestas

30

27 (27 %)

26 (26 %)

20 21 (21 %)

19 (19 %)

10

36- En la Institucion se afrontan y superan los obstdculos
100 respuestas
40
30 31 (31 %) 32 (32 %)

20 22 (22 %)

o 10 (10 %)

37-La Institucion fomenta y promueve la comunicacion interna

100 respuestas

&0

40 41 (41 %)

31 (31 %)
20

13 (13 %)

10 (10 %)

38- El supervisor escucha los planteamientos que se le hace

100 respuestas

30

27 (27 %)

20 __ 22 (22 %)
20 (20 %) 19 (19 %)

10 12 (12%)

85



39- Existe colaboracion entre el personal de diversas oficinas

100 respuestas

30

30 (30 %)

24 (24 %) 24 (24 %)
20

13 (13 %]
10 (13 %)

40- Se conocen los avances en otras dreas de la organizacion

100 respuestas
40

20 HiER) 33 (33 %)

20

16 (16 %)
10 12 (12 %)

41- Los compafieros de trabajo cooperan entre si

100 respuestas

40
37 (37 %)
30

28 (28 %)

20
17 (17 %)

10 12 (12 %)

42- Los objetivos del trabajo son desafiantes

100 respuestas

40

35 (35 %) 36 (36 %)

30

20

10 12 (12 %)

86



43- Los trabajadores tienen la oportunidad de participar en la toma decisiones en las tareas

de responsabilidad

100 respuestas
40
35 (35 %)
30 32 (32 %)

20

10 13 (13 %) 14.(14 %)

44-El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado

100 respuestas

30

) 28 (28 %)

20

17 (17 %) 17 (17 %)

45- Se cuenta con la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede

100 respuestas

30
29 (29 %) 29 (29 %)

20 21 (21 %)
16 (16 %)
10

46- Existen buena administracion de los recursos

100 respuestas
40

37 (37 %)
20 33 (33 %)

20

10 12 (12 %)

10 (10 %)
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47-La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras instituciones

100 respuestas

60

40 41 (41 %)

20 23 (23 %) 22 (22 %)

10 (10 %)

48- Los objetivos del trabajo guardan relacidon con la vision de la institucion

100 respuestas

40

30 33 (33 %)

30 (30 %)

20
19(19 %)

10 10 (10 %)

49- Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

100 respuestas
40

30 32 (32 %)

30 (30 %)

20
17 (17 %)
1 13(13%)

50- La remuneracion estad de acuerdo al desempeio y logros

100 respuestas

40

EEEED)
30 31 (31 %)

20

19 (19 %)

10

1 2 3 4 5

Nota: datos recolectados de las encuestas realizadas por Google Forms.
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