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Resumen

El presente estudio de tipo no experimental y transversal buscé determinar la relacion
entre sindrome de burnout y clima organizacional del personal de enfermeria del
Hospital alta complejidad Virgen de la Puerta de Trujillo. Con una muestra de 222
participantes de enfermeria de ambos sexos. Se emplearon como instrumentos la
Escala Multidimensional del Clima Organizacional (EMCO-MINSA) por Delgado y Jaik
(2017) y el cuestionario Inventory (MBI) desarrollada por Maslach y Jackson (1981)
ambos adaptados a esta realidad. Los resultados arrojaron que existe una relacion
inversa y estadisticamente significativa entre las variables del estudio. En cuanto a la
relacion entre sus dimensiones, se hallé6 una correlacion inversa y estadisticamente
significativa entre las dimensiones de sindrome de burnout y clima organizacional. En
cuanto a los niveles se reporto que el 18,9% de los participantes presentan sindrome
de burnout en el nivel bajo, el 42,8% medio y el 38,3% en el nivel alto. Finalmente Se
sugiere continuar con el analisis de las variables tomando en cuenta diferentes

disefios metodoldgicos.

Palabras claves: sindrome de burnout, clima organizacional, colaboradores.
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Abstract

The present non-experimental and cross-sectional study sought to determine the
relationship between burnout syndrome and organizational climate of the nursing staff
of the Virgen de la Puerta de Trujillo High Complexity Hospital. With a sample of 222
nursing participants of both sexes. The Multidimensional Scale of Organizational
Climate (EMCO-MINSA) by Delgado and Jaik (2017) and the Inventory questionnaire
(MBI) developed by Maslach and Jackson (1981) were used as instruments, both
adapted to this reality. The results showed that there is an inverse and statistically
significant relationship between the study variables. Regarding the relationship
between its dimensions, an inverse and statistically significant correlation was found
between the dimensions of burnout syndrome and organizational climate. Regarding
the levels, it was reported that 18.9% of the participants have burnout syndrome at the
low level, 42.8% at the medium level and 38.3% at the high level. Finally, it is suggested
to continue with the analysis of the variables taking into account different

methodological designs.

Keywords: burnout syndrome, organizational climate, collaborators.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad del siglo XXI la sociedad vive cada vez mas agitada haciendo
frente a diversas demandas establecidas por el medio, nacidas por el consumismo y
la globalizacién, llevando a la humanidad a modificar su estilo y ritmo de vida,
plasmando diversas reacciones emocionales lo cual limita la realizacion de
actividades diarias generando estrés (Campos, 2006).

Por ello la tecnologia cada vez se moderniza y la globalizacion hace frente a
las empresas y sobre todo a esta nueva realidad en la que se vive debido a la
pandemia por COVID-19, las organizaciones buscan establecerse y adaptarse a los
nuevos cambios laborales, originando un clima organizacional abrupto lo cual esta
afectando drasticamente al personal de enfermeria, pues al no contar con un
adecuado ambiente laboral, laborar bajo presiéon y el aumento de horas, su
rendimiento es cada vez menos y el aumento de enfermedades tanto fisicas como
emocionales son mas latentes (Serpa, 2020).

Asimismo, los constantes cambios sociales y laborales dan pie a un aumento
de frustracion y por ende estrés laboral; todo ello con el tiempo debe manejarse con
buenas estrategias que eviten el malestar comun favoreciendo a los colaboradores,
aumentando el nivel de motivacion en todo el personal todo esto disminuira los
factores que causan estrés laboral. Ahora bien, si el ambiente laboral no es el
adecuado, esto puede causar malas relaciones laborales y por ende causar
enfermedades emocionales y fisicas, la mas frecuente es el sindrome de burnout,
este es conociendo como el dafio emocional de riesgos psicosociales causado por
el agotamiento fisico, el cansancio, la excesiva carga laboral y sobre todo el ml
manejo del tiempo que uno se dedica a si mismo y esto afecta especialmente a
docentes y a los profesionales del sector salud, todo esto lo refiere la Organizacién
Mundial de la Salud (Gago, Martinez, & Alegre, 2017).



Por ello el sindrome del quemado, nace conceptualmente por primera vez en
1974 por Freudenberger, siendo un desequilibrio psicolégico que es provocado por
diversos factores estresantes los cuales son divididos en 3 fases; en primera
instancia esta el cansancio emocional, vinculada con el bajon emocional y las pocas
ganas de hacer algo bueno por demas; seguida de ella esta la despersonalizacion
donde se involucran las actitudes negativas y poco empaticas hacia los demas, y por
ultimo esta la baja autorrealizacion o desempefio de manera personal como laboral
(Wurm et al., 2016).

Asimismo, la variable de clima organizacional definida como el pilar
fundamental de percepciones que los colaboradores tienen sobre las funciones
laborales, los procedimientos y las politicas relacionadas a las condiciones
ambientales. Considerado como un factor importante y que se da en un periodo corto,
con multiples variables que lo integran, dentro de ellas estd el liderazgo, la
motivacion, la retribucion y la participacion (Bustamante et. Al, 2015).

Haciendo un andlisis en el sector salud, poblacién donde esta investigacion
serd aplicada, la organizacion mundial de la salud (2019) ha establecido el
reconocimiento oficial, refiriendo que el sindrome de burnout con un causante de
riesgo ocupacional o laboral, al hacer la ratificacion y revisar el nimero once de la
eleccion estadistica internacional de enfermedades y dificultades con la salud
conexos con (CIE-11), que fue aprobada en el afio 2018 y cuya entrada fue fijada
para inicios de este afio con fecha establecida para el 1 de enero del 2022.

Es por ello que el personal de enfermeria son los mas proclives a padecer el
sindrome del quemado, por la excesiva carga laboral que se les atribuye provocado
el aumento de cansancio fisico y emocional, todo esto genera estrés laboral y si no
se busca estrategias para combatirlas pronto se convertir4 en una persona quemada
por el exceso de carga laboral en el centro hospitalario de la alta complejidad. A su

vez es importante hacer mencion que el clima



organizacional viene a ser la principal causante para dar pie al sindrome de Burnout,
pues el factor empresarial y el trato interpersonal no siempre son bien vistas por el
personal de enfermeria (Borda, 2016).

Es asi, que varias investigaciones manifiestan que las instituciones de la salud
Su actuar es en general pues cuentan con un dinamismo propio, su mejor atributo es
su realidad y su peculiaridad. Asimismo, los sistemas administrativos, las relaciones
interpersonales y su clima organizacional son positivos, mejorando la productividad
y su estilo de vida en su centro laboral, tal como lo refiere la Organizacion Mundial
de la Salud (OMS, 2002).

A nivel internacional, Colombia ha registrado diversos casos de sindrome de
burnout en especialistas de la salud que trabajan en atenciones hospitalarias,
reportando que los cosos con mal alto nivel estan en Barranquilla con el 15,5%, en
Cartagena con el 26,6%, en Ibagué con el 24,4% y en Orinoguia con el 25.5
% relacionada a las labores que realizan en diferentes areas (Gutiérrez,
et al, 2017).

A su vez en Espafia se han reportado que el 47% padecen sintomas de
sindrome del quemado, esto se ha incrementado excesivamente en la sociedad del
sector de salud publica, que genera un alto grado econdmicamente y socialmente. El
aumento de estrés laboral general una pérdida de control emocional ante cualquier
acontecimiento laboral o social, dificultando la practica de enfermeria, yendo en
declive los cuidados hacia los usuarios y por ende aumentado los accidentes en los
trabajadores del area enfermeria (Medina, 2015, p.2)

A nivel nacional, en el Pera en el Hospital Central de la Fuerza Aérea, Unidad
de Cuidados Criticos se han reportado que los niveles altos en despersonalizacion
arroja un nivel del 15%, en cansancio emocional en profesionales de enfermeria

arrojo un nivel del 20%; asimismo en Arequipa el



personal en la dimension de agotamiento emocional arroja un nivel de 21.3 % y en
despersonalizacion arrojo un nivel del 28.9%, todo lo expuesto en base al tiempo que
laboraba el personal en la institucién (Arias, 2016).

Asimismo en un estudio realizado en el centro hospitalario de Chachapoyas
se reportd que el 66.1% de enfermedades que se presentan en los trabajadores del
sector salud son relacionadas al sindrome de burnout, las cuales se asocias a los
riesgos psicosociales y psicoldgicos que se presenta dia a dia, por ejemplo: “la carga
mental, el exceso de horas laboradas, el aglomera miento de actividades laborales y
sobre todo el ambiente laboral” (Saucedo, 2015, p.12).

A nivel regional, a modo general en los centros de salud o hospitales se
evidencia que el 65% de los trabajadores del area de enfermeria que ejercen sus
funciones laborales de manera excesiva son mas proclives a presentar sindrome de
burnout en niveles relacionados a los horarios y turnos laborales, con mayor evidencia
en las dimensiones de desgaste emocional o laboral y sobre todo una clara
despersonalizacion debido al exceso de trabajo, condiciones laborares, etc.
(Rodriguez, 2016).

Es por ello que en la actualidad el sindrome de burnout hace hincapié a una
realidad que cada vez es mas latente en los profesionales del sector salud los cuales
ofrecen sus servicios de manera directa hacia los usuarios mas de 12 horas laborales,
esto ha sido un factor predominante al origen del estrés crénico y como un trastorno
tridimensional de agotamiento emocional y fisico afectando la motivacién y el trato con
los usuarios todo esto se refleja en la baja productividad y las respuestas hostiles por
parte del personal de enfermeria (Acevedo, 2014, p.4).

Referente a lo ya conceptualizado y de haber expuesto la cifras estadisticas
en base a la realidad problematica se puede evidenciar que en la actualidad las
dificultades relacionadas a la salud mental no se le ha dado el valor predominante que
se merece, olvidado que es la base principal para mantener el equilibrio fisico y
emocional en nuestra vida personal, laboral y profesional, es por ello que es muy
importante poder identificar estrategias para combatir el estrés laboral las cuales nos

ayudara a diagnosticarlo, tratarlo y sobre todo afrontarlo de la mejor manera,



obstaculizando las respuestas negativas que alteran la tranquilidad del individuo. Por
esta razon mediante diversos reportes plasmados por los organismos internacionales
y nacionales y bajo los argumentos ya expuestos se planted el consecutivo problema
¢,Cual es la relacion que existe entre el sindrome de Burnout y clima organizacional
en el personal de enfermeria del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta,
Trujillo- 20227

Esta investigacion fue justificada socialmente pues sus resultados nos
permitieron observar cédmo el sindrome de burnout estd asociado al clima
organizacional en base a las condiciones ambientales, las politicas de salud
ocupacional, el salario, los reconocimientos y sobre todo la carga psiquica laboral en
el sector salud. Evidenciandose frecuentemente la vulnerabilidad al estrés debido a
multiples factores que se evidencia mediante investigaciones, articulos establecidos
en este estudio. Asimismo, de manera practica, ya que sera un referente para futuros
trabajos de investigacion contextualmente, a su vez entender qué tipo la relacion
existente entre clima organizacional y el sindrome de burnout, al centro hospitalario
alta complejidad la toma de decisiones e indagar cuales son los componentes
desencadenantes entre clima organizacional y sindrome de burnout en el personal de
enfermeria, y posteriormente incentivar a la realizacion de charlas, capacitaciones,
talleres o programas de forma general. Finalmente en su aspecto teorico pues ayudara
a analizar e incrementar nuevos conocimientos sobre el tema, debido a que son pocas
las investigaciones que hacen hincapié a la relacion existente entre ambas variables
y que se evidencio respuestas similares de investigaciones previas en diferentes

ambitos.

En base a lo expuesto se consider6 como objetivo general: determinar la
relacion que existe entre sindrome de burnout y clima organizacional en el personal
de enfermeria del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta, Trujillo- 2022;
teniendo los siguientes objetivos especificos: a) Establecer la relacion entre la
dimensién agotamiento emocional con las dimensiones de clima organizacional, b)
determinar la influencia de la dimension de despersonalizacion entre las dimensiones

de clima organizacional, c) establecer la relacién entre disminucién de la realizacion



personal y las dimensiones de clima organizacional, d) Identificar el nivel de Burnout,
en el personal de enfermeria del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta,
Trujillo- 2022.

Finalmente, las hipétesis investigativas estuvieron encarnadas en: Hi: hay una
relacion entre sindrome de burnout y clima organizacional, en el personal de
enfermeria del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta, Trujillo- 2022. Ho: No
existe relacion entre sindrome de burnout y clima organizacional en el personal de
enfermeria del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta, Trujillo- 2022.



ll.  MARCO TEORICO

Habiendo mostrado y explicado la realidad problematica, etc. Se hara mencién
de los siguientes: (antecedentes internacionales, antecedentes nacionales vy
antecedentes locales).

A nivel internacional, Martinez et al. (2021) en su estudio tuvo como objetivo
relacionar de la satisfaccion con el burnout en el campo laboral dirigido a los
colaboradores de las instituciones médicas con pacientes que presentan
discapacidad intelectual. En la muestra se estudiaron a 323 participantes todos
profesionales los cuales pertenecieron al centro meédico. Trabajaron con el
cuestionario de Maslach Burnout Inventory y Ad Hoc para satisfaccion con una
validez y confiabilidad de 0.89 y 0.90). Se encontraron como resultados la existencia
de ambas variables para la dimension agotamiento y cinismo arrojaron un valor de
0.84 y 0.86 con el Alfa de Cronbach. Asimismo dentro de la satisfaccion de los
trabajadores obtuvo un nivel alto (M = 6,20, SD = 0.72) y para los valores de
agotamiento experimental fueron = 1,94, SD = 1,17 y de control = 2,18, SD =1,23.
Concluyendo asi que estos factores en mencion estan ligados al funcionamiento
emocional de los colaboradores, pues al estar con niveles o valores altos como los
ya mostrados se evidencia que mientras mayor sea la satisfaccion laboral menor sera
el agotamiento emocional.

De igual modo, Bustamante, et. Al (2015) su estudio habla sobre
“Caracterizacion del clima organizacional en hospitales de alta complejidad en Chile”
para la revista “Estudios Gerenciales”. Siendo su objetivo principal describir la
importancia del clima organizacional de dos centros hospitalarios del lugar en
mencion. Considerando como técnica principal la encuesta para la obtencién de
datos informativos, la muestra fue de 561 funcionarios del area de enfermeria.
Concluyendo que las dimensiones que mas predominan es la responsabilidad,

identidad y la motivacion laboral; y las que menos influyen son



la comunicacién, la administracion, el conflicto, la tecnologia, los materiales
y la distribucion de personas.

Saldafia (2016) es su investigacion su objetivo principal fue: determinar la
relacion entre el clima organizacional y el sindrome de burnout en el personal de
salud de Pampa Grande. Siendo no experimental de corte transversal y correlacional.
Se hizo uso de los instrumentos del MBI, el MBI-HSS y el de clima organizacional
propuesto por el MINSA, la muestra estuvo conformada por 46 colaboradores.
Arrojando como resultados que si existe una relacion altamente significativa entre el
burnout y clima organizacional. Asimismo, se identificd una relacion con un (p<0.05
,758) entre el sindrome de burnout y las dimensiones de ingreso mensual y cargo
desempeiado. Concluyendo que el personal de los centros hospitalarios manifiesta
gue los factores predominantes para evitar el estrés cronico, es indispensable que
se mantenga un buen ambiente laboral.

Ademas, en su trabajo de investigacion Barreda (2017) su objetivo fue
establecer la “relacion entre el sindrome de burnout y clima laboral en el personal de
enfermeria de un hospital de Lima Norte 2017”. De disefio no experimental
correlacional. Trabajo con los cuestionarios de Maslach burnout Inventory (MBI) y la
Escala de Clima Laboral (CL-SPC), con una muestra censal de 136 profesionales de
enfermeria. A su vez, los resultados arrojaron que existe una relacion negativa entre
la despersonalizacion y el agotamiento emocional del clima laboral y el burnout;
identificAndose relacion entre altamente significativa de tipo positivo entre ambas
variables generales. Concluyendo que el personal encuestado manifesté que el
exceso de carga laboral y el tiempo laborado es compensado con las condiciones
ambientales que se les brinda a cada momento.

Chahua (2018) realizé un estudio siendo su objetivo principal, identificar los
niveles del sindrome de burnout y sus respectivas dimensiones en los trabajadores
de salud del hospital San Juan de Lurigancho en el periodo noviembre-diciembre del
2017. Siendo no experimental de corte transversal. Teniendo a 60 enfermeros como
muestra (a), utilizé el cuestionario de MBI y el cuestionario Socio Demogréfico

Laboral. Dichos resultados arrojaron que de la poblacién cuenta con niveles bajo de



burnout con un 23.3%, en el nivel medio arrojo un 21.7% y con un nivel alto de 55%.
En las dimensiones, arrojo un 18% bajo en agotamiento emocional, medio con un
25% y por ultimo en el nivel alto arrojo un 45 %; en despersonalizacion, el nivel bajo
fue de 23.3%, el medio de 66.7% y el alto10%; por ultimo en realizacion personal, el
21.7% fue bajo, el 56.7% fue medio y el 21.7% fue alto. Concluyendo que la variable
de sindrome de burnout en estudio destaca medianamente siendo similares con sus
dimensiones.

Coronado, (2017) realizo un estudio donde su objetivo fundamental fue si hay
“‘relacion entre sindrome de burnout y clima organizacional en el area de emergencia
del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 2016”, su
disefio fue no experimental, con un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo
correlacional, la muestra censal estuvo conformada por 59 personal del centro
hospitalario, los instrumento que se utilizaron fueron dos cuestionarios. Finalmente,
esta investigacion concluyo que la relacion entre el clima organizacional y el estrés
laboral es alta, pues los evaluados enfocaron los factores predominantes para contar
con un buen clima laboral siendo una de las més grandes estrategias minimizar el
estrés laboral en los trabajadores.

Gago et al. (2017) en su estudio que presentaron a la Revista Latinoamericana
de Ciencia Psicoldgica. Su objetivo fue: establecer si existe relacion entre el sindrome
burnout y el clima organizacional en el hospital general de Huancayo, Perud. Los
instrumentos aplicados fueron el MBI y el CLIOR Scale para el clima organizacional.
Su muestra fue de 97 participantes del area de enfermeria, teniendo como estudio
correlacional, no experimental descriptivo. Los resultados arrojaron que existe una
relacion significativa entre la realizacion personal y el clima (p=0.03, r=0.297); en
cuanto al agotamiento emocional (p=0.129, r=-0.155) y despersonalizacion (p=0.134
y r=-0.153) con clima no hubo relacion. Concluyendo que existe relacion entre el
clima y la realizacién personal; también se observo diferencias en las medias del
burnout y el clima laboral en relacién con las areas en las que laboran, obteniendo

mayor puntuacién en las enfermeras del area de UCI.

A su vez, Castillo (2017) realizo una investigacion donde su objetivo fue,

9



establecer la “relacion entre clima organizacional y sindrome de burnout en el
personal de servicios de salud del Gobierno Regional de Ancash Sede Central —
2017”, de enfoque cuantitativo, de nivel relacional, su muestra fue de 30
colaboradores, para la cual se aplicé la técnica del cuestionario uno para cada
variable. Los resultados arrojaron que el grado de relacion entre las variables
generales es negativa (r=-0,534). Concluyendo que esta investigacion manifiesta
gue a mejor clima organizacional menor riesgos de sindrome de burnout se
evidencia.

También, Oblitas (2017) en su estudio, su objetivo fue conocer si existe
‘relacion entre sindrome de burnout y clima organizacional en el personal de
enfermeria de la Micro Red Palmira-Huaraz, de la Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo, 2015". Siendo de tipo, correlacional de corte transversal, no
experimental. Dentro de los cuestionarios aplicados fueron el MBI y la “Escala de
Percepcion de Clima Laboral”’, la muestra estuvo conformada por 60 usuarios. Se
obtuvo como resultados, que la prevalencia del burnout fue de 60% alto, 23.3% medio
y 16.7% bajo; en su dimension agotamiento emocional, el 18.3% presentd un nivel
bajo, el 38.3% medio y el 43.3% alto. Para despersonalizacion, se obtuvo un el 25%
en nivel bajo, 61.7% en nivel medio y 13.3% arrojo un nivel alto. Dentro de la
realizacion personal arrojo bajo con un valor de 18.3%; medio con un valor de 55%
y alto con un valor del 26.7%. Asimismo para mejorar clima el 63.3% debe corregir
diversos factores negativos, se obtuvo un valor del 21.7% y el 15% indicando como
no saludables. Concluyendo asi la existencias significativa entre ambas variables.

A nivel local, Flores et. Al (2021) en su investigacion, su objetivo principal fue
estudiar a la asociacion que existe entre Sindrome de Burnout y clima organizacional
en el personal del servicio de Patologia Clinica y Anatomia Patolégica del Es Salud.
Siendo aplicada con un disefio no experimental correlacional simple de corte
transversal, los instrumentos que se usaron fueron el MBI y el instrumento para
evaluar clima organizacional. Su muestra fue de 77 trabajadores. Sus resultados
arrojaron que el 90.9% estan por el nivel medio en base a la primera variable, a su
vez se evidencio que 87% cuenta con un nivel ato en base al desempeiio laboral.

Dentro de la correlacion y mediante la Rho de Spearman se obtuvo un valor de = -

10



0.452 lo cual su tamafio de efecto es moderado y con una significancia de (p < 0.01).
Concluyendo la correlacion significativa entre ambas variables.

Cerron y Poma (2017) en su estudio realizado, su objetivo fue establecer la
relacién entre el clima organizacional y el burnout de los colaboradores de salud de
la Red de Salud Jauja-2017. Siendo de tipo no experimental, descriptivo y
correlacional. Se utilizaron los instrumentos del el MBI y el EDCO-MINSA-2011, la
muestra estuvo conformada por 150 personal de salud. Los resultados arrojaron que
el estrés laboral tuvo un nivel de 3.3%siendo alto, el 42.7% medio y el 54% bajo. En
cuando a las dimensiones de agotamiento emocional, los niveles arrojados fue un
nivel 4%; 27.3% y 68.7%; los cuales son bajo, medio y alto en ese orden, en cuanto
a la despersonalizacion, se obtuvo un nivel medio con un 22% y un nivel bajo de
78%; en la realizacion personal, se obtuvo que el 87.3% fue bajo; el 10.7% medio y
por ultimo el 2% fue alto. Por parte del clima organizacional, el 3.3% se determind
poco saludable, el 29.3% como saludable y el 67.3% por mejorar. Concluyendo que
existe una relacion entre las variables generales ya mencionadas.

Castafieda (2015) en su investigacién tuvo como objetivo, establecer qué tipo
de relacion presentan los indicadores del sindrome de burnout y organizacional
laboral del personal asistenciales del Ministerio de Salud y Seguro Social de Salud-
Chepén. Su metodologia fue tipo aplicada, descriptivo correlacional no experimental.
A la Vez sus instrumentos utilizados para la recopilacién de datos fueron el Inventario
de burnout y la Escala del clima organizacional Laboral (WES). La muestra fue de 93
colaboradores de salud. Concluyendo, que hay una relacion positiva entre el
sindrome de realizacién con: implicancia, cohesion, autonomia y organizacion.

Respecto a la fundamentacion tedrica relacionada a las variables, se
mencionard a la variable de clima organizacional donde Delgado y Jaik (2017), lo
conceptualizan que es importante mantener un ambiente laboral y buenas
condiciones laborales, estableciendo valores, actitudes positivas, respetando las
opiniones del personal de trabajo, todo ello ayudara a mantener una buena
percepcion sobre el ambiente. Todo lo expuesto asocia contextos organizacionales
como (el liderazgo, conflictos, sistemas de recompensas, castigos, control,

supervision y finalmente las particularidades del medio fisico de la institucion).
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Gutiérrez (2017), lo define como un nucleo de atributos que son captados por
las empresas particular y/o sus subsistemas, siendo provocado se manera en que la
institucion se comunica con su personal y como se relaciona y se involucra con su
ambiente de forma general.

Delgado y Jaik (2017) nos ensefian las diversas e importantes teorias del
clima organizacional, las cuales son plasmadas a continuacion:

Esta la teoria de las relaciones humanas la cual nos ensefia la importancia de
las necesidades de los involucrados que forman parte de las empresas o
instituciones. Es por ello que la produccion, la satisfaccion son factores
predominantes en base a los resultados obtenidos por el personal, manteniendo una
elevada motivacion la cual favorecera a la organizacion. Todo lo expuesto tuvo como
objetivo brindar informacién acerca de los atributos que forman parte de su trabajo.
(Delgado, et al, 1935-1950).

Asimismo, la teoria de Mc Clellan (1960) manifiesta que la conexion en las
instituciones y su personal esta centrada en el trato, respeto siendo el pilar
fundamental (la lealtad y la eficacia); por otro lado, la teoria de las expectativas esta
basada en (el agradecimiento, la productividad y logros de cada trabajador) y sobre
todo en como las instituciones retribuyen cada esfuerzo y dedicacion de su personal.
Finalmente, esta la teoria de las necesidades donde (el logro, el poder, la capacidad,
la tolerancia, la afiliacién, y la integracion) son predominantes en cada trabajador.
Por ello, esta investigacion es importante siendo su objetivo estudiar la importancia
del clima ambiental relacionado al sindrome de burnout. (Lopez, 2018).

Es por ello que la teoria del Clima Organizacional de Likert (1967) permite
visualizar el motivo y efecto de los inicios de los Climas que se investiga,
simultineamente ayuda a indagar el papel de las variables que se incorporan al
Clima que se estudia, pues la conducta de los trabajadores se forma de manera
positiva 0 negativa por el comportamiento que ofrecen los altos mandos y por los
contextos empresariales, que establecen las impresiones, los valores, el
comportamiento, el trato y sobre todo el vinculo de relaciones que se establece entre
Si.

Gutiérrez (2017) menciona que el clima organizacional establecido en una
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empresa el pilar mas importante, determinado que el éxito y es sumamente
importante, por lo que se decretd que todo éxito de las organizaciones depende de
cémo perciben el clima su personal pues su bienestar y su compromiso es parte de
ello, logrando que se cumplan sus objetivos establecidos por la organizacién de

forma eficaz y eficientemente.

Actualmente, la interacciéon en las organizaciones, las expectativas a corto
plazo, da pie a la descripcion de talleres para el crecimiento y la participacion de una
técnica de supervision y persecucion. Es decir, al desarrollar las participaciones para
mejorar a la organizacion, es recomendable medir primero el clima, como una
evidencia muy argumentada y objetiva, fuera de juicios instintivos 0 sucesos, esto
ayudara a que se mejore la intervencién a corto y largo plazo (MINSA, 2009).

Las dimensiones de la variable de clima organizacional son las siguientes:
Potencial humano: determina que la normativa interna de la institucion esta formada
por trabajadores con equipos de trabajo pequefios o grandes que su mayor proposito
es que la empresa exista ayudar a cumplir con sus objetivos y metas (MINSA, 2009).
Confort: Las condiciones ambientales deben ser mas que 6ptimas para el personal
de las instituciones y empresas tanto publicas y privadas, dichos aspectos deben
contar con buena iluminacion, ventilacion lo cual debe ser sano para los
colaboradores (Ramos, 2012).

Innovacion: establecida como la ejecucién satisfactoria de un beneficio o paso nuevo
a cualquier proceso, siendo restablecido satisfactoriamente en el mercado laboral o
la implementacion de cambios distribuidas en las empresas (Salazar, 2017).

Liderazgo: considerado uno de los pilares mas predominantes al momento de medir
el clima de las organizaciones pues se necesita un manual que guie a los
colaboradores los cuales ejerzan un buen funcionamiento en sus actividades
laborales y por ende se alcance resultados positivos en la produccién (Celis, 2014).
Recompensa: viene a ser la base principal de la satisfaccion laboral que crearan
climas positivos, siendo uno de los pilares fundamentales para los individuos de la
organizacion. Esto estimulara a que se cumpla correctamente las actividades

laborales siempre y cuando los altos mandos reconozcan y gratifiquen sus funciones
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cumplidas para con la organizacion (Guevara, 2018).

Remuneracion: este hace referencia en el salario que es otorgado a los trabajadores
a la hora de realizar sus actividades y funciones laborales pues son retribuidos de
acuerdo a sus metas establecidas (Garcés et. Al, 2017).

Estructura: se enfoca de como la empresa mantiene un ambiente con un orden
optimo en base a su construccion y todo lo que haga referencia a ellos, se centra
también en sus normas y politicas que toda organizacién debe tener hacia sus
colaboradores (Celis, 2014).

Comunicacién: enfocada en como la organizacion maneja el dialogo entre sus
trabajadores, la confianza que tengan al realizar algun reclamo laboral y como sean
escuchados y comunicados (Guevara ,2018)

Toma de decisiones: enfocada en como la empresa permite que sus trabajadores
hagan uso de manera asertiva al momento de tomar cualquier decision y sobre todo
gue se les permita o tengas en cuenta sus opiniones, decisiones el valor que se les
dé en la empresa. (Ramos, 2012).

Motivacién: es definido en como la organizacion brinde esa pertenecia a sus
colaboradores de hacer de su centro de trabajo su segunda casa, como invollcrese
a su equipo de trabajo logrando una autorrealizacién positiva. Asimismo, las
relaciones con sus altos mandos deben ser adecuadas para no generar desgano y
miedo creando una baja motivacion y no cumplan con sus actividades o las realicen
por obligacion (Chiavenato, 2011).

Conflicto y cooperacion: se enfoca en los conflictos de los individuos de manera
innata pues el humano ya es considerado un animal social que cuando se trata de
competir en el campo laboral despierta esos motivos biolégicos y psicoldgicos por
ser el mejor desatando esos conflictos donde la fuente de fastidio mas predominantes

son las terceras personas (Gomez, 2013).

Identidad: es considerada es necesidad de distribuir los fines intimos con todos los
individuos de la empresa. La importancia de mostrarnos tal y como somos y como
nos comprometemos e identificamos con la organizacion poniéndonos la camiseta y

decir todos somos uno solo (Gonzéles y Gonzales, 2010).
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Asimismo, se expondra las bases teorias de la variable del sindrome de
burnout llamado también sindrome del quemado, que padecen los individuos ante
diversos estresores y emociones que no favorecen en su ambito laboral (American
Thoracic Society, 2012).

Hoy en dia, el burnout se considera como un padecimiento crénico reconocida
y establecida por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), esta organizacion la
clasifica en su indice ICD-10/Z73 como el conflicto que se identifica en el desgaste
laboral y profesional (Forbes, 2011).

Gbmez (2015) cita a Brief y George (1991), quienes definen el sindrome de
burnout como: “condiciones laborales que son negativas para el bienestar de los
colaboradores”. Asimismo, Ellis (1995) explica la importancia de ver al estrés laboral
con una perspectiva global que no esté centrada en el individuo, sino que se evalué
contemplando los determinantes detonadores y su impacto en la organizacién (p.50)

Jackson y Maslach, refieren que el sindrome de burnout es una manera
inadecuada de hacer frente al estrés crénico, pues los fundamentales atributos es “la
despersonalizacién, agotamiento, cansancio emocional y la disminucién de la
productividad o desempefio personal” (Saborio & Hidalgo, 2015, p. 52).

De esta forma Maslach Burnout Inventory (MBI). Es un instrumento de tipo
auto informe que mide el nivel de burnout en los individuos. Tiene 22 items, y se
divide en 3 fases o dimensiones, de manera conceptual se hard mencién a las

dimensiones ya mencionadas (Lani, 2010).

Agotamiento emocional: hace referencia al cuidado del individuo evitando la agitacion
el cual involucra al tiempo que se labora de forma excesiva a una actividad o tarea
gue no es reconocida como algo productivo. Esto se relaciona al agotamiento
extremo originadas por terceras personas mientras se laboral en torno a ello
provocando un desgaste psicoldgico y emocional (Carod y Vasquez, 2013).
Realizacion personal o sensacion de inefectividad: enfocadas hacia los individuos
gue no se identifica con su trabajo evidenciandose una baja autoestima, sentimientos
de culpa, fracaso, incapacidad e insuficiente para realizar sus actividades laborales
y personales (Bedin y Roberto, 2015).

15



Asimismo, las personas con burnout desarrollan sintomas no especificos, como
(sentirse frustrados, enojados, temerosos o0 ansiosos). Asimismo, no son capaces de
expresar felices o sentirse satisfechos al realizar o cumplir sus metas. Todo esto tiene
consecuencias con la falta de suefio, dolores musculares, problemas
gastrointestinales y jaquecas (OMS, 2010).

Agotamiento: enfocada da como resultado circunstancias negativas no solo en los
trabajadores, también afecta a las instituciones. Para poder combatir el agotamiento
de debe aceptar y buscar estrategias logre lidiar y mejorar lo antes mencionado
(Gavilanes, 2015).
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacién, se hizo uso de un enfoque cuantitativo, el mismo que; se enfoco
para la recoleccion de datos que nos ayudaran a corroborar las hipotesis relacionadas
al nivel numérico y comprobar estadisticamente las teorias plasmadas (Hernandez et
al, 2010).

Asimismo, se utilizé el tipo de investigacion descriptivo, correlacional, debido a que se
procedié a realizar la descripcion cualitativa vinculada al vinculo que existe entre las
mismas en base a tiempo; siendo también, comparativa pues se evaluara diversas
propiedades resaltadas referentes a los objetos evaluados con el tiempo exacto.
Finalmente, fue comparativo, orientada al estudio de semejanzas relacionadas a la
integridades o parcialidad (Hernandez et al., 2014).

Siendo a su vez, basica ya que esta direccionada en base a informar y no aplicar.
Siendo a su vez, no experimental, pues no se hara cambios o adulterara las variables
investigadas (Hernandez, et al., 2014), del mismo modo descriptivo correlacional,
pues facilito instaurar el grado de relacion existente entre ambas variables (Sanchez
y Reyes, 2015).

Finalmente, su disefio fue representativo lo cual se grafica a continuacion:

Donde: O
4
M < r
M = Muestra .
~_ !
, £y
01 = sindrome de burnout Oz
02 = clima organizacional
r = Relacion
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3.2. Variables y operacionalizaciéon

En la primera variable sobre clima organizacional Delgado y Jaik (2017) manifiesta
gue esta enfocada en las relaciones humanas la cual nos ensefa la importancia de
las necesidades de los involucrados que forman parte de las empresas o instituciones
como percepciones del (ambiente, los valores, actitudes u opiniones personales de
los individuos y la productividad que estan influenciadas por las variables del medio y
las variables personales); del mismo modo dentro de la definicion operacional el clima
organizacional fue medido mediante la Escala Multidimensional del Clima
Organizacional (EMCO-MINSA). Es una escala de respuesta tipo Likert ordinal de 4
escalas que van (desde 1= nunca, 2= a veces, 3= frecuentemente, 4= siempre).
Contiene 34 items distribuidos en 3 dimensiones, El resultado de la puntuacion de las
dimensiones se obtuvo de la suma de los items y el resultado total, a su vez fue de

ordinal.

En la variable 2, sobre sindrome de burnout Maslach y Jackson (1981) la
conceptualiza como el desgaste emocional y fisico vinculado al estrés cronico que se
evidencia en trabajadores que han sobrepasado la carga laboral afectando totalmente
su estilo de vida laboral y personal. Asimismo, en su definicion operacional, el
sindrome de burnout fue medido mediante el Maslach Burnout Inventory (MBI)
desarrollada por Maslach y Jackson en 1981 y adaptado para la poblacion peruana
por Llaja, Sarria y Garcia en el afio 2007, esta escala es de tipo ordinal, cuenta con
22 items distribuidas en 3 dimensiones: (cansancio emocional= 9 items 1, 2, 3, 6, 8,
13, 14, 16, 20), (despersonalizacion=5 items 5, 10, 11, 15, 22) y (realizacion personal=
8items4,7,9, 12,17, 18, 19, 21). La escala para evaluar la variable es de tipo ordinal

pues consta con 6 escalas.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo unidad de anédlisis:

En ese sentido, se consider6 como poblacion a 223 trabajadores de enfermeria del
centro hospitalario Alta Complejidad La Esperanza, Truijillo-2022. Pues la poblacion
cuenta con las caracteristicas necesarias para el estudio, siendo definidas por el

tiempo, lugar los cuales fueron estudiados (Supo, 2018).

18



Criterios de inclusion

- Personal nombrados y contratados del centro hospitalario virgen de la puerta
Alta Complejidad la esperanza, Trujillo-2022.
- Personal que acepten colaborar en esta investigacion de forma voluntaria.

Criterios de exclusioén

- Personal de enfermeria que hayan culminado su carrera o estén haciendo
practicas.

- Personal de enfermeria que no deseen participar de forma voluntariamente en
esta investigacion.

Unidad de analisis

- Personal que labore en el centro hospitalario virgen de la puerta Alta
Complejidad la esperanza. Asimismo, no se considerara al personal de

enfermeria que no completaron correctamente el cuestionario.
Muestra:

- La muestra estuvo constituida en su totalidad por la poblacion ya que se tuvo
acceso a toda, fueron 223 trabajadores de enfermeria del hospital Virgen de La
Puerta puesto que se tuvo acceso atodos y cada uno de ellos (Mendoza, 2018).

- Se hizo uso del muestreo no probabilistico, pues esta dirigido a la intencién de

intervenir en la investigacion y los criterios de inclusion (Ventura, 2017).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se consider6 como modalidad la encuesta, donde se utiliz6 los cuestionarios donde
se consideraron preguntas ya elaboradas, cualidades o caracteristicas de diferentes
variables (Hernandez, et. Al, 2014).

El instrumento para la variable sindrome de burnout que se uso fue el
Cuestionario de Estrés Laboral de Maslach Burnout Inventory (MBI) disefiada por
Cristina Maslach, y Jackson en 1981, realizdndose una segunda versioén en 1986 por
Maslach y Leiter (1986). Disefiada para la poblacion de los Estados Unidos, mas tarde

se adaptd a esta realidad por Llaja y Garcia (2007) y finalmente afios después por
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Ledn Reyna en el (2020). Siendo el (MBI) es la versién mas utilizada, pues mide los

niveles de burnout en profesionales del sector salud.

También fue adaptado para sesion educativa (MBI-ES) contando con 16 items
(MBI-GS). Esté dirigida para Adultos profesiones de servicios de salud, se aplica de
manera individual o colectiva y con un tiempo limite de entre 10 a 15 minutos.

Por otro lado, el instrumento que se empleé para la variable de clima organizacional
ser el cuestionario (EMCO MINSA) Elaborado por Gémez y Vicario para la poblacion
mexicana (2008), mas tarde fue validado en el Peru por el Dr. José Luis Pereyra
Quifiones (2015). Cuenta con 34 items con 3 dimensiones. Con respuestas de tipo
Likert. Siendo su objetivo es medir el nivel del clima dentro de una institucion, su
aplicacion es individual o colectiva y es dirigida al personal de edades entre 18 y 70

anos.

Validez

La validez de los cuestionarios fue expuesta a expertos y especialista en la materia
siendo 5 jueces los que evaluaron los instrumentos de cada item, teniendo en cuenta
los valores de relevancia, claridad, y pertinencia, a su vez se us6 una guia para su
evaluacion. Asimismo para ello se utilizo el coeficiente V de Aiken para verificar la
valides de cada cuestionario, donde se puedo evidenciar segun los valores superiores
gue indica un nivel de excelencia de validez siempre y cuando los valores arrojados

sean de .80, a mas en referencia a su dominio tedrico.

Asimismo, para el Cuestionario sobre el sindrome de burnout y el Cuestionario
evaluativo sobre el clima organizacional los valores recopilados fue de .95, arrojando
como resultado que los cuestionario evidencian una validez de contenido un nivel alto,
de tal manera, los instrumentos midieron correctamente las variables para las que

fueron creadas

Confiabilidad

Respecto a la confiabilidad de los cuestionarios se aplicé una prueba piloto a 50
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participantes del area de enfermeria, por lo cual los datos obtenidos se cuantificaron
mediante el coeficiente Alfa de Crombach, siendo una de las pruebas estadisticas mas

usadas para evaluar la fiabilidad de los test en una escala Likert.

Finalmente, el Cuestionario sindrome de burnout arrojo un valor igual a .931
a través del coeficiente de fiabilidad Alfa (a) y para el Cuestionario evaluativo sobre el
clima organizacional el valor obtenido fue de .942 mediante el coeficiente de fiabilidad
Alfa (a). Asumiendo que ambos cuestionarios fueron mas que confiables para

posicionandose en un nivel excelente.

3.5. Procedimientos

Para la ejecucion de este trabajo de estudio se realizé una reunion con el director del
centro hospitalario alta complejidad de la esperanza, al cual se solicité el permiso para
evaluar al personal del area de enfermeria. Seguido de ello se solicitara el correo o el
namero de celular al personal de enfermeria para emitirles un documento de google
forms donde se consignara un consentimiento informado donde den su autorizacion

para su llenado correspondiente.

3.6. Método de anédlisis de datos

Dentro de los andlisis respectivos se considerd usar el método cuantitativo de la
estadistica inferencial y descriptiva, donde la estadistica descriptiva estara enmarcada
en cuantificar los niveles de sindrome de burnout y clima organizacional, organizados
en tablas, gréficos o figuras, y la estadistica inferencial se centrard en establecer las
correlaciones entre las variables, originado todo aquello de una tabulacién de datos
mediante las hojas de calculo del google forms, el programa Microsoft Excel 2018 y el
programa estadistico SPSS v.26 en inglés (Stadistical Package for que Social
Sciences).

Ademas, se realizé la prueba de normalidad inferencial sonde se determind el
estadistico que se utilizo para este estudio, a su vez mediante la prueba de normalidad
de Kolmogorov Smirnov se identificd si los datos contaron con una distribucion
parameétrica 0 no paramétrica, ayudo a seleccionar al estadistico adecuado, que fue

Pearson, tanto para obtener correlaciones, como para el nivel de significancia.
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3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion se ajusté por los valores éticos siendo los siguientes: “maleficencia,
beneficencia, justicia, autonomia y consentimiento informado” propuesto por el Codigo
de Etica del Psic6logo Peruano (2017) y The American Psychological Asociation. A su
vez, se respetd la propiedad intelectual de los autores tomados como referencias
bibliogréficas, siendo citados correctamente, los instrumentos que se tomaron para el
recojo de la informacién, pasaron por criterios de validez y confiabilidad requeridos,

garantizando que los resultados que se obtuvieron fueran totalmente veraces.

Finalmente, este estudio no presento ningun conflicto ético y puede ser tomado

como referencia para futuras investigaciones de la basqueda del conocimiento.
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V. RESULTADOS

4.1 Objetivo especifico 01: Establecer la relaciéon entre la dimension

agotamiento emocional con las dimensiones de clima organizacional

Tabla 1
Correlaciéon entre la dimension agotamiento emocional con las
dimensiones de clima organizacional.
Variables I's Sig TE
, Disefo organizacional -,189** 020 Pequefio
Agotamiento
. Cultura organizacional -,210** 000 Pequefio
emocional
Potencial humano -,209** 001 Pequefio

Nota: rs=coeficiente de correlacién de Spearman; TE= Tamafo de Efecto; **=p<,01; *=p<05

En la tabla 1: se muestra la correlacion entre la dimensién agotamiento emocional y

las dimensiones de clima organizacional (disefio organizacional,

cultura

organizacional y potencial humano). Se reporta relacion inversa y estadisticamente

significativa entre la dimension agotamiento emocional con disefio organizacional rs=-

,189** (p<,05), con cultura organizacional rs=-,210** (p<,05) y con potencial humano

rs=-,200** (p<,05).
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4.2 Objetivo especifico 02: Determinar la influencia de la dimensién de

despersonalizacion entre las dimensiones de clima organizacional

Tabla 2
Correlacion entre la dimension despersonalizacion con las dimensiones de clima

organizacional.

Variables r's Sig TE
Disefio organizacional -,154* ,020 Pequefio
Despersona
1 1 - *% A
lizacion Cultura organizacional ,254 ,000 Pequeno
Potencial humano -,198* 001 Pequefio

Nota: rs=coeficiente de correlacién de Spearman; TE= Tamafo de Efecto; **=p<,01; *=p<05

En la tabla 2: se muestra la correlacion entre la dimension despersonalizacién y las
dimensiones de clima organizacional (disefio organizacional, cultura organizacional
y potencial humano). Se reporta relacion inversa y estadisticamente significativa
entre la dimension despersonalizacion con disefio organizacional rs=-,154** (p<,05),
con cultura organizacional rs=-,254* (p<,05) y con potencial humano rs=-,198**
(p<,05).
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4.3 Objetivo especifico 03: Establecer la relacion entre disminucion de la

realizacion personal y las dimensiones de clima organizacional

Tabla 3
Correlacion entre la dimension realizacion personal con las dimensiones de clima

organizacional.

Variables r's Sig TE
L, Disefo organizacional -,211** ,000 Pequefio
Realizacion
1 1 - *% A
personal Cultura organizacional ,178 ,000 Pequefio
Potencial humano -,191** ,001 Pequefio

Nota: rs=coeficiente de correlacion de Spearman; TE= Tamafio de Efecto; **=p<,01; *=p<05

En la tabla 3: se muestra la correlacion entre la dimension realizacion personal y las
dimensiones de clima organizacional (disefio organizacional, cultura organizacional
y potencial humano). Se reporta relacién inversa y estadisticamente significativa
entre la dimensidn realizacién personal con disefio organizacional rs=-,211** (p<,05),
con cultura organizacional rs=-,178** (p<,05) y con potencial humano rs=-,191**
(p<,05).
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4.4 Objetivo especifico 04: Identificar el nivel de Burnout, en el personal de

enfermeria del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta, Trujillo-

2022.

Tabla 4
Nivel descriptivo de la variable sindrome de burnout.

Sindrome de burnout. f h%
Bajo 42 18,9%
Medio 95 42,8%
Alto 85 38,3%
Total 222 100%

Respecto a la tabla nimero 4, se evidencia las categorias descriptivas del variable

sindrome de burnout, segun tres niveles: alto, medio y bajo; describiendo las

frecuencias de agrupamiento en sus diferentes categorias. Por tanto, se observé que

el 18,9% de los participantes presentan sindrome de burnout en el nivel bajo, el

42,8% medio y el 38,3% en el nivel alto.
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4.5 Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre sindrome de
burnout y clima organizacional en el personal de enfermeria del hospital
Alta Complejidad Virgen de La Puerta, Trujillo- 2022

Tabla 5

Correlacion entre las variables sindrome de burnout y clima organizacional.

Variables r's Sig TE
i Pequefi
Sindrome de burnout Clima organizacional ,254* ,000 o

*

Nota: rs=coeficiente de correlacién de Spearman; TE= Tamafo de Efecto; **=p<,01; *=p<05

En la tabla 5: se muestra la correlacion entre la variable sindrome de burnout y el
clima organizacional, obteniendo relacion inversa y estadisticamente significativa

entre las variables rs=-,254** (p<,05).
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V. DISCUSION

Este estudio tuvo como finalidad: establecer la relacion entre el sindrome de burnout
y el clima organizacional. Al respecto, el sindrome de burnout se define como una
manera inadecuada de hacer frente al estrés cronico, donde surge la
despersonalizacion, agotamiento, cansancio emocional y la disminucién de la
productividad o desempefio personal (Saborio & Hidalgo, 2015).

Mientras que el clima organizacional es referida como el ndcleo de atributos
gue son captados por las empresas particular y/o sus subsistemas, siendo provocado
se manera en que la institucién se comunica con su personal, como se relaciona y
se involucra con su ambiente de forma general (Gutiérrez, 2017). Para cumplir con
el objetivo planteado, el disefio de estudio fue correlacional y la muestra estuvo
conformada por 222 participantes.

Por tanto, para responder al objetivo principal de determinar la relacion entre el
sindrome de burnout y clima organizacional en el personal de enfermeria del hospital
Alta Complejidad Virgen de la Puerta, en la tabla 5 se muestra la correlacion entre la
variable sindrome de burnout y el clima organizacional, obteniendo relacién inversa
y estadisticamente significativa entre las variables rs=-,254** (p<,05). Con el
resultado mostrado se confirma la hipétesis que sugiere relacion entre las variables.
La relaciéon hallada es inversa, por tanto, a mayor presencia de los indicadores del
sindrome de burnout, se vera afectada las condiciones laborales de los trabajadores
y la percepcidn que tienen sobre la misma.

De acuerdo al marco tedrico, la presencia de los indicadores de cansancio y
estrés crénico negativas para el desarrollo personal dentro de la organizacion (Carod
y Vasquez, 2013), presentara un efecto sobre la percepcién que presentan los
colaboradores sobre las condiciones en las que se desempefian, el valor subjetivo
gue le afaden y, sobre todo, afectara la satisfaccion que presentan por el espacio en
el que trabajan (Gutiérrez, 2017). Por su parte, Soborio y Hidalgo (2015) afiaden que
el sindrome de burnout se presenta como una respuesta emocional, en muchos
casos, cuando la percepcion que se tiene sobre el clima organizacional es

inadecuada y, ademas, cuando la estructura organizacional no esta clara.
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Los resultados reportados son similares a los de Saldafia (2016), quien observoé
relacion inversa entre las variables, las que fueron estudiadas en personal de salud.
Asimismo, Barreda (2017) encontré correlacion estadisticamente significativa e
inversa entre las variables sindrome de burnout y clima laboral, explicando que el
desarrollo del sindrome es una condicibn negativa para el bienestar de la
organizacion. Por altimo, Coronado (2017) en su estudio realizado en colaboradores
de un area de emergencia, mostro relacion inversa, detallando que el clima laboral
se ve afectado por el cansancio emocional.

Por otro lado, el primer objetivo especifico plantea establecer la relacion entre
la dimension agotamiento emocional con las dimensiones de clima organizacional en
el personal de enfermeria del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta. Por
tanto, en la tabla 1 se reporté relacidn inversa y estadisticamente significativa entre
la dimension agotamiento emocional con disefio organizacional rs=-,189** (p<,05),
con cultura organizacional rs=-,210** (p<,05) y con potencial humano rs=-,209**
(p<,05); con el resultado reportado se acepta la hipotesis que plantea la existencia
de relacion entre las dimensiones mencionadas. Asimismo, la relacion hallada es
inversa, es decir, el agotamiento emocional presentara un efecto negativo sobre la
cultura, el disefio y respecto al desarrollo del potencial humano.

El marco tedrico explica que el agotamiento emocional se presenta cuando el
colaborador se involucra un tiempo excesivo en las actividades propias del trabajo,
por tanto, el estrés que presenta sera un desgasta a nivel emocional y psicolédgico
(Carod y Vasquez, 2013), en este sentido, surgiran conductas que afecten las
normas, reglas y estructura que rige la empresa, asi como también sera un limitante
importante para que las personas puedan realizarse laboralmente, afectando su
potencial humano (Guevara, 2018). Los resultados reportados son similares a los de
Saldafia (2016), quien refirié relacion inversa entre las variables. De igual modo,
coinciden con el reporte de Barreda (2017), quien mostré correlacion inversa entre
las variables y explicO6 que el agotamiento emocional afecta directamente el
desarrollo del potencial humano. Ademas, coinciden con el trabajo de Gago et al.
(2017), quien ofreci6 una apreciacion de relacion inversa entre las dimensiones de

estudio.
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El segundo objetivo especifico plante6é determinar la influencia de la dimension
de despersonalizacion entre las dimensiones de clima organizacional en el personal
de enfermeria del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta. Por tanto, en la
tabla 2, se muestra que la relacion hallada fue inversa y estadisticamente significativa
entre la dimension despersonalizacion con disefio organizacional rs=-,154** (p<,05),
con cultura organizacional rs=-,254* (p<,05) y con potencial humano rs=-,198**
(p<,05). Con el resultado observado se acepta la hipotesis que plantea la existencia
de relacion entre las variables. Asimismo, la relacion hallada es de naturaleza
inversa, por tanto, las actitudes negativas propias del sindrome de burnout, estaran
orientadas a generar un impacto negativo sobre los valores de la organizacion, la
cultura, las normas, el sentido de pertenencia y el desarrollo de las capacidades
personales.

La despersonalizacién estad caracterizada por el surgimiento de actitudes
negativas e impersonales, manifestadas mediante reactividad emocional, distancia
emocional con los pacientes o cliente. En este sentido, el comportamiento es irritable,
cinico y causa reacciones inadecuadas con las demas personas (Maslach et al.,
2001). Por tanto, estos comportamientos, al mostrarse dentro de la organizacion,
sera un problema importante sobre la interaccién con las demas personas, la
comunicacion, la estructura organizacional, asi como también sobre los valores de la
empresa y la forma en que los colaboradores se desarrollen profesionalmente
(Gutiérrez, 2017).

Los resultados mostrados son similares al reporte de Castafieda (2015), quien
mostro relacion inversa entre las dimensiones propuestas. De igual modo, Cerrén y
Poma (2017), detall6 la existencia de la direccion inversa entre las dimensiones de
estudio, en la medida que la despersonalizacion no permite un adecuado desarrollo
de los colaboradores dentro de la organizacion. De igual modo, Flores et al. (2021),
demostraron la relacion inversa entre las dimensiones de estudio.

Por otro lado, se presenta el tercer objetivo especifico, el cual plantea
establecer la relacion entre disminucién de la realizacion personal y las dimensiones
de clima organizacional en el personal de enfermeria del hospital Alta Complejidad

Virgen de La Puerta. Por tanto, para responder al objetivo, en la tabla 3 se observo
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relacion inversa y estadisticamente significativa entre la dimension realizacion
personal con disefio organizacional rs=-,211** (p<,05), con cultura organizacional rs=-
,178** (p<,05) y con potencial humano rs=-,191** (p<,05). Con el resultado
observado, se acepta la hipétesis que plantea relacion entre las variables. En efecto,
la relacién hallada es inversa en la medida que la sensacion de falta de realizacion
personal implica limitacion en lo que corresponde al desarrollo del potencial humano,
la cultura y la estructura organizacional.

De acuerdo al marco teérico, la percepciéon de incompetencia laboral,
sentimientos de ineficacia y de inferioridad, las creencias que limitan el desarrollo
persona dentro del trabajo, causan respuestas negativas hacia si mismo, hacia el
ambiente laboral (Maslach et al., 2001). Por tanto, se apreciara efectos negativos
sobre las normas que rigen la organizacion, las funciones que desempefia cada uno
de los trabajadores y, sobre todo, con el desarrollo de habilidades y capacidades que
favorecen a las personas para cumplir con sus obligaciones (Delgado y Jaik, 2017).

Los resultados hallados coindicen con los reportados por Saldafia (2016), quien
mostroé la existencia de relacién inversa entre las variables. De igual modo, Barreda
(2017), explicd, mediante sus resultados, que la relacion entre la falta de relacién
personal y las dimensiones del clima organizacional sera inversa en la medida en
gue significa una limitante, tanto para el desarrollo de la organizacion como a nivel
individual.

Finalmente, se presenta el objetivo Identificar el nivel de Burnout, en el personal
de enfermeria del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta, Trujillo- 2022. Al
respecto, en la tabla 4, se evidencia las categorias descriptivas de la variable
sindrome de burnout, segun tres niveles: alto, medio y bajo; describiendo las
frecuencias de agrupamiento en sus diferentes categorias. Por tanto, se observé que
el 18,9% de los participantes presentan sindrome de burnout en el nivel bajo, el
42,8% medio y el 38,3% en el nivel alto.

Por tanto, se observa menor proporcion de trabajadores que solo se encuentran
en riesgo de desarrollar indicadores del sindrome de burnout, no obstante, tanto en
el nivel medio como alto se sitan aquellos que presentan respuestas emocionales y

comportamentales de estrés cronico, inadecuada realizacion personal, agotamiento
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emocional y una afectacion sobre las competencias laborales (Maslach, 2011). Los
resultados reportados son similares a los de Chahua (2018), quien reportd en sus
resultados que la poblacién cuenta con niveles bajo de burnout con un 23.3%, en el
nivel medio arrojé un 21.7% y con un nivel alto de 55%.

Por tanto, se cumpli6 con los objetivos propuestos para la presente
investigacion, reportando resultaos que describen la naturaleza de la muestra
evaluada y las condiciones en las que laboran, siendo un precedente importante para
generar mayor evidencia de relacion entre las variables. Sin embargo, hubo algunas
limitaciones al aplicar el instrumento de forma virtual ya que alun existen algunas

restricciones que impiden realizarlo de forma presencial.
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VI.

CONCLUSIONES

Se logré determinar la correlacion entre la variable sindrome de burnout y el
clima organizacional, obteniendo relacion inversay estadisticamente significativa

entre las variables.

Asi mismo, se evidencio una relacién inversa y estadisticamente significativa
entre la dimensién: agotamiento emocional con disefio organizacional (rs=-,189
p<,05), con cultura organizacional (rs=-,210 p<,05) y con potencial humano (rs=-
,209 p<,05).

Por otro lado, se establecidé que existe una relacién inversa y estadisticamente
significativa entre la dimensién: despersonalizacion con disefio organizacional
(rs=-,154 p<,05), con cultura organizacional (rs=-,254 p<,05) y con potencial
humano (rs=-,198 p<,05).

De igual manera, se evidencid que existe relacion inversa y estadisticamente
significativa entre la dimensién: realizacién personal con disefio organizacional
(rs=-,211 p<,05), con cultura organizacional (rs=-,178 p<,05) y con potencial
humano (rs=-,191 p<,05).

Finalmente, se evidencio que el 18,9% de los participantes presentan sindrome

de burnout en el nivel bajo, el 42,8% medio y el 38,3% en el nivel alto.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se sugiere realizar nuevos estudios comparativos sobre sindrome de burnout y
el clima organizacional, con otros enfoques como (mixtos) donde se logre
conocer a profundidad desde otra perceptiva con caracteristicas similares a esta

investigacion.

Por otro lado, se recomienda seguir investigando estas variables de forma
experimental para que se puedan obtener valores mas detallados ante esta

realidad y conocer a profundidad las cifras estadisticas de este estudio.

Asimismo, los estudios realizados de aqui en adelante se hagan
presencialmente pues asi ayudara que el sesgo no sea tan elevado y se observe

y evalué bien a los participantes al realizar los llenados.

Por otro lado, se debe seguir realizando estudios con otras variables
intervinientes para comprender a mayor claridad la vinculacion entre ambas

variables de estudio.

Finalmente, se recomienda que se oriente al area de recursos humanos para
gue constantemente aplique nuevas estrategias psicoldégicas como
capacitaciones, charlas o programas ludicos que promuevan la importancia de
mantener un buen clima organizacional y como este se relaciona con el estado

y el nivel emocional de los colaboradores.
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ANEXOS

1.1. Analisis de normalidad inferencial.

Tabla 6
Andlisis de normalidad inferencial de la variable sindrome de burnout y sus
dimensiones.
Variable/Dimensiones K-S Sig
Agotamiento emocional ,158 ,000
Despersonalizacion ,234 ,001
Realizacion personal ,198 ,000
Sindrome de burnout ,145 ,010

Nota: S-W=Komorogov-Smirnov

En la tabla 6 se aprecia el analisis de normalidad inferencial de la

variable sindrome de burnout y sus dimensiones. Se observa el

resultado estadisticamente significativo para todas las dimensiones y

variable general (p<,05), por lo se asume no normalidad de los datos.
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Tabla 7

Andlisis de normalidad inferencial de la variable Clima Organizacional y sus

respectivas dimensiones.

Variable/Dimensiones K-S Sig
Disefio organizacional ,123 ,000
Cultura organizacional ,148 ,000

Potencial humano ,245 ,000
Clima organizacional ,210 ,010

Nota: S-W=Komorogov-Smirnov

En la tabla 7 se aprecia el analisis de normalidad inferencial de la
variable clima organizacional y sus dimensiones. Se observa el
resultado estadisticamente significativo para todas las dimensiones y

variable general (p<,05), por lo se asume no normalidad de los datos.
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ANEXO 2

Operacionalizacion de la variable

Variable

Clima

organizacional

Definicién

Conceptual
Bordas (2016) el CO
son las
percepciones
compartidas por los
miembros de una
organizacion
respecto al trabajo,
el ambiente fisico en
donde se da, las
relaciones
interpersonales y las
regulaciones
formales e
informales que
afectan a su

desempefio laboral.

Definicion

Operacional

Cuestionario para el
estudio del Clima
Organizacional.
RM N°
468/MINSA —
2011; evalia el
ambiente fisico, las
relaciones
interpersonales que
tienen lugar en
tomo a él y las
regulaciones
formales e

informales.

Dimensiones

Disefio

Organizacional

Cultura

Organizacional

Potencial
Humano

Indicadores

Liderazgo
Innovacion
Recompensa

Confort

Estructura Toma
de decisiones
Comunicacién

Remuneracion

Identidad
Conflicto y
cooperacion

Motivacion

Escala de

medicion

Escala de tipo

ordinal

Fuente: Elaboracién propia
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Operacionalizacién de la variable

Variable

Sindrome de

Burnout

Definicién
Conceptual

Martinez (2010),
considera al SB como
un estado de

agotamiento

emocional, mental y
fisica, que incluye
sentimientos de

impotencia e inutilidad,
sensaciones de
sentirse atrapado, falta
de entusiasmo y baja
autoestima, con lo cual
dicha condicién seria
causada por la
afectacién durante un
tiempo prolongado de
situaciones que son
emocionalmente

comun para la atencién
de la salud de los

pacientes.

Definicién

Operacional

Maslach & Jackson
(1997) ligaron en un
comienzo el
sindrome de burnout

a profesionales de

instituciones de
servicios  sociales,
sanitarios y
educativos.

Asimismo, el
Inventario Burnout

de Maslach (MBI-
HSS, consta con 3
dimensiones y 29
items.

Dimensiones

Agotamiento

Despersonalizacion

Realizacion

personal

Indicadores Escala de
medicién
Desinterés
Agotamiento fisico

Sentimientos y

Actitudes negativas hacia el
trabajo

Frustracion por el trabajo que
se realiza

Trato impersonal hacia

los pacientes y los Escala de tipo
comparfierosde trabajo ordinal
Falta de preocupacion

de los problemas de

otros

Indiferencia

Apreciacién sobre el

trabajo que se

desempefia.

Interés por las tareas

cotidianas del trabajo.

Baja autoestima

profesional.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 4: Matriz de consistencia

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica

¢Existe relacion sindrome de burnout y clima
organizacional en el personal de enfermeria
del hospital Alta Complejidad Virgen de La
Puerta, Trujillo- 2022

Establecer la relacion existente entre
sindrome de burnout y clima organizacional
en el personal de enfermeria del hospital
Alta

Complejidad Virgen de La Puerta, Trujillo-
2022

Objetivos Especificos

Determinar la relacién entre la dimension del

sindrome de  burnout (agotamiento
emocional) con las dimensiones de clima
organizacional en el personal de enfermeria
del hospital Alta Complejidad Virgen de La

Puerta, Trujillo- 2022

Determinar la influencia de la dimensién de

despersonalizacién entre clima
organizacional en el personal de enfermeria
del hospital Alta Complejidad Virgen de La

Puerta, Trujillo- 2022

Establecer la relacién entre disminucién de la
realizacién personal y las dimensiones de

clima organizacional.

Identificar el nivel de Burnout, en el personal
de enfermeria del hospital Alta Complejidad
Virgen de La Puerta, Trujillo- 2022.

H1: Existe una relacién significativa entre clima
organizacional y sindrome de burnout, en el personal
de enfermeria del hospital Alta Complejidad Virgen
de La Puerta, Trujillo- 2022.

Hipodtesis nula
Ho: No existe una relacion significativa entre clima
organizacional y sindrome de burnout en el personal de
enfermeria del hospital Alta Complejidad Virgen de La
Puerta, Trujillo- 2022

Esta investigacion
considero utilizar la
técnica de la
encuesta en su

modalidad virtual.

Instrumentos
Para la variable

uno se utilizara el

Inventario
Burnout de
Maslach  (MBI-
HSS (1997)

Para la variable

uno se utilizara
Cuestionario

para el estudio del
Clima
Organizacional. RM
N° 468/MINSA
(2011)
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Disefio de investigacion

Este estudio utilizara, un disefio
investigativo no experimental, descriptivo

correlacional, de corte transversal

=z
.

Q— ae—0

Donde

M= Muestra de estudio
O1= sindrome de burnout
02= clima organizacional

r= Relacion

Poblacion y muestra

Poblacion
La poblacion estara conformada por 250

personal de enfermeria.

Muestra

Para este estudio se considera como

muestra a la totalidad de la poblacion

siendo esta igual a 150 personales de
enfermeria, seleccionados por un

muestreo no probabilistico.

Variables y dimensiones

Variables Dimensiones

Sindrome de Agotamiento

Despersonalizacién
Burnout P

Realizacion personal

Disefio organizacional
Cultura

N Cultura organizacional
organizacional

Potencial Humano
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Anexo 4

Buen dia estimado(a) participante, soy alumno de la Universidad Cesar Vallejo del curso de titulacion
de la escuela de Psicologia, y actualmente me encuentro realizando un proyecto de investigacién

para obtener el titulo profesional, por ello solicito su apoyo y participacién de manera responsable

Instrumento del sindrome de Burnout

en el llenado del siguiente instrumento.

INTRUCCIONES:

Senfalar la frecuencia de los siguientes 22 enunciados segun considere:

0= Nunca; 1=Pocas veces al afio 0 menos; 2=Una vez al mes; 3=Unas pocas veces al mes; 4=Una

vez a la semana; 5=Unas pocas veces a la semana; 6=todos los dias.

1 | Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo

2 | Me siento cansado al final de la jornada de trabajo

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

4 | Tengo facilidad para comprender como se sienten mis pacientes
Creo que estoy tratando a algunos pacientes como si fueran
objetos personales

6 | Siento que trabajar todo el dia con pacientes supone un gran
esfuerzo
y me cansa

7 | Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis pacientes

8 | Siento que mi trabajo me est4 desgastando. Me siento quemado
por mi trabajo

9 | Creo que con mi trabajo estoy fluyendo positivamente en la vida de
mis pacientes

10 | Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo la
profesion

11 | Pienso que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente
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12

Me siento con mucha energia en mi trabajo

13

Me siento frustrado en mi trabajo

14

Creo que trabajo demasiado

15

No me preocupa realmente lo que le ocurra a alguno de mis

pacientes

16

Trabajar directamente con pacientes me produce estrés

17

Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis

pacientes

18

Me siento motivado después de trabajar en contacto con pacientes

19

Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

20

Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis posibilidades

21

En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha

calma

22

Creo que los pacientes me culpan de algunos de sus problemas
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Anexo 5

Fecha: ......

El presente instrumento es de caracter andnimo; tiene como objetivo conocer el clima organizacional
de su unidad a fin de tener un diagnéstico situacional del tema y poder elaborar un sistema de
estrategias que permitan mejorar los niveles de clima organizacional y satisfaccion, a fin de crear

indicadores para contribuir a la mejora de la calidad de atencion. Por ello se le solicita responda los

Cuestionario de clima organizacional (MINSA)

siguientes enunciados con veracidad. Agradeciéndole atentamente su colaboracion.

NUNCA: 1 A VECES: 2 FRECUENTEMENTE: 3 SIEMPRE: 4
Nunca A Frecuente Siempre
iTEMS Q) veces mente (3) 4)
@)
C 1. Micentro de labores me ofrece la
@) oportunidad de hacer lo que mejor sé hacer.
C 2. Me rio de bromas.
O
D 3. Mijefe inmediato trata de obtener
@] informacién antes de tomar una decision.
P 4. Lainnovacion es caracteristica de nuestra
H organizacion.
P 5. Mis compafieros de trabajo toman iniciativas
H para la solucion de problemas.
D 6. Miremuneracion es adecuada en relacion
@) con el trabajo que realizo.
P 7. Mijefe esta disponible cuando se le necesita.
H
C 8. Mijefe inmediato se preocupa por crear un
@) ambiente laboral agradable.
C 9. Las cosas me salen perfectas.
]
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10

. Conozco las tareas o funciones especificas

gue debo realizar en mi organizacion.

11

. Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

12

. Es facil para mis compaferos de trabajo que

sus nuevas ideas sean consideradas.

13

. Las tareas de desempefio corresponden a mi

funcioén.

O U © g T vy T vy O O

14

. En mi organizacion participo en la toma de

decisiones.

T
I

15

. Los premios y reconocimientos son

distribuidos en forma justa.
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CoO

16.

Estoy sonriente

PH | 17. Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios.

PH | 18. La limpieza de los ambientes es adecuada.

PH | 19. Nuestros directivos contribuyen a

crea condiciones adecuadas
para el progreso de mi
organizacion.

CO | 20. Mi contribucion juega un papel importante en
el éxito de mi organizacion de salud.

PH | 21. Existen incentivos laborales para que yo trate

de
hacer mejor mi trabajo.

CO | 22. Cometo errores.

CO | 23. Estoy comprometido con mi organizacion de
salud.

CO | 24. Las otras &reas o servicios me ayudan cuando

lo
necesito.

PH | 25. En términos generales me siento satisfecho
con mi ambiente de trabajo.

CO | 26. Puedo contar con mis comparieros de trabajo
cuando los necesito.

DO | 27. Mi salario y beneficios son razonables.

CO | 28. Cuando he encontrado algo lo he devuelto a
su duefio.

DO | 29. Mi jefe inmediato se comunica regularmente
con los trabajadores para recabar
apreciaciones
técnicas o percepciones relacionadas al
trabajo.

DO | 30. Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo.

CO | 31. Me interesa el desarrollo de mi organizacion

de salud.




CO | 32. He mentido.

CO | 33. Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud.

DO | 34. Presto atencion a los comunicados que emiten

mis jefes.

Muchas Gracias
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Anexo 4: Validez de los instrumentos

Evidencias de validez de contenido del Cuestionario sobre sindrome de

burnout, mediante el criterio de jueces

juez juez juez juez juez g, iy cvcl  Pei CVCIC
ltems 1 2 3 4 5
item 01 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 02 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0  0.00032 1.00
item 03 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 04 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 05 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0  0.00032 1.00
item 06 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 07 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 08 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 09 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 10 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
ftem 11 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 12 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 13 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
ftem 14 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0  0.00032 1.00
item 15 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 16 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0  0.00032 1.00
ftem 17 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0  0.00032 1.00
item 18 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 19 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 20 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0  0.00032 1.00
item 21 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 22 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
V-Aiken
Total 1.00
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Evidencias de validez de contenido del Cuestionario evaluativo sobre el clima

organizacional, mediante el criterio de jueces

juez juez juez juez juez g, i cvcl  Pei CVCIC
ltems 1 2 3 4 5

item 01 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 02 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 03 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 04 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 05 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 06 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 07 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 08 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 09 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 10 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 11 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 12 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 13 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 14 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 15 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 16 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
tem 17 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 18 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 19 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 20 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 21 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 22 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 23 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 24 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 25 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 26 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 27 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
item 28 3 3 3 3 3 15 50 10 0.00032 1.00
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item 29
item 30
item 31
item 32
item 33
item 34

w W W w w w

w W W w w w

W W W w w w

W W W w w w

W W W w w w

15
15
15
15
15
15

5.0
5.0
5.0
5.0
5.0
5.0

1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0

0.00032
0.00032
0.00032
0.00032
0.00032

0.00032
V-Aiken
Total

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

1.00
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Anexo 06: Confiabilidad de los instrumentos

indices de fiabilidad por Alfa de Cronbach de la prueba piloto N=35

Variable Alfa a

Cuestionario sobre el Sindrome de
Burnout 931

Cuestionario evaluativo sobre el Clima

Organizacional 942

N de items

22

34
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Anexo 06: Base de datos de la prueba piloto

Cuestionario sindrome de burnout

Burnout

ITEM
S

P P|IP|P|P [P [P |P
1

0| 1|2|3|4|5]|6

Trabajador
1

Trabajado
r2

Trabajador
3

Trabajado
r4

Trabajador
5

Trabajador
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6

Trabajado
r7

Trabajado
r8

Trabajador
9

Trabajador
10

Trabajador
11

Trabajador
12
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Trabajado
ri3

Trabajador
14

Trabajado
ris

Trabajador
16

Trabajado
ri7

Trabajador
18

Trabajador
19

Trabajado
r 20

Trabajador
21

Trabajado
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r22

Trabajador
23

Trabajador
24

Trabajador
25

Trabajado
r26

Trabajador
27
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Trabajado
r28

Trabajador
29

Trabajado
r 30

Trabajador
31

Trabajado
r32

Trabajador
33

Trabajador
34

Trabajado
r 35
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Cuestionario Evaluativo Sobre Clima Organizacional

Clima
Organizaci

o nal

Trabajador
1

Trabajador
2

Trabajador
3

Trabajador
4

Trabajador
5

Trabajador
6

Trabajador
7

ITEM
s
PIPI[P[P[P[P[P[P[P[P]P P
101 2

6|7 (8|9|0|1|2|3]|4 6 3
3| 3| 3| 3| 3| 2| 2| 3| 2| 3|3 3
3| 4| 4| 3| 3| 3| 1| 3| 2| 3| 3 3
3| 3| 3| 3| 3| 2| 2| 4| 3| 3| 3 4
3| 3| 3| 3| 3| 3| 2| 4| 2| 3|3 3
3| 3| 3| 3| 3| 2| 1| 3| 2| 3|3 3
3| 3| 3| 3| 3| 2| 2| 4| 2| 3|3 4
3| 3| 3| 4| 3| 3| 2| 4| 3| 3| 3 3
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Trabajador
8

Trabajador
9

Trabajador
10

Trabajador
11

Trabajador
12

Trabajador
13

Trabajador
14
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Trabajador
15

Trabajador
16

Trabajador
17

Trabajador
18

Trabajador
19

Trabajador
20

Trabajador
21

Trabajador
22

Trabajador
23

Trabajador
24

Trabajador
25

Trabajador
26

Trabajador
27
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Trabajador
28

Trabajador
29

Trabajador
30

Trabajador
31

Trabajador
32

Trabajador
33

Trabajador
34

Trabajador
35
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ANEXO 5. Cuestionario de sindrome de burnout y clima organizacional

(Consentimiento informado)

Seccion 2de 5

Consentimiento informado

Para realizar esta investigacion es necesaria su cooperacion, para lo cual requerimos su consentimiento.

La participacion s estrictamente para uso de |a presente investigacion, més no, fines ajenos a lo ya expuesto.
Ademas, que se conservara el anonimato al no identificarse en las presentaciones o publicaciones que deriven
de este estudio; puesto que se respetara la privacidad y manejara de forma confidencial.

Ante lo expuesto, si esta de acuerdo, se le pide complete lo siguientes datos para confirmar que se le ha
informado sobre el proceso de esta investigacion
de ante mano se le agradece su participacion y cooperacion.

Atentamente.
Agreda Garcia, Raul Alberto

nn
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Anexo 6 base de datos de los instrumentos:

Sindrome de bumout y Clima Organizacional del personal de enfermeria Trjillo, 2022 . (Respuestas) (1).xlsx - Excel (Error de activacion de productos)
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LAM FLORES SILVIA LILIANA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SINDROME DE BURNOUT EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL ALTA
COMPLEJIDAD VIRGEN DE LA PUERTA, TRUJILLO-2022", cuyo autor es AGREDA
GARCIA RAUL ALBERTO, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
29.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 11 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

LAM FLORES SILVIA LILIANA Firmado electronicamente
DNI: 32541236 por: SLAMFL28 el 01-08-
ORCID: 0000-0002-6039-7666 2022 18:19:38

Cddigo documento Trilce: TRI - 0337180

oo INVESTIGA
.m.' ucv




