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Resumen 

 

La investigación tiene como objetivo general, determinar la relación que existe entre 

el Síndrome de Burnout y el clima laboral en el personal de un Establecimiento de 

Salud, la metodología es de tipo cuantitativo, no experimental de corte trasversal, la 

población 123 personas, enfermeros de un establecimiento de salud, el instrumento 

que se utilizo fue un cuestionario conformado por 22 preguntas aplicado a los 

profesionales de enfermería, los resultados evidenciaron que  el valor p0.05, existe 

correlación, alta positiva, lo que permite rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna, por lo cual podemos afirmar que si existe relación del síndrome de 

burnout y el clima laboral en el personal de un Establecimiento de Salud, Se concluyo 

que existe una correlación alta negativa entre las variables síndrome de burnout y 

clima laboral.  

 

 

Palabras clave: Síndrome de Burnout, Clima laboral, agotamiento emocional, 

despersonalización, realización personal. 
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Abstract 

The general objective of the research is to determine the relationship that exists 

between Burnout Syndrome and the work environment in the staff of a Health 

Establishment, the methodology is quantitative, non-experimental and cross-

sectional, the population is 123 people, nurses from a health establishment, the 

instrument used was a questionnaire made up of 22 questions applied to nursing 

professionals, the results showed that the value p0.05, there is a highly positive 

correlation, which allows us to reject the null hypothesis and accept the alternative 

hypothesis, therefore we can affirm that if there is a relationship between burnout 

syndrome and the work environment in the staff of a Health Establishment, it was 

concluded that there is a high negative correlation between the burnout syndrome and 

work environment variables.  

 

 

Keywords: Burnout syndrome, work environment, emotional exhaustion, 

depersonalization, personal fulfillment. 

 

 

 



1 
 

I. INTRODUCCIÓN. 

Los profesionales de enfermería se hallan entre los conjuntos más frágiles al 

síndrome de burnout (SB), señalado por la, disminución de la satisfacción propia en 

el entorno de trabajo. Este síndrome, definido por Maslach y Jackson, surge como 

resultado de la muestra invariable a factores estresantes en el ámbito laborales. 

Aquellos que padecen de burnout a menudo experimentan un aumento en la 

desilusión, irritabilidad, enfado, y sentimientos de frustración, además de mostrar 

actitudes de desconfianza, rigidez, falta de flexibilidad y terquedad. La Organización 

Mundial de la Salud (OMS), índico que este problema es perjudicial para los 

profesionales debido a su capacidad para inquietar la particularidad de todo aspecto 

de la persona, el cual se manifiesta a través del cansancio, la incorrección de 

estimulación y la incorrección de eficacia en sus funciones (1). 

El síndrome de burnout (SB) es el efecto del mal manejo del estrés crónico que 

pueden estar sufriendo los trabajadores de las diferentes entidades laborales. Esta 

enfermedad se caracteriza por un notorio agotamiento emocional, así como la 

presencia de la despersonalización del individuo, el cual percibe deficiencias en su 

realización personal. Como se señaló el SB resulta de un estado de constante estrés 

al cual son altamente susceptibles los profesionales del área de salud, como las 

enfermeras, por el ambiente severo de su trabajo y a la vez del medio laboral (2). 

En Estados Unidos el personal de salud enfrento una elevada probabilidad de 

experimentar en el trabajo estrés y este problema se considera a través del 

agotamiento, actitudes desaprobaciones hacia su empleo y una reducción en la 

eficacia en sus funciones. Según un estudio de 2019 realizado por las Academias 

Nacionales de Medicina (NAM), entre el 40 y el 54% del personal sufre de burnout. El 

COVID-19 ha exacerbado esta situación, con un incremento notable del burnout en 

la propia salud (3). 

En Suecia se verifico 75 mil enfermeras con síndrome de burnout lo cual se relaciona 

al agotamiento físico y estrés a la falta de componentes utilitarios y herramientas 

dentro de su entorno laboral, notando que el personal de salud debe contar con las 

herramientas suficientes para realizar un trabajo de calidad (4). 
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En Holanda, el SB es una enfermedad que afecta aproximadamente el 15% de los 

trabajadores y se calcula que las disolutas por padecimientos coherentes por el estrés 

son de 2 billones de los profesionales de salud, como médicos, enfermeras(os), 

odontólogos y psicólogos, tienen más probabilidades de desarrollar SB (5). 

En Polonia, se evidencia que existen 1 de cada 9 enfermeras tienen síndrome de 

burnout por la falta de capacitación, recursos y organizacional insuficientes, esto 

genera una mayor insatisfacción, lo cual puede resultar en una disminución del 

agotamiento entre el personal (6). 

 

En tanto, en china de acuerdo a estudio los profesionales de enfermería en los 

hospitales estatales el 65,5% presentan síndrome de burnout a causas de las horas 

elevadas de trabajo y la presión estrés diario que se vive en la atención de los 

pacientes, la mayor parte genera este problema como disminución de metas del 

establecimiento y un clima de trabajo deficiente faltando trabajo en equipo(7). 

El clima que se da en los trabajos y en caso la satisfacción laboral son aspectos 

fundamentales que afectan la calidad de vida influyendo directamente en su función. 

Estos elementos son cruciales en los ambientes de trabajo, ya que se relacionan con 

la productividad. En el personal de enfermería, su rendimiento puede verse impactado 

por una variedad de factores que afectan su eficiencia laboral (8). 

Hoy en día, es esencial que los hospitales se ajusten a las nuevas demandas y 

expectativas para continuar en el ámbito sanitario. Un aspecto crucial a considerar es 

la gestión del capital humano dentro de estas instituciones, poniendo un enfoque 

particular en cómo se comportan los empleados en su entorno de trabajo. La actitud 

de estos colaboradores se ve influenciada por sus percepciones acerca de diversos 

aspectos de la organización(9). 

En Perú, el SB entre los profesionales de salud se sitúa en un 12,5%, aunque los 

datos varían considerablemente según diferentes estudios realizados en el país. 

Específicamente en Ancash, un estudio realizado en el personal de 10 hospitales 

identificó un rango de incidencia de burnout entre el 19,6% y el 27,6%. Al igual que el 

burnout, la satisfacción laboral (SL) juega un rol crítico en la calidad del cuidado de 
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salud, manifestándose cuando el profesional percibe que la compensación que recibe 

es proporcional o igual a su desempeño laboral (10). 

En Perú, se realizo una investigación en Huancayo existe problemas de síndrome de 

burnout esto se lleva en mayor parte tener un alto nivel de cardas emocionales por el 

estrés en el trabajo por las horas de turno o por falta de apoyo de colegas en los 

procesos médicos.  

El grupo más vulnerable es el personal de salud en particular el profesional de 

enfermería debido a la exposición continua de altas cargas de trabajo y sobre todo el 

riesgo de contagio personal, es lo que aumenta la posibilidad de que los individuos 

que laboran en el la salud desarrollen problemas de salud mental, más del 15.2% de 

los trabajadores de este campo experimentan desgaste emocional, y el 30% tiene 

más síntomas de depresión, irritabilidad, enfado y muestran actitudes de 

desconfianza.  

Muchas veces el trabajo de los profesionales en enfermería no es muy valorado en el 

mundo sin tener en cuenta que son fundamentales para cuidar y velar por el 

prosperidad en temas de salud de las personas, sin embargo en muchos casos los 

enfermos llegan a tener problemas como el síndrome burnout el cual impacta 

deficientemente en la salud mental de los expertos lo cual genera en mucho casos 

agotamiento ya sea físico como mental en sus tareas diarias  por carga de trabajo ya 

que cuidar la salud y el prosperidad de las individuos no es una tarea muy simple 

como muchas  personas lo consideran va más allá  del cuidado, se requiere ser 

empático con las emociones de los usuarios y contribuir a que la persona tenga una 

vida sin complicaciones. 

 

En un Establecimiento de salud se ha identificado un deterioro en el clima laboral 

entre el personal de salud, vinculado directamente con una alta incidencia del SB. 

Este problema se caracteriza por una disminución de la realización personal, 

exacerbado por las exigencias crecientes de la crisis sanitaria y económica. La 

situación ha afectado negativamente la calidad del cuidado al paciente y subraya la 

necesidad urgente de implementar medidas enfocadas en mejorar el ambiente laboral 

y abordar las causas del burnout. 



4 
 

 Este problema social está intrínsecamente conectado con el Objetivo de Desarrollo 

Sostenible (ODS) número 3, que indica en responder que las personas tengan un 

bienestar de vida favorable”. El burnout, especializado por la debilitación emocional, 

despersonalización en reducción del rendimiento particular, puede ser 

significativamente mitigado mediante el espacio de un clima laboral efectivo y de 

apoyo. La prevención de este síndrome y la mejora del entorno laboral no solo 

contribuyen a la salud intelectual y física en cuenta trabajadores, sino también 

fomentan un entorno más productivo y sostenible. Al abordar activamente estos 

factores, las organizaciones y sociedades pueden avanzar hacia la meta de promover 

el bienestar integral, subrayando la importancia de estrategias de salud ocupacional 

alineadas con los principios del desarrollo sostenible. 

Ante lo mencionado, surge como formulación del problema la pregunta ¿Qué relación 

existe entre el SB y el CL en el personal de un Establecimiento de Salud?  

 

Desde un enfoque teórico, esta investigación se justificó en el robusto corpus de 

estudios previos que han examinado las dinámicas y repercusiones de las variables 

burnout (del quemado) y ámbitos laborales dentro de contextos organizacionales 

diversos, incluyendo específicamente el sector salud. La relevancia de abordar estas 

variables radica en la comprensión de cómo interactúan y se influyen mutuamente, 

afectando no solo al bienestar psicológico y físico de los trabajadores, sino también a 

la eficiencia organizacional y la calidad del servicio prestado. Al apoyarse en dichas 

investigaciones, esta investigación busca no solo corroborar hallazgos anteriores sino 

también llenar posibles vacíos en la literatura existente, proporcionando una 

perspectiva actualizada y contextualizada a las realidades del entorno laboral en el 

sector salud. 

La investigación trasciende el diagnóstico de la prevalencia del SB y el estado del 

clima laboral entre el personal de salud. Se orientó hacia la elaboración y propuesta 

de intervenciones basadas en evidencia que puedan ser implementadas para mitigar 

los efectos adversos del burnout. Esta orientación práctica responde a la necesidad 

urgente de desarrollar estrategias efectivas que no solo mejoren el ambiente laboral, 

sino que también se traduzcan en un incremento significativo en los niveles de 

desempeño del personal. Esto último es de crucial importancia, ya que un personal 
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saludable y motivado es fundamental para garantizar una atención de alta calidad a 

los pacientes, lo cual es el fin último de cualquier institución de salud. 

Asimismo, se estableció como objetivo general: determinar la relación que existe 

entre el SB y el CL en el personal de un Establecimiento de Salud y como objetivos 

específicos: Identificar la relación que existe entre el agotamiento emocional y el CL 

en el personal de un Establecimiento de Salud.  Identificar la relación que existe entre 

despersonalización y el CL en el personal de un Establecimiento de Salud, Identificar 

la relación que existe entre la realización personal y el CL en el personal de un 

Establecimiento de Salud.   

Por lo tanto, se plantea como hipótesis de investigación general:  H1: Si existe relación 

entre el SB y el CL en el personal de un Establecimiento de Salud.  No existe relación 

entre el SB y el CL en el personal de un Establecimiento de Salud. 

Entre los antecedentes de investigación se tiene a nivel internacional el estudio de 

Ramírez investigó la vinculación entre el SB y el CL generado al personal de 

enfermería generado en la pandemia. Se aplicó una metodología mixta a 41 

trabajadores. Los participantes, en su mayoría entre 36 y 45 años, mujeres, casados, 

con dos hijos, más de tres años de antigüedad laboral, educación universitaria, 

ingresos superiores a $1200, y parte de familias de cuatro miembros, teniendo como 

resultados que el 71% del personal de Enfermería que cuenta con agotamiento 

emocional y de ellos el 68.5% tienden a no realizar sus labores de una manera 

adecuada en la atención de los pacientes, concluyendo que existe una correlación 

significativa de 0.001 entre agotamiento emocional y clima laboral, el autor sugiere la 

necesidad de mejorar el ambiente laboral para prevenir el Burnout y promover el 

bienestar(11). 

En el mismo sentido, el estudio de Castro investigó el SB en ejercicio de labor de los 

expertos de hospital. Se examinó a 27 enfermeras, aplicando test de Maslach. Los 

hallazgos revelaron una inclinación hacia el agotamiento emocional asociado con 

variables clima laboral como la duración en el puesto, el tipo de convención 

profesional y el estado civil, concluyendo que se tiene una significancia de 0.0001 y 

una correlación de Spearman de 0.855 indicando una correlación entre agotamiento 

emocional y clima laboral (12). 
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Por otra parte, Sagnai y Rivera evaluaron la incidencia del SB en enfermeras en el 

área pediátrica de un hospital, analizando una muestra de 100 enfermeros(as). Se 

utilizó el Cuestionario de Maslach. Respecto al Burnout, se indicó que el 69%, tuvieron 

una escala alta en caso en agotamiento emocional. En cuanta despersonalización, el 

56% presentaba un parámetro moderado.  Mostrando de acuerdo al estudio 

estadístico de Spearman una significancia de 0.003 lo cual indica la vinculación entre 

la dimensión despersonalización  en el trabajo y realización de sus tareas 

concluyendo que  el personal con burnout genera despersonalización esto se refiere 

a una actitud distante, cínica o incluso insensible hacia los demás, especialmente 

hacia los compañeros de trabajo, clientes o pacientes este fenómeno surge como un 

mecanismo de defensa ante el estrés prolongado y el agotamiento emocional (13). 

También Alvario y Quiroz evaluó el nivel de Burnout en enfermeras se administraron 

encuestas de preguntas cerradas a 45 miembros del personal de enfermería de la 

UCI. Las averiguaciones revelaron en cuenta 40% del personal en enfermería exhibe 

un nivel intermedio de Burnout, experimentando agobio por la insuficiencia de tiempo 

para completar sus tareas (46,67%) y una sensación ocasional de falta de apoyo en 

sus diversas responsabilidades, lo que repercute negativamente en su desempeño 

laboral (46,67%). Por otro lado la realización particular el 82.5% tiene un bajo grado 

de realización En conclusión, una vinculación significativa entre realización propio y 

el clima laboral ya que un experto de salud que no se siente realizado en sus 

proyectos y metas y siente que su esfuerzo no es recompensado genera afectación 

en la atención demostrando desinterés por los sentimientos y sufrimiento de las otras 

personas, destacando la atribución de las situaciones profesionales en el contexto de 

la  prevalencia de este síndrome dentro de la UCI del Hospital Dr. Abel Gilbert Pontón 

(14). 

Por otro lado, a nivel nacional Vásquez exploró la conexión entre el SB y el CL en 

enfermeras. Este estudio incluyó a 100 enfermeros como población. Se utilizaron dos 

herramientas psicométricas: El Rho en Spearman el 0.885, revelando así una 

correlación positiva entre el SB y el CL Además, se identificó que, de las tres 

dimensiones examinadas, el cansancio emocional y la despersonalización mostraron 

una correlación positiva  respectivamente, concluyendo que el profesional con 

síndrome de burnout está estrechamente relacionado a los problemas laborales ya 
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que una persona que tiene agotamiento emocional despersonalización esta propenso 

a tener estrés ansiedad, desmotivación y errores en la atención en los pacientes  (15). 

Mientras que, el estudio de Pizarro examina cómo las distintas dimensiones del CL 

interactúan con las dimensiones asociadas al SB en enfermeras. Los hallazgos 

revelan una similitud positiva de la cultura empresarial y su vinculación con ejecución 

personal de enfermería correlación de Spearman de 0.877, concluyendo que el 

personal de salud que tiene bajo grado de realización propio tiene relación a un clima 

laboral de conflicto y mala práctica de sus funciones diarias en la atención de los 

pacientes (16). 

De igual manera, Matta exploró la relación existente de acuerdo al CL y SB en los 

obreros en Hospital. En la recaudación en testimonios se manejó un cuestionario 

sobre el clima laboral, basado en el modelo propuesto por el MINSA, y (MBI). La 

investigación incluyó a 52, mediante el uso del coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman, que arrojó -0.761 y p inferior a 0.05, se confirmó una concordancia 

significativa en la despersonalización y el clima en el trabajo. Se demostró indicando 

que los profesionales de enfermería que tiene despersonalización tienen aptitudes de 

arrogancia contra sus colegas asiendo un clima laboral negativo en la atención de los 

pacientes los cuales son los afectados (17). 

Finalmente, Hernández examinó la conexión entre el SB y el ambiente laboral entre 

los profesionales de un centro de salud. La muestra incluyó a 58 enfermeros de 

diversas áreas asistenciales de la institución. Los resultados revelaron que un 48% 

de los profesionales calificaron el clima laboral como bajo, percibiendo un entorno no 

propicio para el desempeño de sus tareas. Además, un 67% reportó altos niveles de 

burnout, expresando síntomas de agotamiento, falta de motivación, nerviosismo y 

problemas de concentración. Se determinó una correlación demostrativa entre el 

burnout (18). Es por ello que se puede conceptualizar, el SB fue identificado como un 

trastorno psicológico por Freudenberger Herbert en 1974 y reconocido como un 

elemento de inseguridad en el trabajo en el año 2000. Actualmente ha sido clasificado 

como una enfermedad según la OMS.(19) 

En la actualidad, el término burnout se emplea para describir una forma de estrés 

laboral persistente que surge particularmente entre profesionales que interactúan de 
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manera directa y constante con otras personas, sobre todo en contextos de asistencia 

o apoyo. Por esta razón, el personal del ámbito sanitario, incluyendo médicos, 

enfermeras, psicólogos, psiquiatras y otros, se encuentra entre los más susceptibles 

a experimentar este síndrome. La vulnerabilidad de este colectivo se debe a la 

naturaleza compleja de las situaciones que enfrentan regularmente en su trabajo.(20) 

Los efectos del síndrome de Burnout se manifiestan a través de cambios físicos, 

psicológicos y de comportamiento vinculados al estrés. Estos cambios 

frecuentemente conducen a problemas dentro del ambiente de trabajo, como 

actitudes hostiles, problemas de concentración, incremento en conflictos con colegas, 

retrasos y ausencias laborales. Tales problemas están directamente relacionados con 

una reducción en la eficacia, calidez y rendimiento en el desempeño laboral (21). 

En consideración de Maslach se consideró una herramienta de autoevaluación 

diseñada en medir el estrés crónico en expertos sanitarios. La adaptación empleada 

del instrumento incluye 22 ítems (22). Asimismo, Maslach (MBI) evalúa tres 

dimensiones principales relacionadas con el síndrome de burnout (23). 

La primera es el Agotamiento emocional (AE) mide las emociones del significado de 

estar emocionalmente exhausto y sobrecargado por el trabajo. Refleja la fatiga 

crónica, la falla de energía y la sensación de estar psicológicamente drenado (24). La 

segunda es la despersonalización (D) evalúa el grado en que los individuos se 

vuelven cínicos respecto a su trabajo y tratan a las personas como si fueran objetos. 

Esta dimensión refleja una actitud negativa y un distanciamiento emocional de los 

demás en el lugar de trabajo (25) y la tercera es la realización personal (RP) mide la 

emoción de competencia y la obtención personal en el trabajo. Esta dimensión evalúa 

si las personas sienten que están logrando algo significativo y desarrollando su 

potencial en su profesión. (26) 

La segunda variable de la exploración es el clima laboral, concepto significativo 

considerando desarrollo en el trabajo de calidad. Desde 2008, el Ministerio de Salud 

de Perú ha enfatizado la importancia del clima organizacional (CO) en los hospitales 

como un factor clave. Este enfoque reconoce la relevancia de los conocimientos y 

cualidades de los practicantes en los procedimientos de la institución y su ambiente 

laboral. El objetivo es fomentar o preservar servicios que cumplan con los estándares 
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de calidad esperados, incrementar la satisfacción de los usuarios y apoyar el triunfo 

organizacional (27).Se destaca que los entornos laborales óptimos están vinculados 

con una prosperidad en la eficacia del cuidado. Por lo tanto, es crucial ofrecer a las 

enfermeras un ambiente de trabajo que promueva condiciones favorables, 

sostenibles, saludables y eficientes.(28) 

El cuestionario para evaluar el clima organizacional incluye 11 dimensiones, las 

cuales se basaron en la metodología explicada en el manuscrito técnico sobre el 

estudio de clima organizacional del MINSA.(29), Por esto es importante tener en 

cuenta estudios basado en enriquecer nuestro estudio con el fin de dar a conocer la 

importancia que se puede vivir en los profesionalidad garantizando mejoras en el 

desarrollo del cuidado de la salud y de la importancia que tiene las personas para el 

estado peruano. 

 

Las dimensiones para medir el clima laboral son: comunicación se fundamenta en las 

estructuras de comunicación presentes en la organización y en la capacidad de los 

empleados para expresar sus inconformidades a la dirección de manera efectiva (30) 

Conflicto y cooperación: Hace alusión al grado de cooperación entre los empleados 

durante el trabajo de sus ocupaciones, como es  los  materiales y el soporte humano 

que reciben por parte de su organización (31) Confort: Acciones emprendidas por la 

dirección para generar un entorno físico saludable y confortable (32)  Estructura: 

Refleja cómo los integrantes de la organización perciben la existencia de normativas, 

procesos, trámites y diversas restricciones durante el desempeño de sus labores. 

Evalúa hasta qué punto la organización prioriza los procedimientos burocráticos en 

comparación con un enfoque hacia un entorno laboral más flexible, informal y sin 

estructuras rígidas (33) Identidad; se refiere al sentido de identificación con la 

organización y al reconocimiento como un miembro significativo y valioso dentro del 

equipo. En esencia, se trata de la experiencia de alinear los propósitos individuales 

con los objetivos de la organización (34)  
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Innovación aborda la disposición de una organización para adoptar innovaciones y 

modificar sus métodos de trabajo. Motivación este concepto engloba las aspiraciones 

y anticipaciones de los individuos dentro de su entorno organizacional. Representa 

una colección de respuestas y posturas espontáneas de los sujetos que emergen en 

respuesta a ciertos estímulos del ambiente en el que se encuentran (35). 

Recompensa evalúa hasta qué punto la organización prefiere utilizar incentivos en 

lugar de sanciones. Puede contribuir a crear un ambiente favorable dentro de la 

organización, siempre que se enfoque en motivar al empleado a desempeñarse 

adecuadamente en su trabajo. Remuneración este elemento se basa en el método 

utilizado para compensar económicamente a los empleados. Toma de decisiones: 

Analiza la información que se dispone y emplea en las decisiones internas de la 

organización, además del rol que desempeñan los empleados en dicho proceso. 

Liderazgo, analiza las formas como los superiores dirigen. 
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II. METODOLOGÍA. 

La investigación fue de tipo básica, dado que no buscó generar nuevos saberes, y 

debido al interés en evaluar las variables, se seleccionó una perspectiva cuantitativa. 

Esta perspectiva es crucial al reunir datos numéricos de un grupo específico para 

esclarecer la hipótesis que guía la investigación y respaldar las teorías existentes. 

El estudio tuvo un carácter correlacional porque se buscó otorgar valores a las 

variables para identificar las conexiones entre la información recopilada. El nivel 

correlacional permite encontrar las cercanías y conexiones que existen entre las 

variables (36). En tanto, la estructura del estudio fue descriptiva y asimismo no 

experimental, puesto que se basó en el registro genuino de las variables en su 

condición original. Una investigación de diseño no experimental hace referencia a 

aquel estudio donde no se alteran las variables, sino que se examinó el 

comportamiento natural y de corte transversal se dio en un tiempo determinado. 

Con respecto a las variables, desde un punto de vista conceptual el término burnout 

se emplea para describir una forma de estrés laboral persistente que surge 

particularmente entre profesionales que interactúan de manera directa y constante 

con otras personas, sobre todo en contextos de asistencia o apoyo (37). 

Desde la perspectiva operacional la variable SB se dividió en las siguientes 

dimensiones: Agotamiento emocional (AE), mide los sentimientos de estar 

emocionalmente exhausto y sobrecargado por el trabajo. Refleja la fatiga crónica, la 

falta de energía y la sensación de estar psicológicamente drenado 

Despersonalización (D) evalúa el grado en que los individuos se vuelven cínicos 

respecto a su trabajo y tratan a las personas como si fueran objetos. Esta dimensión 

refleja una actitud negativa y un distanciamiento emocional de los demás en el lugar 

de trabajo. Realización personal (RP) mide la impresión de competencia y la 

obtención particular en el trabajo. Esta dimensión evalúa si las personas sienten que 

están logrando algo significativo y desarrollando su potencial en su profesión. Para 

una correcta medición se tomaron en cuenta los siguientes indicadores: agotamiento, 

cansancio, adaptación, perturbación, auto alejamiento, autonomía, autoconfianza. 
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La variable CL desde un punto vista conceptual, se tiene que el Ministerio de Salud 

de Perú ha enfatizado la importancia del clima organizacional (CO) en los hospitales 

como un factor clave. Este enfoque reconoce la relevancia de. El objetivo es fomentar 

o preservar servicios que cumplan con los estándares de calidad esperados, 

incrementar la satisfacción de los usuarios y apoyar el triunfo organizacional(38). 

Desde la mira operacional el clima organizacional fue estudiado bajo las siguientes 

dimensiones: Comunicación: se fundamenta en las estructuras de comunicación 

presentes en la organización y en la capacidad de los empleados para expresar sus 

inconformidades a la dirección de manera efectiva. Conflicto y cooperación: Hace 

alusión al grado de cooperación entre los empleados durante el ejercicio de sus 

ocupaciones, así como a en los materiales y el soporte humano que reciben por parte 

de su organización Confort: Acciones emprendidas por la dirección para generar un 

entorno físico saludable y confortable. 

Estructura: Refleja cómo los integrantes de la organización perciben la existencia de 

normativas, procesos, trámites y diversas restricciones durante el desempeño de sus 

labores. Evalúa hasta qué punto la organización prioriza los procedimientos 

burocráticos en comparación con un enfoque hacia un entorno laboral más flexible, 

informal y sin estructuras rígidas. Identidad; Se refiere al sentido de identificación con 

la organización y al reconocimiento como un miembro significativo y valioso dentro 

del equipo. En esencia, se trata de la experiencia de alinear los propósitos individuales 

con los objetivos de la organización. Innovación aborda la disposición de una 

organización para adoptar innovaciones y modificar sus métodos de trabajo.  

Representa una colección de respuestas y posturas espontáneas de los sujetos que 

emergen en respuesta a ciertos estímulos del ambiente en el que se encuentran. 

Recompensa evalúa hasta qué punto la organización prefiere utilizar incentivos en 

lugar de sanciones. Puede contribuir a crear un ambiente favorable dentro de la 

organización, siempre que se enfoque en motivar al empleado a desempeñarse 

adecuadamente en su trabajo y, en caso de no alcanzar los estándares deseados, se 

le aliente a mejorar a mediano plazo.  

Remuneración este elemento se basa en el método utilizado para compensar 

económicamente a los empleados. Toma de decisiones: analiza la información que 
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se dispone y emplea en las decisiones internas de la organización, además del rol 

que desempeñan los empleados en dicho proceso. Liderazgo analiza las formas 

como los superiores dirigen. 

Para una correcta medición se tomaron en cuenta los siguientes Indicadores: Calidad 

de comunicación, comunicación con el jefe, manejo de conflictos, relaciones, pago a 

tiempo, equidad, justicia, beneficios, limpieza, comodidad, reglas, funciones, 

compromiso, interés, disposición, preocupación, satisfacción, apoyo, creatividad, 

nuevas ideas, participación, centralización. La escala de medición que se utilizó en el 

proyecto será ordinal. 

Con respecto a la población, esta se describe como un grupo de entidades que tienen 

en común una particularidad o situación determinada, lo que las sitúa en el centro de 

la investigación. En este caso, la población del estudio se tomó en cuenta al personal 

de un Establecimiento de Salud de 123 personas. Los Criterios de inclusión los 

profesionales que tiene más de un año laborando y para los criterios de exclusión no 

se tomaron en cuenta los profesionales de que tiene menos de un año laborando. 

La muestra se refiere a un grupo menor de individuos escogidos de una población 

más amplia, con el propósito de que reflejen de manera fiel al conjunto completo. Se 

creó conveniente tomar en cuenta al total de la población, en este caso 123 personas. 

Se empleó un muestreo no aleatorio basado en la conveniencia, caracterizado por su 

flexibilidad según las necesidades del investigador. En este caso, se decidió tomar a 

toda la población como referencia para el estudio y como unidad se tomará al personal 

de un Establecimiento de Salud. 

Asimismo, Se tomó en cuenta, la técnica de la encuesta, la cual es ideal para 

investigaciones de tipo cuantitativo, debido a que se pueden asignar valores 

numéricos para detallar el nivel de las variables. Como instrumentos de investigación, 

se decidió utilizar cuestionarios. Empezando, en manejo de catálogo de Burnout de 

Maslach, lo cual lo conforma en 22 preguntas con escala ordinal y para medir el clima 

laboral se tomará el modelo propuesto por el Ministerio de Salud, que consta de 11 

dimensiones también en escala ordinal. 
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El Establecimiento de Salud fue el objeto de estudio. Una vez seleccionado, se pidió 

a la entidad que suministre la información esencial para la investigación. Después de 

recibir el consentimiento necesario, los datos fueron enviados a la coordinación de 

escuela. Una vez obtenida la carta, se procedió a solicitar las autorizaciones 

pertinentes de la entidad. Las responsables del estudio aplicaron el instrumento en 

las instalaciones del establecimiento, procurando no interferir con las labores del 

personal. Antes de aplicar el instrumento se solicitó la validación por jueces expertos, 

para someter el instrumento a una prueba piloto y obtener su confiabilidad en toma 

de Alfa de Cronbach lo cual arrojo en Burnout 0.91 y Clima laboral 0.83. Los jueces 

validadores serán expertos en la materia. También, se estableció comunicación 

directa con los líderes del área de enfermería, con el fin de facilitar la obtención de 

los datos del personal.  

Posteriormente de recopilar la información, se registraron manualmente en el 

programa Excel, teniendo en cuenta que luego se procedió al baseo de los 

testimonios en el esquema estadístico SPSS. 25 en cual nos consintió presentar en 

este caso los hallazgos a través de tablas estadísticas para posterior análisis e 

interpretación de los mismos direccionados por los objetivos de estudio. 

 

Considerando, que las investigadoras, solicitaron el consentimiento informado de los 

participantes del cuestionario, además también explicaron en que consiste la 

investigación. En todo momento, se mantuvieron el anonimato de los participantes y 

la información brindada no se divulgue. Se tomó en cuenta el principio de beneficencia 

se refiere a evitar daños a la muestra. También se hiso uso de la No Maleficencia este 

principio se basa en la máxima de "no hacer daño", evitar causar daño a otras 

personas. Las investigadoras tomaron el principio de la autonomía se describe al 

derecho de los individuos a tomar decisiones informadas y voluntarias sobre sus 

propias vidas y cuerpos. Finalmente, el principio de justicia se domina de la 

distribución imparcial de los recursos, los riesgos y los beneficios. 
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III. RESULTADOS. 

 

Objetivo específico N° 1: Identificar la relación que existe entre el agotamiento 

emocional y el Clima laboral en el personal de un Establecimiento de Salud. 

 

Tabla 1. Relación entre el agotamiento emocional clima laboral en el personal de 
Salud.  

 

 

 

AGOTAMIENTO       

EMOCIONAL 

           CLIMA  

              LABORAL 

Rho de Spearman AGOTAMIENTO 

EMOCIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,888** 

Sig. (bilateral) , <,001 

N 123 123 

CLIMA LABORAL Coeficiente de correlación ,888** 1,000 

Sig. (bilateral) <,001 , 

N 123 123 

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

  

Se puede observar que en consideración a la Sig. (Bilateral) la cual es 0,001 es decir 

se encuentra debajo de 0,05 requerido, indicando con ello que existe relación entre 

la dimensión y variable, mientras que el valor Rho de Spearman es de 0,888, lo cual 

indica que la relación existente entre agotamiento emocional y clima laboral es directa 

y su grado es muy alta.  
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Objetivo específico N° 2: Identificar la relación que existe entre despersonalización 

y el clima laboral en el personal de un Establecimiento de Salud.  

 

 

Tabla 2. Relación entre despersonalización y el clima laboral. 

 

 

 

DESPERSONAL

IZACIÓN 

CLIMA 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

DESPERSONALIZACIÓN Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,855** 

Sig. (bilateral) , <,001 

N 123 123 

CLIMA LABORAL Coeficiente de 

correlación 

,855** 1,000 

Sig. (bilateral) <,001 , 

N 123 123 

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

 

 

Considerando se observa que la Si. (Bilateral) es 0,001 esto quiere decir se encuentra 

debajo de 0,05 requerido, indicando con ello que existe relación entre la dimensión y 

variable, mientras que el valor Rho de Spearman es de 0,855, lo cual indica que la 

relación existente de despersonalización y clima laboral es directa y su grado es muy 

alta. 
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Objetivo específico N° 3: Identificar la relación que existe entre la realización 

personal y el CL en el personal de un Establecimiento de Salud.   

 

Tabla 3. Relación entre realización personal y el clima laboral del personal de Salud. 

 

 

 

REALIZACIÓN 

PERSONAL 

CLIMA 

LABORAL 

Rho de Spearman REALIZACIÓN 

PERSONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,899** 

Sig. (bilateral) , <,001 

N 123 123 

CLIMA LABORAL Coeficiente de correlación ,899** 1,000 

Sig. (bilateral) <,001 , 

N 123 123 

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

 

 

En la tabla 3, se observa que el valor de Sig. (Bilateral) es de 0,001 es decir se 

encuentra debajo de 0,05 requerido, indicando con ello que existe relación entre la 

dimensión y variable, mientras que el valor Rho de Spearman es de 0,899, lo cual 

indica que la relación existente entre realización personal y clima laboral es directa y 

su grado es muy alta.  
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Objetivo general: Determinar la relación que existe entre el síndrome de Burnout y 

el clima laboral en el personal de un Establecimiento de salud.  

 

Tabla 4. Relación entre síndrome de Burnout y clima laboral del personal de Salud 

 

 

 

 

SÍNDROME DE 

BURNOUT 

CLIMA 

LABORAL 

Rho de Spearman SÍNDROME DE 

BURNOUT 

Coeficiente de correlación 1,000 ,951** 

Sig. (bilateral) , <,001 

N 123 123 

CLIMA LABORAL Coeficiente de correlación ,951** 1,000 

Sig. (bilateral) <,001 , 

N 123 123 

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

 

 

En la tabla 4, se observa que el valor de Sig. (Bilateral) es de 0,001 es decir se 

encuentra debajo de 0,05 requerido, indicando con ello que existe relación entre las 

variables, mientras que el valor Rho de Spearman es de 0,951, lo cual indica que la 

relación existente entre las variables síndrome de burnout y clima laboral es directa y 

su grado es muy alta. 
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IV. DISCUSIÓN. 

 

El personal de enfermería se encuentra entre los grupos más vulnerables al síndrome 

de burnout (SB), caracterizado por en disminución de la satisfacción propia lo de 

entorno de laborar. Este síndrome, definido por Maslach y Jackson, surge como 

resultado de la exhibición constante a factores estresantes en el ámbito laboral. 

Aquellos que padecen de burnout a menudo experimentan un aumento en la 

desilusión, irritabilidad, enfado, y sentimientos de frustración, además de mostrar 

actitudes de desconfianza, rigidez, falta de flexibilidad y terquedad. 

Debemos entender en que los individuos padecen este problema presentan la 

impresión de cansancio emocional, físico y de sentirse de que no pueden conseguir 

logros en su vida profesional y no ser valorados de una manera adecuada lo que 

resulta en estrés crónico no gestionado, que afectan directamente el bienestar y 

rendimiento de los trabajadores, especialmente en contextos de alta demanda 

emocional, como la esfera de la salud o la educación. 

De acuerdo al primer objetivo específico, se evidencia en la tabla 1, la relación que 

existe entre el agotamiento emocional y el clima laboral en el personal de un 

establecimiento, estos resultados concuerdan con el estudio de Ramírez en el 2020, 

el cual tuvo como resultados que el 71% del personal de enfermería que cuenta con 

agotamiento emocional y de ellos el 68.5% tienden a no realizar sus labores de una 

manera adecuada en la atención de los pacientes, concluyendo que existe una 

correlación significativa de 0.001 entre agotamiento emocional y clima laboral (8). 

En el mismo sentido Castro en su estudio el cual indico en sus hallazgos que el 

agotamiento emocional tiene correspondencia lineal con el clima laboral, teniendo una 

significancia de 0.0001 y una correlación de Spearman de 0.855 indicando que una 

profesional en enfermería con carga emocional a causa de exceso de turnos laborales 

afecta su trabajando, su salud física y mental, lo que puede generar disconformidad 

con su trabajo o lo que ha alcanzado (9). 

El agotamiento emocional es una contestación al estrés arraigado en el entorno 

laboral de trabajo, que se manifiesta como una sensación de cansancio extremo y 

falta de energía, las personas que lo experimentan sienten que ya no pueden dar más 
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de sí, lo que afecta tanto su rendimiento laboral como su bienestar personal. Este 

estado suele ir acompañado de una disminución del interés por el trabajo, falta de 

motivación y una sensación de desapego emocional además de ser un componente 

clave del síndrome de Burnout, y puede llevar a problemas de salud mental si no se 

aborda a tiempo (21). 

Ante lo dicho por los autores se puede indicar que el agotamiento emocional, está 

relacionado al clima laboral, ya que el no solo afecta el bienestar psicológico del 

empleado, sino también su rendimiento. Los trabajadores emocionalmente agotados 

presentan una baja productividad, mayor tasa de ausentismo, y en casos graves, 

pueden llegar a desarrollar dificultades de salud cerebral, como es la depresión esto 

puede crear un ciclo negativo dentro de la empresa, afectando el ambiente laboral 

global.  

En tanto, como segundo objetivo específico, lo evidenciado en la tabla 2,  puede 

indicar la correlación entre la dimensión despersonalización y el clima laboral del 

personal de enfermería en un Establecimiento de Salud, dicho resultado concuerdan 

con el estudio de Sagnai y Rivera quienes hallaron una significancia estadística 

0,0003 que indica la  vinculación entre la dimensión despersonalización y el clima 

laboral, concluyendo que la despersonalización del personal de enfermería se refiere 

aptitudes distantes, cínicas e incluso insensibles hacia los demás, especialmente 

hacia los colegas de trabajo, generando un ambiente inhóspito en el trabajo(10). 

Asimismo, Matta en el 2022 indicó en sus resultados de acuerdo al uso del factor de 

correlación de Rho de Spearman, que arrojó -0.761 y valor p inferior a 0.05 se 

confirmó una relación a positiva de despersonalización y ambiente profesional, 

concluyendo que los profesionales que tienen actitudes de arrogancia contra sus 

colegas y los pacientes generan un mal clima laboral y no tienen en cuenta la visión 

de las entidades de salud (14).  

La despersonalización mide el grado en que los individuos adoptan una cualidad 

cínica hacia sus tareas, tratando a los ciudadanos  como si fueran objetos, esta 

dimensión refleja un distanciamiento emocional significativo, donde los empleados 

tienden a perder empatía y a ver a los demás de manera fría e impersonal con el 

tiempo, esta actitud negativa no solo afecta las relaciones interpersonales en el 

entorno  al trabajo, sino también la calidad del trabajo y el bienestar general del 
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trabajador (21). Asimismo, es una señal clara de desgaste emocional, frecuentemente 

asociada con el SB y puede ser un indicador de la necesidad urgente de 

intervenciones que promuevan la salud mental y un clima laboral más humano y 

solidario. (22). 

Ante lo anterior se puede indicar que la despersonalización y el clima laboral están 

estrechamente relacionados, ya que un entorno laboral negativo, caracterizado por 

falta de apoyo, altos niveles de conflicto y poca valoración, puede propiciar actitudes 

de distanciamiento emocional en los empleados. Cuando los trabajadores se sienten 

desprotegidos o sobrecargados, es más probable que adopten conductas cínicas y 

frías como un mecanismo de defensa. Un clima laboral positivo, por el contrario, 

puede prevenir la despersonalización al fomentar relaciones saludables y 

reconocimiento, creando un ambiente más motivador y empático. 

Teniendo como tercer objetivo específico, de acuerdo a la tabla 3, se puede evidenciar 

que existe una relación entre realización personal y clima laboral del personal de salud 

de un Establecimiento de salud, dichos resultados concuerdan con el estudio de 

Alvario y Quiroz, en sus resultados mostro que a la dimensión realización personal el 

82.5% tiene bajo grado de realización. En conclusión, una relación significativa entre 

realización personal y el clima laboral ya que un profesional de salud que no se siente 

realizado en sus proyectos, metas y siente que su esfuerzo no es recompensado 

genera afectación en la atención, demostrando desinterés por los sentimientos y 

sufrimiento de las otras personas (11). 

En tanto, Pizarro en su estudio tiene cierta similitud con los resultados de la 

investigación ya que indico que existe vinculación de la cultura organizacional y la 

obtención propia en tema profesional en enfermería teniendo una significancia de 

0.000 y una correlación de Spearman de 0.877 , concluyendo que el personal de salud 

que tiene bajo grado de  logros conseguidos  genera un  clima laboral de conflicto y 

mala práctica de sus funciones diarias en  el cuidado de los  enfermos (13).  

La realización de logros personales es el sentimiento de satisfacción y logro que 

experimenta una persona al alcanzar sus metas, cumplir con sus aspiraciones y 

desarrollarse plenamente en distintas maneras de su vida, como es el ambiente 

laboral las relaciones personales y el crecimiento individual está relacionada con el 
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sentido de propósito y la percepción de haber utilizado al máximo las propias 

habilidades y talentos (23). 

Indicando con ello que la realización personal está fuertemente influenciada por el 

clima laboral, ya que un entorno de trabajo positivo y enriquecedor facilita el progreso 

de destrezas, el reconocimiento y la motivación en situados. Cuando el clima laboral 

es saludable, se caracteriza por relaciones interpersonales armoniosas, 

oportunidades de crecimiento profesional y apoyo organizacional, los trabajadores 

tienden a experimentar mayor satisfacción y sentido de logro en sus tareas diarias. 

Este tipo de ambiente fomenta no solo el bienestar emocional y psicológico, sino 

también un mayor compromiso y productividad.  

Finalmente, como objetivo general, se evidencio de acuerdo a la tabla 4, la relación 

entre el síndrome de burnout y clima laboral en el personal de un establecimiento de 

salud, dichos resultados concuerdan con el estudio de Vásquez en donde indica que, 

de acuerdo al Rho de Spearman en 0.885, revelando así una similitud positiva entre 

el Síndrome de Burnout y el Clima laboral.  Además, se identificó que el debilidad 

emocional y despersonalización mostraron una correlación positiva, respectivamente.  

Ultimando en que personal con esta complicación está estrechamente relacionado a 

los problemas laborales ya que una persona que tiene agotamiento emocional, 

despersonalización esta propenso a tener estrés ansiedad, desmotivación y errores 

en la atención en los pacientes (12).  

Asimismo, Hernández en su estudio tiene similitud con los resultados alcanzados ya 

que determino y revelo que un 48% de los profesionales calificaron el clima laboral 

como bajo, percibiendo un entorno no propicio para el desempeño de sus tareas. 

Además, un 67% reportó altos niveles de burnout, expresando síntomas de 

agotamiento, falta de motivación, nerviosismo y problemas de concentración. Se 

determinó una correlación significativa entre el burnout y la percepción del clima 

laboral. Concluyendo que el agotamiento emocional genera aumento de estrés 

emocional y cansancio físico lo que perjudica en la realización de tareas del propio 

representante del cuidado en pacientes (15).  

El término burnout se emplea para describir una forma de estrés laboral persistente 

que surge particularmente entre profesionales que interactúan de manera directa y 

constante con otras personas, sobre todo en contextos de asistencia o apoyo. Por 
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esta razón, el personal del ámbito sanitario, incluyendo médicos, enfermeras, 

psicólogos, psiquiatras y otros, se encuentra entre los más susceptibles a 

experimentar este síndrome. La vulnerabilidad de este colectivo se debe a la 

naturaleza compleja de las situaciones que enfrentan regularmente en su trabajo.(17), 

Los efectos del síndrome de Burnout se manifiestan a través de cambios físicos, 

psicológicos y de comportamiento vinculados al estrés. Estos cambios 

frecuentemente conducen a problemas dentro del ambiente de trabajo, como 

actitudes hostiles, problemas de concentración, incremento en conflictos con colegas, 

retrasos y ausencias laborales (18). 

Po eso el ambiente laboral se refiere al ambiente o percepción general que tiene los 

efectos del síndrome de Burnout se manifiestan a través de cambios físicos, 

psicológicos y de comportamiento vinculados al estrés. Estos cambios 

frecuentemente conducen a problemas dentro del ambiente de trabajo, como 

actitudes hostiles, problemas de concentración, incremento en conflictos con colegas, 

retrasos y ausencias laborales. Tales problemas están directamente relacionados con 

una reducción en la eficacia, calidad, calidez y productividad en el desempeño laboral 

(18).  

El personal de un establecimiento de salud es crítico, ya que un ambiente de trabajo 

desfavorable puede aumentar significativamente los niveles de agotamiento, 

desmotivación y estrés en los expertos en salud, presión constante, la falta de 

recursos adecuados, las largas jornadas laborales y un liderazgo ineficiente son 

factores del clima laboral que pueden exacerbar. En cambio, el ambiente de trabajo 

positivo, que ofrezca apoyo emocional, reconocimiento y oportunidades de desarrollo, 

tiende a reducir los síntomas del burnout. 
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V. CONCLUSIONES.  

 

Se identificó la relación existente entre el agotamiento emocional y el clima laboral. 

Existe una relación significativa entre la despersonalización y el clima laboral. 

Existe una relación entre realización personal con el clima laboral. 

Se determinó la relación entre las variables síndrome de burnout y clima laboral. 
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VI. RECOMENDACIONES.  

 

En tanto, se considera recomienda al director del Establecimiento a trabajar 

coordinadamente entre el jefe de recursos y jefes encargadas de cada servicio para 

que mejoren sus estructuras en cuanto a los horarios de turnos del personal para 

mitigar la carga laboral, estrés y su vez dirigir cotidianamente controles de factores 

que puedan generar un clima laboral inadecuado en las diferentes áreas. 

 

Se sugiere en director del establecimiento de salud trabajar conjuntamente al  jefe del 

área de psicología para Implementar programas educativos y destrezas de promoción 

y aprensión para reducir el estrés, además se debe fomentar la sensibilización a los 

obreros que cuidan la salud en cuenta a las posibilidades de señales vinculadas con 

este problema y animar a tratarse rápidamente, también mantener una comunicación 

abierta, promover el bienestar mental y físico de los empleados, reconocer los logros, 

permitiría al profesional de salud a reducir el agotamiento emocional y mejorar la 

productividad y satisfacción.  

 

Se recomienda en este caso al director del establecimiento de salud, y a los jefes de 

cada área busque generar o promover espacios de retroalimentación, apoyo 

emocional y trabajo en equipo, así como fomentar un entorno de respeto y 

reconocimiento hacia el personal, lo que podría reducir la despersonalización y 

mejorar el bienestar general del equipo. 

 

Se recomienda que el director y al jefe de recursos humanos del establecimiento 

busquen estrategias para fomentar un ambiente positivo donde se reconozca el 

esfuerzo de los trabajadores como incentivos monetarios o días de descanso, así 

mismo promoviendo oportunidades de crecimiento y mejorar la comunicación interna, 

esto podrían incrementar la sensación de realización personal favoreciendo el clima 

laboral del establecimiento de salud.
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de Operacionalización de operacionales de variables  
. 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

Síndrome 
de Burnout 

Maslach y Jackson definen el 
término de SB para describir 
una forma de estrés laboral 
persistente que surge 
particularmente entre 
profesionales que interactúan 
de manera directa y constante 
con otras personas, sobre todo 
en contextos de asistencia o 

apoyo. (1) 

La variable Síndrome de 
Burnout, será́ medida a través 
de un cuestionario Maslach, 
compuesto por 22 ítems 
correspondientes a las tres 
dimensiones, en una escala de 
respuesta: Nunca; Pocas veces 
al año; Una vez al mes; Unas 
pocas veces al mes; Una vez a 
la semana; Pocas veces a la 
semana; Todos los días. 

Agotamiento 
emocional 

Agotamiento 

1 al 9 

Likert 

Cansancio 

Inadaptación 

Despersonalización 
Perturbación 

10 al 14 Auto 
alejamiento 

Realización 
personal 

Realización 

15 al 22 
Autonomía 

Autoconfianza 

 

 

 



 

 
 

 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

Clima laboral 

El Ministerio de Salud de Perú 
ha enfatizado la importancia 
del clima organizacional (CO) 
en los hospitales como un 
factor clave. Este enfoque 
reconoce la relevancia de las 
percepciones y actitudes de 
los empleados hacia los 
procedimientos de la 
institución y su ambiente 
laboral. El objetivo es fomentar 
o preservar servicios que 
cumplan con los estándares 
de calidad esperados, 
incrementar la satisfacción de 
los usuarios y apoyar el triunfo 
organizacional. 

Esta Variable será́ evaluada a 
través de la Escala de Clima 
laboral, compuesta por 5 
dimensiones y 50 times, en una 
escala de Ninguna o nunca; 
Poco; Regular o algo; Mucho; 
Todo o siempre. 

Comunicación 

Calidad de 
comunicación 

1 al 38 Likert 

Comunicación 
con el jefe 

Conflicto y 
cooperación 

Manejo de 
conflictos 

Relaciones 

Remuneración 
Pago a tiempo 

Equidad 

Recompensa 
Justicia 

Beneficios 

Confort 
Limpieza 

comodidad 

Estructura 
 

Reglas 

Funciones 

Identidad 
 

Compromiso  

Interés 

Liderazgo 
 

Disposición 

Preocupación 

Motivación 
 

Satisfacción 

Apoyo 

Innovación 
 

Creatividad 

Nuevas ideas 

Toma de 
decisiones 

Participación 

Centralización 



 

 
 

 
 
Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos. 
 
 

Cuestionario para medir Síndrome Burnout. 

Estimado participante la presente encuesta tiene la finalidad de recoger información 
para evaluar su nivel de estrés laboral (Síndrome de Burnout). Para la cual se solicita 
su participación completando el presente cuestionario; el mismo que es de carácter 
confidencial y le tomará un máximo de diez minutos completarlo. Agradezco de 
antemano su participación. 
 

0=Nunca 
1=Pocas veces al año 
2=Una vez al mes 
3=Unas pocas veces al mes 
4=Una vez a la semana 
5=Pocas veces a la semana 
6=Todos los días 
 

Agotamiento emocional 0 1 2 3 4 5 6 

Me siento emocionalmente defraudado de mi 
trabajo.  

              

Cuando termino mi jornada de trabajo me 
siento agotado.  

              

Cuando me levanto por las mañanas y me 
enfrento a otra jornada de mi trabajo me siento 
agotado.  

              

Siento que trabajar todo el día con la gente me 
cansa.  

              

Siento que mi trabajo me está desgastando.                

Me siento defraudado por el trabajo.                

Siento que estoy demasiado tiempo en mi 
trabajo.  

              

Siento que trabajar en contacto directo con las 
personas me cansa.  

              

Me siento como si estuviera al límite de mis 
posibilidades.  

              

Despersonalización 0 1 2 3 4 5 6 



 

 
 

Siento que estoy tratando a algunos 
beneficiados de mí como si fuesen objetos 
impersonales.  

              

Siento que me he hecho más duro con la 
gente.  

              

Me preocupa que este trabajo me está 
endureciendo emocionalmente.  

              

Siento que realmente no me importa lo que les 
ocurra las personas a las que tengo que 
atender profesionalmente.   

              

Me parece que los beneficiarios de mi trabajo 
me culpan de algunos de sus problemas 

              

Realización personal 0 1 2 3 4 5 6 

Siento que puedo entender fácilmente a las 
personas que tengo que atender. 

              

Siento que trato con mucha efectividad los 
problemas de las personas a las que tengo 
que atender. 

              

Siento que estoy influyendo positivamente en 
las vidas de otras personas a través de mi 
trabajo. 

              

Me siento muy enérgico en mi trabajo.               

Siento que puedo crear con facilidad un clima 
agradable en mi trabajo 

              

Me siento entusiasmado después de haber 
trabajado íntimamente con quienes tengo que 
atender. 

              

Creo que consigo muchas cosas valiosas en 
este trabajo. 

              

Siento que en mi trabajo los problemas 
emocionales son tratados de forma adecuada 

              

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

Cuestionario para medir clima laboral. 

Estimado participante la presente encuesta tiene la finalidad de recoger información 
para evaluar el clima laboral. Para la cual se solicita su participación completando el 
presente cuestionario; el mismo que es de carácter confidencial y le tomará un 
máximo de diez minutos completarlo. Agradezco de antemano su participación. 
 

1=Totalmente en desacuerdo 
2=En desacuerdo 
3=Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
4=De acuerdo 
5=Totalmente de acuerdo 
 

Comunicación 1 2 3 4 5 

Existe una buena comunicación entre mis 
compañeros de trabajo.  

          

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

          

Presto atención a los comunicados que emiten 
mis jefes.  

          

En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi 
punto de vista, aun cuando contradiga a los 
demás miembros.  

          



 

 
 

La información de interés para todos llega de 
manera oportuna a mi persona.  

          

Conflicto y cooperación 1 2 3 4 5 

Considero que el trabajo que realiza mi jefe 
inmediato para manejar conflictos es bueno.  

          

Mantengo buenas relaciones con los miembros 
de mi grupo de trabajo.  

          

Las reuniones de coordinación con los 
miembros de otras áreas son frecuentes.  

          

Remuneración 1 2 3 4 5 

Recibo mi pago a tiempo.            

Existe equidad en las remuneraciones.            

Mi salario y beneficios son razonables.  
          

Mi remuneración es adecuada en relación con el 
trabajo que realizo.  

          

El sueldo que percibo satisface mis necesidades 
básicas.  

          

Recompensa 1 2 3 4 5 

Los premios y reconocimientos son distribuidos 
en forma justa.  

          

Considero que los beneficios que me ofrecen en 
mi trabajo son los adecuados.  

          

Existen incentivos laborales para que yo trate de 
hacer mejor mi trabajo.  

          

Confort 1 2 3 4 5 



 

 
 

La limpieza de los ambientes es adecuada.            

Considero que la distribución física de mi área 
me permite trabajar cómoda y eficientemente.  

          

Existe un ambiente organizado en mi 
organización de salud. Mi trabajo es evaluado 
en forma adecuada.  

          

Estructura 1 2 3 4 5 



 

 
 

Las normas y reglas de mi organización son 
claras y facilitan mi trabajo.  

          

Conozco las tareas o funciones específicas que 
debo realizar en mi organización.  

          

Las tareas que desempeño corresponden a mi 
función.  

          

Identidad 1 2 3 4 5 

Me interesa el desarrollo de mi organización de 
salud.  

          

Estoy comprometido con mi organización de 
salud.  

          

Me siento a gusto de formar parte de la 
organización.  

          

Liderazgo 1 2 3 4 5 

Mi jefe está disponible cuando se le necesita.            

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 
ambiente laboral agradable.  

          

Los esfuerzos de los jefes se encaminan al 
logro de objetivos de mi organización de salud.  

          

Motivación 1 2 3 4 5 

El trabajo que realizo permite que desarrolle al 
máximo todas mis capacidades.  

          

En términos generales, me siento satisfecho con 
mi ambiente de trabajo.  

          

Puedo contar con mis compañeros de trabajo 
cuando los necesito.  

          

Innovación 1 2 3 4 5 



 

 
 

La innovación es característica de nuestra 
organización.  

          

Se me permite ser creativo e innovador en las 
soluciones de los problemas laborales.  

          

Es fácil para mis compañeros de trabajo que 
sus nuevas ideas sean consideradas.  

          

Mi institución es flexible y se adapta bien a los 
cambios.  

          

Toma de decisiones 1 2 3 4 5 

En mi organización participo en la toma de 
decisiones.  

          

Mi jefe inmediato trata de obtener información 
antes de tomar una decisión.  

          

Las decisiones se toman en el nivel en el que 
deben tomarse.  

          



 

 
 

 

Anexo 3. Ficha de validación de instrumentos para la recolección de datos 
 

Ficha técnica del instrumento cuestionario Síndrome de Burnout  

 

Criterio Información 

Nombre del 

instrumento 

Cuestionario Síndrome de Burnout. 

Autor Maslach y Jackson (1981) 

Perfil VT mi. INVENTARIO DE BURNOUT ESCALA 
MASLACH (MBI) [Internet]. Blogspot.com. [consultado 
el 14 de mayo de 2024]. Disponible en: 
https://estadisticando.blogspot.com/2016/04/escala-
maslach-burnout-inventory-mbi.html. 
 

Año  2024 

País Perú 
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VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL 
 
INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el presente cuestionario que 
permitirá recoger los datos para la investigación:  Síndrome de burnout y clima laboral 
en el personal de un establecimiento de salud. Por lo que se le solicita que tenga a 
bien evaluar este instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar 
las correcciones pertinentes. Los criterios de validación de contenido son:  
 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 
El ítem pertenece a la dimensión 
y basta para obtener la medición 
de esta 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Claridad 
El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y semántica 
son adecuadas 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene relación lógica con el 
indicador que está midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Relevancia 
El ítem es esencial o importante, 
es decir, debe ser incluido 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 
 

 
MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE CLIMA 

LABORAL 
 
Definición de la variable: El Ministerio de Salud de Perú ha enfatizado la importancia 
del clima organizacional (CO) en los hospitales como un factor clave. Este enfoque 
reconoce la relevancia de las percepciones y actitudes de los empleados hacia los 
procedimientos de la institución y su ambiente laboral. El objetivo es fomentar o 
preservar servicios que cumplan con los estándares de calidad esperados, 
incrementar la satisfacción de los usuarios y apoyar el triunfo organizacional 
 
Instrumento elaborado en base a los aportes del MINSA 
 

Dimensión 
Indicad
or 

Ítem o enunciado 

S
u
fi
c
i
e
n
c
i
a 

C
l
a
r
i
d
a
d 

C
o
h
e
r
e
n
c
i
a 

R
e
l
e
v
a
n
c
i
a 

Observación 

Comunica
ción 

Calidad 
Existe una buena 
comunicación entre mis 
compañeros de trabajo.  

1 1 1 1  



 

 
 

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

1 1 1 1  

Comuni
cación 
con el 
jefe 

Presto atención a los 
comunicados que emiten 
mis jefes.  

1 1 1 1  

En mi equipo de trabajo, 
puedo expresar mi punto 
de vista, aun cuando 
contradiga a los demás 
miembros.  

1 1 1 1  

La información de interés 
para todos llega de 
manera oportuna a mi 
persona.  

1 1 1 1  

Conflicto y 
cooperaci
ón 

Manejo 
de 
conflict
os 

Considero que el trabajo 
que realiza mi jefe 
inmediato para manejar 
conflictos es bueno.  

1 1 1 1  

Relacio
nes 

Mantengo buenas 
relaciones con los 
miembros de mi grupo de 
trabajo.  

1 1 1 1  

Las reuniones de 
coordinación con los 
miembros de otras áreas 
son frecuentes.  

1 1 1 1  

Remunera
ción  

Pago a 
tiempo 

Recibo mi pago a tiempo.  1 1 1 1  

Existe equidad en las 
remuneraciones.  

1 1 1 1  

Mi salario y beneficios son 
razonables.  

1 1 1 1  

Equida
d 

Mi remuneración es 
adecuada en relación con 
el trabajo que realizo.  

1 1 1 1  

El sueldo que percibo 
satisface mis 
necesidades básicas.  

1 1 1 1  

Recompe
nsa 

Justicia 

Los premios y 
reconocimientos son 
distribuidos en forma 
justa.  

1 1 1 1  

Benefic
ios 

Considero que los 
beneficios que me 
ofrecen en mi trabajo son 
los adecuados.  

1 1 1 1  

 
Existen incentivos 
laborales para que yo 

1 1 1 1  



 

 
 

trate de hacer mejor mi 
trabajo.  

Confort 

Limpiez
a 

La limpieza de los 
ambientes es adecuada.  

1 1 1 1  

Comodi
dad 
 

Considero que la 
distribución física de mi 
área me permite trabajar 
cómoda y eficientemente.  

1 1 1 1  

Existe un ambiente 
organizado en mi 
organización de salud. Mi 
trabajo es evaluado en 
forma adecuada.  

1 1 1 1  

Estructura 

Reglas 
Las normas y reglas de mi 
organización son claras y 
facilitan mi trabajo.  

1 1 1 1  

Comuni
cación 

Conozco las tareas o 
funciones específicas que 
debo realizar en mi 
organización.  

1 1 1 1  

Las tareas que 
desempeño 
corresponden a mi 
función.  

1 1 1 1  

Identidad 

Compr
omiso 

Me interesa el desarrollo 
de mi organización de 
salud.  

1 1 1 1  

Interés 

Estoy comprometido con 
mi organización de salud.  

1 1 1 1  

Me siento a gusto de 
formar parte de la 
organización.  

1 1 1 1  

Liderazgo 

Disposi
ción 

Mi jefe está disponible 
cuando se le necesita.  

1 1 1 1  

Preocu
pación 

Mi jefe inmediato se 
preocupa por crear un 
ambiente laboral 
agradable.  

1 1 1 1  

Los esfuerzos de los jefes 
se encaminan al logro de 
objetivos de mi 
organización de salud.  

1 1 1 1  

Motivació
n  

satisfac
ción  

El trabajo que realizo 
permite que desarrolle al 
máximo todas mis 
capacidades.  

1 1 1 1  

Apoyo 
En términos generales, 
me siento satisfecho con 
mi ambiente de trabajo.  

1 1 1 1  



 

 
 

Puedo contar con mis 
compañeros de trabajo 
cuando los necesito.  

1 1 1 1  

Innovació
n  

Creativi
dad 

La innovación es 
característica de nuestra 
organización.  

1 1 1 1  

Se me permite ser 
creativo e innovador en 
las soluciones de los 
problemas laborales.  

1 1 1 1  

Nuevas 
ideas 

Es fácil para mis 
compañeros de trabajo 
que sus nuevas ideas 
sean consideradas.  

1 1 1 1  

Mi institución es flexible y 
se adapta bien a los 
cambios.  

1 1 1 1  

Toma de 
decisiones 

Particip
ación  

En mi organización 
participo en la toma de 
decisiones.  

1 1 1 1  

Centrali
zación  

Mi jefe inmediato trata de 
obtener información antes 
de tomar una decisión.  

1 1 1 1  

Las decisiones se toman 
en el nivel en el que 
deben tomarse.  

1 1 1 1  



 

 
 

FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 
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experto 
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Años de experiencia laboral 19 años 

Máximo grado académico Doctor 
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Institución laboral UCV 

Labor que desempeña Docente 

Número telefónico 979655045 

Correo electrónico eramosf@ucv.edu.pe 

Firma 
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VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL 
 
INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el presente cuestionario que 
permitirá recoger los datos para la investigación:  Síndrome de burnout y clima laboral 
en el personal de un establecimiento de salud. Por lo que se le solicita que tenga a 
bien evaluar este instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar 
las correcciones pertinentes. Los criterios de validación de contenido son:  
 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 
El ítem pertenece a la dimensión 
y basta para obtener la medición 
de esta 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Claridad 
El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y semántica 
son adecuadas 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene relación lógica con el 
indicador que está midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Relevancia 
El ítem es esencial o importante, 
es decir, debe ser incluido 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 
 

 
MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE CLIMA 

LABORAL 
 
Definición de la variable: El Ministerio de Salud de Perú ha enfatizado la importancia 
del clima organizacional (CO) en los hospitales como un factor clave. Este enfoque 
reconoce la relevancia de las percepciones y actitudes de los empleados hacia los 
procedimientos de la institución y su ambiente laboral. El objetivo es fomentar o 
preservar servicios que cumplan con los estándares de calidad esperados, 
incrementar la satisfacción de los usuarios y apoyar el triunfo organizacional 
 
Instrumento elaborado en base a los aportes del MINSA 
 

Dimensión Indicador Ítem o enunciado 

S
u
f
i
c
i
e
n
c
i
a 

C
l
a
r
i
d
a
d 

C
o
h
e
r
e
n
c
i
a 

R
e
l
e
v
a
n
c
i
a 

Observación 

Comunica
ción 

Calidad 

Existe una buena 
comunicación entre 
mis compañeros de 
trabajo.  

1 1 1 1  



 

 
 

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

1 1 1 1  

Comunica
ción con 
el jefe 

Presto atención a los 
comunicados que 
emiten mis jefes.  

1 1 1 1  

En mi equipo de 
trabajo, puedo 
expresar mi punto de 
vista, aun cuando 
contradiga a los 
demás miembros.  

1 1 1 1  

La información de 
interés para todos 
llega de manera 
oportuna a mi 
persona.  

1 1 1 1  

Conflicto y 
cooperaci
ón 

Manejo 
de 
conflictos 

Considero que el 
trabajo que realiza 
mi jefe inmediato 
para manejar 
conflictos es bueno.  

1 1 1 1  

Relacione
s 

Mantengo buenas 
relaciones con los 
miembros de mi 
grupo de trabajo.  

1 1 1 1  

Las reuniones de 
coordinación con los 
miembros de otras 
áreas son 
frecuentes.  

1 1 1 1  

Remunera
ción  

Pago a 
tiempo 

Recibo mi pago a 
tiempo.  

1 1 1 1  

Existe equidad en 
las remuneraciones.  

1 1 1 1  

Mi salario y 
beneficios son 
razonables.  

1 1 1 1  

Equidad 

Mi remuneración es 
adecuada en 
relación con el 
trabajo que realizo.  

1 1 1 1  

El sueldo que 
percibo satisface 
mis necesidades 
básicas.  

1 1  1  

Recompe
nsa 

Justicia 
Los premios y 
reconocimientos son 

1 1 1 1  



 

 
 

distribuidos en forma 
justa.  

Beneficios 

Considero que los 
beneficios que me 
ofrecen en mi trabajo 
son los adecuados.  

1 1 1 1  

 

Existen incentivos 
laborales para que 
yo trate de hacer 
mejor mi trabajo.  

1 1 1 1  

Confort 

Limpieza 
La limpieza de los 
ambientes es 
adecuada.  

1 1 1 1  

Comodida
d 
 

Considero que la 
distribución física de 
mi área me permite 
trabajar cómoda y 
eficientemente.  

1 1 1 1  

Existe un ambiente 
organizado en mi 
organización de 
salud. Mi trabajo es 
evaluado en forma 
adecuada.  

1 1 1 1  

Estructura 

Reglas 

Las normas y reglas 
de mi organización 
son claras y facilitan 
mi trabajo.  

1 1 1 1  

Comunica
ción 

Conozco las tareas o 
funciones 
específicas que 
debo realizar en mi 
organización.  

1 1 1 1  

Las tareas que 
desempeño 
corresponden a mi 
función.  

1 1 1 1  

Identidad 

Compromi
so 

Me interesa el 
desarrollo de mi 
organización de 
salud.  

1 1 1 1  

Interés 

Estoy comprometido 
con mi organización 
de salud.  

1 1 1 1  

Me siento a gusto de 
formar parte de la 
organización.  

1 1 1 1  

Liderazgo 
Disposició
n 

Mi jefe está 
disponible cuando 
se le necesita.  

1 1 1 1  



 

 
 

Preocupa
ción 

Mi jefe inmediato se 
preocupa por crear 
un ambiente laboral 
agradable.  

1 1 1 1  

Los esfuerzos de los 
jefes se encaminan 
al logro de objetivos 
de mi organización 
de salud.  

1 1 1 1  

Motivació
n  

Satisfacci
ón  

El trabajo que realizo 
permite que 
desarrolle al máximo 
todas mis 
capacidades.  

1 1 1 1  

Apoyo 

En términos 
generales, me siento 
satisfecho con mi 
ambiente de trabajo.  

1 1 1 1  

Puedo contar con 
mis compañeros de 
trabajo cuando los 
necesito.  

1 1 1 1  

Innovació
n  

Creativida
d 

La innovación es 
característica de 
nuestra 
organización.  

1 1 1 1  

Se me permite ser 
creativo e innovador 
en las soluciones de 
los problemas 
laborales.  

1 1 1 1  

Nuevas 
ideas 

Es fácil para mis 
compañeros de 
trabajo que sus 
nuevas ideas sean 
consideradas.  

1 1 1 1  

Mi institución es 
flexible y se adapta 
bien a los cambios.  

1 1 1 1  

Toma de 
decisiones 

Participaci
ón  

En mi organización 
participo en la toma 
de decisiones.  

1 1 1 1  

Centraliza
ción  

Mi jefe inmediato 
trata de obtener 
información antes de 
tomar una decisión.  

1 1 1 1  

Las decisiones se 
toman en el nivel en 
el que deben 
tomarse.  

1 1 1 1  



 

 

FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento Clima laboral MINSA 
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experto 

Julio Roberto Izquierdo Espinoza 

Documento de identidad 40802335 
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Número telefónico 957879560 
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Firma  

Fecha  25 / 03 / 2024 
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VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL 
 
INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el presente cuestionario que 
permitirá recoger los datos para la investigación:  Síndrome de burnout y clima laboral 
en el personal de un establecimiento de salud. Por lo que se le solicita que tenga a 
bien evaluar este instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar 
las correcciones pertinentes. Los criterios de validación de contenido son:  
 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 
El ítem pertenece a la dimensión 
y basta para obtener la medición 
de esta 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Claridad 
El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y semántica 
son adecuadas 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene relación lógica con el 
indicador que está midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Relevancia 
El ítem es esencial o importante, 
es decir, debe ser incluido 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 
 

 
MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE CLIMA 

LABORAL 
 
Definición de la variable: El Ministerio de Salud de Perú ha enfatizado la importancia 
del clima organizacional (CO) en los hospitales como un factor clave. Este enfoque 
reconoce la relevancia de las percepciones y actitudes de los empleados hacia los 
procedimientos de la institución y su ambiente laboral. El objetivo es fomentar o 
preservar servicios que cumplan con los estándares de calidad esperados, 
incrementar la satisfacción de los usuarios y apoyar el triunfo organizacional 
 
Instrumento elaborado en base a los aportes del MINSA 
 

Dimensión Indicador Ítem o enunciado 

S
u
f
i
c
i
e
n
c
i
a 

C
l
a
r
i
d
a
d 

C
o
h
e
r
e
n
c
i
a 

R
e
l
e
v
a
n
c
i
a 

Observación 

Comunica
ción 

Calidad 

Existe una buena 
comunicación entre 
mis compañeros de 
trabajo.  

1 1 1 1  



 

 

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

1 1 1 1  

Comunica
ción con 
el jefe 

Presto atención a los 
comunicados que 
emiten mis jefes.  

1 1 1 1  

En mi equipo de 
trabajo, puedo 
expresar mi punto de 
vista, aun cuando 
contradiga a los 
demás miembros.  

1 1 1 1  

La información de 
interés para todos 
llega de manera 
oportuna a mi 
persona.  

1 1 1 1  

Conflicto y 
cooperaci
ón 

Manejo 
de 
conflictos 

Considero que el 
trabajo que realiza 
mi jefe inmediato 
para manejar 
conflictos es bueno.  

1 1 1 1  

Relacione
s 

Mantengo buenas 
relaciones con los 
miembros de mi 
grupo de trabajo.  

1 1 1 1  

Las reuniones de 
coordinación con los 
miembros de otras 
áreas son 
frecuentes.  

1 1 1 1  

Remunera
ción  

Pago a 
tiempo 

Recibo mi pago a 
tiempo.  

1 1 1 1  

Existe equidad en 
las remuneraciones.  

1 1 1 1  

Mi salario y 
beneficios son 
razonables.  

1 1 1 1  

Equidad 

Mi remuneración es 
adecuada en 
relación con el 
trabajo que realizo.  

1 1 1 1  

El sueldo que 
percibo satisface 
mis necesidades 
básicas.  

1 11  1  

Recompe
nsa 

Justicia 
Los premios y 
reconocimientos son 

1 1 1 1  



 

 

distribuidos en forma 
justa.  

Beneficios 

Considero que los 
beneficios que me 
ofrecen en mi trabajo 
son los adecuados.  

1 1 1 1  

 

Existen incentivos 
laborales para que 
yo trate de hacer 
mejor mi trabajo.  

1 1 1 1  

Confort 

Limpieza 
La limpieza de los 
ambientes es 
adecuada.  

1 1 1 1  

Comodida
d 
 

Considero que la 
distribución física de 
mi área me permite 
trabajar cómoda y 
eficientemente.  

1 1 1 1  

Existe un ambiente 
organizado en mi 
organización de 
salud. Mi trabajo es 
evaluado en forma 
adecuada.  

1 1 1 1  

Estructura 

Reglas 

Las normas y reglas 
de mi organización 
son claras y facilitan 
mi trabajo.  

1 1 1 1  

Comunica
ción 

Conozco las tareas o 
funciones 
específicas que 
debo realizar en mi 
organización.  

1 1 1 1  

Las tareas que 
desempeño 
corresponden a mi 
función.  

1 1 1 1  

Identidad 

Compromi
so 

Me interesa el 
desarrollo de mi 
organización de 
salud.  

1 1 1 1  

Interés 

Estoy comprometido 
con mi organización 
de salud.  

1 1 1 1  

Me siento a gusto de 
formar parte de la 
organización.  

1 1 1 1  

Liderazgo 
Disposició
n 

Mi jefe está 
disponible cuando 
se le necesita.  

1 1 1 1  



 

 

Preocupa
ción 

Mi jefe inmediato se 
preocupa por crear 
un ambiente laboral 
agradable.  

1 1 1 1  

Los esfuerzos de los 
jefes se encaminan 
al logro de objetivos 
de mi organización 
de salud.  

1 1 1 1  

Motivació
n  

Satisfacci
ón  

El trabajo que realizo 
permite que 
desarrolle al máximo 
todas mis 
capacidades.  

1 1 1 1  

Apoyo 

En términos 
generales, me siento 
satisfecho con mi 
ambiente de trabajo.  

1 1 1 1  

Puedo contar con 
mis compañeros de 
trabajo cuando los 
necesito.  

1 1 1 1  

Innovació
n  

Creativida
d 

La innovación es 
característica de 
nuestra 
organización.  

1 1 1 1  

Se me permite ser 
creativo e innovador 
en las soluciones de 
los problemas 
laborales.  

1 1 1 1  

Nuevas 
ideas 

Es fácil para mis 
compañeros de 
trabajo que sus 
nuevas ideas sean 
consideradas.  

1 1 1 1  

Mi institución es 
flexible y se adapta 
bien a los cambios.  

1 1 1 1  

Toma de 
decisiones 

Participaci
ón  

En mi organización 
participo en la toma 
de decisiones.  

1 1 1 1  

Centraliza
ción  

Mi jefe inmediato 
trata de obtener 
información antes de 
tomar una decisión.  

1 1 1 1  

Las decisiones se 
toman en el nivel en 
el que deben 
tomarse.  

1 1 1 1  
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VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL 
 
INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el presente cuestionario que 
permitirá recoger los datos para la investigación:  Síndrome de burnout y clima laboral 
en el personal de un establecimiento de salud. Por lo que se le solicita que tenga a 
bien evaluar este instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar 
las correcciones pertinentes. Los criterios de validación de contenido son:  
 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 
El ítem pertenece a la dimensión 
y basta para obtener la medición 
de esta 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Claridad 
El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y semántica 
son adecuadas 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene relación lógica con el 
indicador que está midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Relevancia 
El ítem es esencial o importante, 
es decir, debe ser incluido 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 
 

 
MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE CLIMA 

LABORAL 
 
Definición de la variable: El Ministerio de Salud de Perú ha enfatizado la importancia 
del clima organizacional (CO) en los hospitales como un factor clave. Este enfoque 
reconoce la relevancia de las percepciones y actitudes de los empleados hacia los 
procedimientos de la institución y su ambiente laboral. El objetivo es fomentar o 
preservar servicios que cumplan con los estándares de calidad esperados, 
incrementar la satisfacción de los usuarios y apoyar el triunfo organizacional 
 
Instrumento elaborado en base a los aportes del MINSA 
 

Dimensión Indicador Ítem o enunciado 

S
u
f
i
c
i
e
n
c
i
a 

C
l
a
r
i
d
a
d 

C
o
h
e
r
e
n
c
i
a 

R
e
l
e
v
a
n
c
i
a 

Observación 

Comunica
ción 

Calidad 

Existe una buena 
comunicación entre 
mis compañeros de 
trabajo.  

1 1 1 1  



 

 
 

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

1 1 1 1  

Comunica
ción con 
el jefe 

Presto atención a los 
comunicados que 
emiten mis jefes.  

1 1 1 1  

En mi equipo de 
trabajo, puedo 
expresar mi punto de 
vista, aun cuando 
contradiga a los 
demás miembros.  

1 1 1 1  

La información de 
interés para todos 
llega de manera 
oportuna a mi 
persona.  

1 1 1 1  

Conflicto y 
cooperaci
ón 

Manejo 
de 
conflictos 

Considero que el 
trabajo que realiza 
mi jefe inmediato 
para manejar 
conflictos es bueno.  

1 1 1 1  

Relacione
s 

Mantengo buenas 
relaciones con los 
miembros de mi 
grupo de trabajo.  

1 1 1 1  

Las reuniones de 
coordinación con los 
miembros de otras 
áreas son 
frecuentes.  

1 1 1 1  

Remunera
ción  

Pago a 
tiempo 

Recibo mi pago a 
tiempo.  

1 1 1 1  

Existe equidad en 
las remuneraciones.  

1 1 1 1  

Mi salario y 
beneficios son 
razonables.  

1 1 1 1  

Equidad 

Mi remuneración es 
adecuada en 
relación con el 
trabajo que realizo.  

1 1 1 1  

El sueldo que 
percibo satisface 
mis necesidades 
básicas.  

1 1 1 1  

Recompe
nsa 

Justicia 
Los premios y 
reconocimientos son 

1 1 1 1  



 

 
 

distribuidos en forma 
justa.  

Beneficios 

Considero que los 
beneficios que me 
ofrecen en mi trabajo 
son los adecuados.  

1 1 1 1  

 

Existen incentivos 
laborales para que 
yo trate de hacer 
mejor mi trabajo.  

1 1 1 1  

Confort 

Limpieza 
La limpieza de los 
ambientes es 
adecuada.  

1 1 1 1  

Comodida
d 
 

Considero que la 
distribución física de 
mi área me permite 
trabajar cómoda y 
eficientemente.  

1 1 1 1  

Existe un ambiente 
organizado en mi 
organización de 
salud. Mi trabajo es 
evaluado en forma 
adecuada.  

1 1 1 1  

Estructura 

Reglas 

Las normas y reglas 
de mi organización 
son claras y facilitan 
mi trabajo.  

1 1 1 1  

Comunica
ción 

Conozco las tareas o 
funciones 
específicas que 
debo realizar en mi 
organización.  

1 1 1 1  

Las tareas que 
desempeño 
corresponden a mi 
función.  

1 1 1 1  

Identidad 

Compromi
so 

Me interesa el 
desarrollo de mi 
organización de 
salud.  

1 1 1 1  

Interés 

Estoy comprometido 
con mi organización 
de salud.  

1 1 1 1  

Me siento a gusto de 
formar parte de la 
organización.  

1 1 1 1  

Liderazgo 
Disposició
n 

Mi jefe está 
disponible cuando 
se le necesita.  

1 1 1 1  



 

 
 

Preocupa
ción 

Mi jefe inmediato se 
preocupa por crear 
un ambiente laboral 
agradable.  

1 1 1 1  

Los esfuerzos de los 
jefes se encaminan 
al logro de objetivos 
de mi organización 
de salud.  

1 1 1 1  

Motivació
n  

Satisfacci
ón  

El trabajo que realizo 
permite que 
desarrolle al máximo 
todas mis 
capacidades.  

1 1 1 1  

Apoyo 

En términos 
generales, me siento 
satisfecho con mi 
ambiente de trabajo.  

1 1 1 1  

Puedo contar con 
mis compañeros de 
trabajo cuando los 
necesito.  

1 1 1 1  

Innovació
n  

Creativida
d 

La innovación es 
característica de 
nuestra 
organización.  

1 1 1 1  

Se me permite ser 
creativo e innovador 
en las soluciones de 
los problemas 
laborales.  

1 1 1 1  

Nuevas 
ideas 

Es fácil para mis 
compañeros de 
trabajo que sus 
nuevas ideas sean 
consideradas.  

1 1 1 1  

Mi institución es 
flexible y se adapta 
bien a los cambios.  

1 1 1 1  

Toma de 
decisiones 

Participaci
ón  

En mi organización 
participo en la toma 
de decisiones.  

1 1 1 1  

Centraliza
ción  

Mi jefe inmediato 
trata de obtener 
información antes de 
tomar una decisión.  

1 1 1 1  

Las decisiones se 
toman en el nivel en 
el que deben 
tomarse.  

1 1 1 1  



 

 
 

 
 

FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO. 
 

Nombre del instrumento Clima Laboral MINSA. 

Nombres y apellidos del 
experto 

Vilma Alejandrina Valverde Vera. 

Documento de identidad 17877429 

Años de experiencia laboral 28 años 

Máximo grado académico Magister 

Nacionalidad Peruana 

Institución laboral Minsa – EE. SS I-4 Consuelo de Velasco. 

Labor que desempeña Medico Asistencial. 

Número telefónico 948567856 

Correo electrónico Vilmaval2793@hotmail.com 
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VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL 
 
INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el presente cuestionario que 
permitirá recoger los datos para la investigación:  Síndrome de burnout y clima laboral 
en el personal de un establecimiento de salud. Por lo que se le solicita que tenga a 
bien evaluar este instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar 
las correcciones pertinentes. Los criterios de validación de contenido son:  
 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 
El ítem pertenece a la dimensión 
y basta para obtener la medición 
de esta 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Claridad 
El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y semántica 
son adecuadas 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene relación lógica con el 
indicador que está midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Relevancia 
El ítem es esencial o importante, 
es decir, debe ser incluido 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 
 

 
MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE CLIMA 

LABORAL 
 
Definición de la variable: El Ministerio de Salud de Perú ha enfatizado la importancia 
del clima organizacional (CO) en los hospitales como un factor clave. Este enfoque 
reconoce la relevancia de las percepciones y actitudes de los empleados hacia los 
procedimientos de la institución y su ambiente laboral. El objetivo es fomentar o 
preservar servicios que cumplan con los estándares de calidad esperados, 
incrementar la satisfacción de los usuarios y apoyar el triunfo organizacional 
 
Instrumento elaborado en base a los aportes del MINSA 
 

Dimensión Indicador Ítem o enunciado 

S
u
f
i
c
i
e
n
c
i
a 

C
l
a
r
i
d
a
d 

C
o
h
e
r
e
n
c
i
a 

R
e
l
e
v
a
n
c
i
a 

Observación 

Comunica
ción 

Calidad 

Existe una buena 
comunicación entre 
mis compañeros de 
trabajo.  

1 1 1 1  



 

 
 

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

1 1 1 1  

Comunica
ción con 
el jefe 

Presto atención a los 
comunicados que 
emiten mis jefes.  

1 1 1 1  

En mi equipo de 
trabajo, puedo 
expresar mi punto de 
vista, aun cuando 
contradiga a los 
demás miembros.  

1 1 1 1  

La información de 
interés para todos 
llega de manera 
oportuna a mi 
persona.  

1 1 1 1  

Conflicto y 
cooperaci
ón 

Manejo 
de 
conflictos 

Considero que el 
trabajo que realiza 
mi jefe inmediato 
para manejar 
conflictos es bueno.  

1 1 1 1  

Relacione
s 

Mantengo buenas 
relaciones con los 
miembros de mi 
grupo de trabajo.  

1 1 1 1  

Las reuniones de 
coordinación con los 
miembros de otras 
áreas son 
frecuentes.  

1 1 1 1  

Remunera
ción  

Pago a 
tiempo 

Recibo mi pago a 
tiempo.  

1 1 1 1  

Existe equidad en 
las remuneraciones.  

1 1 1 1  

Mi salario y 
beneficios son 
razonables.  

1 1 1 1  

Equidad 

Mi remuneración es 
adecuada en 
relación con el 
trabajo que realizo.  

1 1 1 1  

El sueldo que 
percibo satisface 
mis necesidades 
básicas.  

1 1 1 1  

Recompe
nsa 

Justicia 
Los premios y 
reconocimientos son 

1 1 1 1  



 

 
 

distribuidos en forma 
justa.  

Beneficios 

Considero que los 
beneficios que me 
ofrecen en mi trabajo 
son los adecuados.  

1 1 1 1  

 

Existen incentivos 
laborales para que 
yo trate de hacer 
mejor mi trabajo.  

1 1 1 1  

Confort 

Limpieza 
La limpieza de los 
ambientes es 
adecuada.  

1 1 1 1  

Comodida
d 
 

Considero que la 
distribución física de 
mi área me permite 
trabajar cómoda y 
eficientemente.  

1 1 1 1  

Existe un ambiente 
organizado en mi 
organización de 
salud. Mi trabajo es 
evaluado en forma 
adecuada.  

1 1 1 1  

Estructura 

Reglas 

Las normas y reglas 
de mi organización 
son claras y facilitan 
mi trabajo.  

1 1 1 1  

Comunica
ción 

Conozco las tareas o 
funciones 
específicas que 
debo realizar en mi 
organización.  

1 1 1 1  

Las tareas que 
desempeño 
corresponden a mi 
función.  

1 1 1 1  

Identidad 

Compromi
so 

Me interesa el 
desarrollo de mi 
organización de 
salud.  

1 1 1 1  

Interés 

Estoy comprometido 
con mi organización 
de salud.  

1 1 1 1  

Me siento a gusto de 
formar parte de la 
organización.  

1 1 1 1  

Liderazgo 
Disposició
n 

Mi jefe está 
disponible cuando 
se le necesita.  

1 1 1 1  



 

 
 

Preocupa
ción 

Mi jefe inmediato se 
preocupa por crear 
un ambiente laboral 
agradable.  

1 1 1 1  

Los esfuerzos de los 
jefes se encaminan 
al logro de objetivos 
de mi organización 
de salud.  

1 1 1 1  

Motivació
n  

Satisfacci
ón  

El trabajo que realizo 
permite que 
desarrolle al máximo 
todas mis 
capacidades.  

1 1 1 1  

Apoyo 

En términos 
generales, me siento 
satisfecho con mi 
ambiente de trabajo.  

1 1 1 1  

Puedo contar con 
mis compañeros de 
trabajo cuando los 
necesito.  

1 1 1 1  

Innovació
n  

Creativida
d 

La innovación es 
característica de 
nuestra 
organización.  

1 1 1 1  

Se me permite ser 
creativo e innovador 
en las soluciones de 
los problemas 
laborales.  

1 1 1 1  

Nuevas 
ideas 

Es fácil para mis 
compañeros de 
trabajo que sus 
nuevas ideas sean 
consideradas.  

1 1 1 1  

Mi institución es 
flexible y se adapta 
bien a los cambios.  

1 1 1 1  

Toma de 
decisiones 

Participaci
ón  

En mi organización 
participo en la toma 
de decisiones.  

1 1 1 1  

Centraliza
ción  

Mi jefe inmediato 
trata de obtener 
información antes de 
tomar una decisión.  

1 1 1 1  

Las decisiones se 
toman en el nivel en 
el que deben 
tomarse.  

1 1 1 1  
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Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna. 
 
 

Base de datos: Síndrome de Burnout y clima laboral. 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Base de datos: Síndrome de Burnout 



 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Base de datos: Clima laboral 



 

 
 

PRUEBA DE NORMALIDAD. 
 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

SÍNDROME DE BURNOUT ,138 123 ,005. ,971 123 ,007 

CLIMA LABORAL ,135 123 ,004 ,843 123 ,006 

a. Correlación de significación de Liillleforts 

 

Hipótesis:  

HO: La variable síndrome de burnout y clima laboral tienen una distribución normal. 

H1: La variable síndrome de burnout y clima laboral no tienen una distribución normal. 

Nivel de significancia: 

Confianza: 95% 

Significancia (ALFA): 5% 

 

Prueba de normalidad:  

Si n>50 es mayor se aplica Kolmogorov-Smimov. 

Si n<=50 se aplica Shapiro-Wilk 

Criterio de decisión: 

 

1. Si p-valor es menor o igual que el ALFA, se rechaza la HO y se acepta H1, 

entonces empleamos pruebas no paramétricas. 

2. Si p-valor es mayor que el ALFA, se acepta la HO y se rechaza la H1. Entonces 

empleamos pruebas paramétricas.  

 

Conclusiones 

Habiendo planteado que la muestra es de 123, se tuvo en consideración la prueba de 

normalidad de Kolmogorov-Smirnova, obteniendo un nivel de significancia de 0,005 

para la síndrome de burnout y 0,004 para la variable clima laboral, como se puede 

observar para ambas variables el nivel de significancia es menor  de 0.05,  por lo que 

se rechaza HO y se acepta H1, concluyendo que ambas variables no tienen una 

distribución normal; por lo tanto, se utilizó la correlación de Rho de Spearman, 

además para la contratación de Hipótesis fue  seleccionada la prueba estadística de 

Wilcoxon. 

 



 

 
 

Análisis inferencial 
 
H1: Existe relación significativa síndrome de burnout y clima laboral. 

H0: No existe relación significativa entre síndrome y clima laboral. 

 

Tabla 5. Contrastación de Hipótesis general. 

 N Rango promedio 
Suma de rangos 

SÍNDROME DE 

BURNOUT- 

CLIMA LABORAL 

-Rangos negativos 123a 61.50 3285,00 

Rangos positivos  0b ,00 ,00 

Empates 0c   

Total 123 123  

a. SÍNDROME DE BURNOUT < CLIMA LABORAL 
b. SÍNDROME DE BURNOUT > CLIMA LABORAL 
C. SÍNDROME DE BURNOUT = CLIMA LABORAL 
 
Estadística de pruebaa 

Estadística de pruebaa 

 SINDROME DE BURNOUT- 
CLIMA LABORAL 

Z -8.380b 

Sig, asin. (bilateral) <,0,001 

a. Prueba de rangos con signo de 
 Wilcoxon 
b. Se basa en rangos positivos 
 
Interpretación: En tabla 6 se aprecia que el nivel de Sig,asin. (bilateral) 0,001 el cual 

es inferior a la p<0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la 

hipótesis alterna, es decir existe relación significativa entre el síndrome de burnout y 

el clima laboral en el personal de un Establecimiento de salud. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

Anexo 5. Consentimiento informado. 
 

 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

Anexo 6. Reporte de similitud de turnitin. 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

Anexo N°7: Análisis Complementario. 
 
 
Prueba de Confiabilidad por alfa de Cronbach. 



 

 
 

 

 



 

 
 

Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigación. 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

Anexo 9. Otras evidencias.  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




