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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Relacion entre la percepcion de la gestion del talento
humano con el sindrome de burnout en las enfermeras del hospital Eleazar Guzman
Barrén — Nuevo Chimbote 2018, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
percepcion de la Gestion del Talento Humano con el Sindrome de Burnout en las
enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018. La
investigacion fue de nivel correlacional descriptivo, de disefio no experimental. La
poblacion de este estudio fueron las enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barron, con
una muestra de 244 enfermeras. Le técnica que se usé para la recoleccion de datos fue la
encuesta, para lo cual empleo como instrumento el cuestionario. Se utilizo la estadistica
correlacional del Coeficiente de Rho Spearman, asi como cuadros y gréficos, segun lo
planteado en los objetivos de investigacion. En los resultados observamos que el 84% de
las enfermeras encuestadas manifestaron una percepcion mala sobre la Gestion del
Talento Humano, asi como el 59% de las enfermeras mostraron un nivel malo en la
dimension Desarrollo, mientras que el 82% de las enfermeras muestro un nivel alto de las
principales caracteristicas del Sindrome de Burnout, también se observd que el 99% de
las encuestadas manifestaron un nivel alto de la dimension Agotamiento Emocional, y
finalmente se pudo confirmar que si existe relacion entre percepcion de la Gestion del
Talento Humano con el Sindrome de Burnout, con un coeficiente de Rho de Spearman de
0.516, siendo una correlacion positiva moderada, y un valor de significancia de 0.000,
que al ser menor que 0.05 nos permite aceptar la hipotesis alternativa de la investigacion
y rechazar la hipotesis nula.

Palabra clave: Gestion del talento humano, Sindrome de Burnout, estrés laboral.
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ABSTRACT

The present research entitled "Relationship between the perception of the management of
human talent with burnout syndrome in nurses Eleazar Guzman Barrén Hospital - Nuevo
Chimbote 2018", aimed to determine the relationship between the perception of Human
Talent Management with Burnout Syndrome in the nurses of the Hospital Eleazar
Guzman Barron - Nuevo Chimbote 2018. The investigation was of descriptive
correlational level, of non-experimental design. The population of this study was the
nurses of the Eleazar Guzman Barron Hospital, with a sample of 244 nurses. The
technique that was used for the data collection was the survey, for which | use the
questionnaire as an instrument. The correlation statistic of the Rho Spearman coefficient
was used, as well as tables and graphs, according to what was stated in the research
objectives. In the results we observed that 84% of the nurses surveyed expressed a bad
perception about the Management of Human Talent, as well as 59% of the nurses showed
a bad level in the Development dimension, while 82% of the nurses showed a high level
of the main characteristics of the Burnout Syndrome, it was also observed that 99% of the
respondents expressed a high level of Emotional Exhaustion dimension, and finally it was
confirmed that if there is a relationship between perception of Human Talent Management
with the Burnout syndrome, with a Rho coefficient of Spearman of 0.516, being a
moderate positive correlation, and a value of significance of 0.000, that being less than
0.05 allows us to accept the alternative hypothesis of the investigation and reject the null
hypothesis.

Keyword: Human talent management, Burnout syndrome, work stress.
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. INTRODUCCION
1.1. Realidad Probleméatica

Para la OMS (2006) el talento humano asistencial es “todos los trabajadores
remunerados empleados en las organizaciones o instituciones cuya principal finalidad
es mejorar la salud de las personas”. El talento humano es sin duda un elemento esencial
en las instituciones u organizaciones donde se ofrece el servicio de salud, por esto su
adecuada gestién es crucial para el éptimo desempefio y el logro de las metas de dichas
instituciones y del sistema de salud en su conjunto.

Asi también menciond Prieto, A., C. Herndndez y C. Herndndez. (2017) que, las
instituciones de salud que desean ser competitivas y contar con los mejores niveles de
excelencia del servicio brindan tienen que entender que gran parte de los esfuerzos
necesarios para intentar lograr esto es buscar el desarrollo del talento humano que labora

en su institucion.

Cuando las cabezas de las organizaciones olvidan la importancia del factor humano esto
puede producir todo lo contario, la Organizacion internacional del Trabajo (OIT, 2016)
reconoce que el ambiente laboral puede afectar la salud de los trabajadores. Siendo el
estrés uno de los problemas que més afecta el bienestar de millones de trabajadores a
nivel mundial. Cabe mencionar que el término “estrés” se emplea por primera vez por
Hans Selye en 1936 para definirlo en términos biol6gicos como una respuesta
inespecifica del cuerpo a cualquier solicitud de cambio. Por lo tanto, sufrir de estrés en
algin momento de nuestra vida no es del todo malo, el estrés es una respuesta natural
del cuerpo ante situaciones de cambio ya sea laboral, familiar, etc., sin embargo, cuando
el estrés se mantiene por periodos largos, ya pasamos hablar de un estrés cronico y esto
puede ser realmente dafiino para la salud psicolégica de quien lo padece, incluso puede
favorecer a la presencia de males fisicos.

A través de la historia la primera persona en hacer referencia al término burnout en el
ambito laboral fue Freudenberger en 1974, quien lo defini6 como un estado de
agotamiento producto de la dedicacion hacia una causa y que no produce la gratificacién
suficiente como resultado del esfuerzo realizado por el individuo (Romero, Mufioz,
Osorio & Robles, 2014).
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El sindrome de Burnout se manifiesta ante situaciones laborales que generan un estrés
prolongado, no colocar al trabajador en un puesto apropiado ya sea porque supere 0
limite sus capacidades, no brindar los recursos necesarios, no garantizar el correcto flujo
de informacion o no capacitar al trabajador, son fuentes de estrés para el trabajador que
de no ser solucionados estarian propiciando a la aparicion del sindrome del estrés

cronico laboral (Tarantino, 2013).

El personal asistencial, como las enfermeras, cuya funcion principal es proporcionar al
enfermo los cuidados necesarios hasta lograr su reintegracion a su vida habitual, es mas
vulnerable a presentar este sindrome, ya que el sindrome de Burnout es conocido por
ser propio de ciertas profesiones, como las que mantienen contacto directo con personas
por largos periodos de tiempo, y tiene caracteristicas especificas que lo diferencian del

estrés en general (Savio, 2008).

En una publicacion del MINSA (2018) hace referencia a la necesidad de la
revalorizacion del personal de la salud a través de la planificacion de politicas de
recursos humanos evaluando el primer lugar, el perfil y la distribucion geografica del
personal, asi como desarrollar un plan de inversion en redes de salud. Esto como una

respuesta a las de quejas por parte de los usuarios.

En una publicacion del diario Gestion (2017), se menciona que, en el Peru, el
presupuesto como porcentaje del PBI designado al sector salud es de 5,4%, una cifra
bastante inferior a la de otros paises como Colombia (7%), Brasil (8%), y Argentina
(9%), motivo por el que existen problemas de infraestructura y escasez de medicina en

los hospitales del pais.

Las enfermeras de los hospitales publicos en el Peri no solo deben atender a las
personas también deben afrontar problemas de déficit de infraestructura, insumos,
medicinas, equipos, que como se vera mas adelante son considerados como fuentes de
estrés. Y adicional a esto, hay constantes denuncias por hostigamiento laboral, acoso
sexual, maltrato emocional. Lo que ha propiciado el accionar del Consejo Nacional del
Colegio de Enfermeros del Pert creando la Defensoria de la Enfermera con el “fin de

proteger los derechos de los trabajadores de salud a nivel nacional” (Peru21, 2018).

En una publicacion de Sausa (2017) se menciona que el principal problema que se
origina en el sector salud es la mala atencion que reciben los beneficiarios en las

instituciones publicas de salud, ya que al afio se presentan alrededor de 47 mil reclamos,

15



siendo en un mayor porcentaje las denuncias por el mal servicio recibido del personal
asistencial. En otra publicacion Pari (2017), se menciona que la queja que mayor
frecuencia en las postas y los hospitales nacionales es mala atencion hacia los pacientes.
Esto nos da un indicio de la posible existencia de personal asistencial con sindrome
Burnout en las instituciones de salud publica, que como se verd mas una de
caracteristicas de Sindrome de Burnout es la despersonalizacion, esta dimension se
caracteriza por perder la sensibilidad del trato hacia los demas.

Esta es una realidad presente en todo el pais, y Nuevo Chimbote no es una excepcion,
las enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrdn, mas conocido solo como Hospital
Regional, no estdn libres de presentar el sindrome de Burnout. Por ello esta
investigacion buscard analizar la percepcion de la G.T.H. en las enfermeras del
Regional, ya que se recolectard informacion extraida directamente de la perspectiva de
las enfermeras, asi como identificar las principales caracteristicas del sindrome de
Burnout en las enfermeras del Hospital Regional para finalmente determinar si existe
relacion entre percepcién de la G.T.H. y el Sindrome de Burnout.
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1.2. Trabajos Previos
1.2.1. Antecedentes Internacionales

En la bisqueda de antecedes para nuestra de investigacion se nos hizo complicado
encontrar antecedentes donde se estudien a las dos variables juntas, sin embargo,

tratamos que colocar aquellas donde se estudiaron a nuestras variables.

Rodriguez & Méndez (2016) en su investigacion titulada “Sindrome de burnout en
profesionales de enfermeria de areas criticas en un hospital de tercer nivel”, publicada
a través de la Academia de Ciencias Médicas de Bilbao, Espafia. Esta investigacion
tenia como objetivo primordial conocer a través del Maslach Burnout Inventory (MBI)
conocer cudl era el grado de desgaste emocional en personal de enfermeria que atiende
areas criticas. Concluyendo que el sindrome de burnout sobresali6 de forma
significativa en los turnos nocturno y especial, con mayor riesgo en los dominios

cansancio emocional y despersonalizacion.

Como se demostro, el sindrome de Burnout es un mal real que afecta a al personal
asistencial. Ahora presentaremos un estudio donde hablan de como la comunicacion
en el trabajo puede ser un elemento que puede ayudar a evitar la aparicion del sindrome
de burnout en los profesionales asistenciales.

Los autores, Leal, Diaz, Tirado, Rodriguez, Van-Der (2015) en su articulo titulado
“Las habilidades de comunicacién como factor preventivo del sindrome de Burnout
en los profesionales de la salud”, este articulo publicado en La revista cientifica Anales
del Sistema Sanitario de Navarra (An. sist. sanit. Navar.), donde se buscaba estudiar
la relacion entre las habilidades de comunicacién y el sindrome de Burnout en los
profesionales sanitarios. Se proponia demostrar que si el profesional de la salud
contaba con habilidades de comunicacién esto contribuia a prevenir el sindrome de
Burnout. Al final de esta investigacion se pudo concluir en que las con habilidades de
comunicacion en los profesionales de la salud los resguardaban y debilitan la presencia
del sindrome de Burnout, esto es debido a que las habilidades de comunicacion se le
vincula con un bajo desgasto emocional y despersonalizacion, y favorece a la

realizacion personal en el trabajo. (p. 222).

Estos antecedentes presentados son en respecto al Sindrome de Burnout. Ahora se
mostrara antecedentes con respecto a la gestion de talento humano.
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En Colombia, Molina et al. (2016) en su investigacidn, publicada a través de la Revista
Gerencia y Politicas de Salud (Rev. Gerenc. Polit. Salud), titulada “Gestion del talento
humano en salud publica. Un andlisis en cinco ciudades colombianas, 20147, tenia
como objetivo general describir las condiciones laborales del personal de salud
vinculado a programas de salud publica. El final del estudio los autores concluyeron
afirmando que habia limitacién en la formacion y en la capacitacion, lo que provoca
un vacio entre el perfil profesional y lo requerido para desempefiar las funciones del
cargo. Sobre la evaluacion del personal, en solo la mitad se daba esta evaluacion y se

realizaban planes de mejoramiento (p. 123).

Mientras que en Cuba; Lopez, Diaz, Sagrero & Pomares (2017) en su articulo titulado
“Evaluacion de la gestion del talento humano en entorno hospitalario cubano”,
publicacién hecha a través de la Revista Cubana de Salud Publica, donde tenia como
objetivo general evaluar la gestion del talento humano en un area hospitalaria. Al final
de la investigacion estos autores pudieron concluir que el conocimiento habido sobre
la gestion del talento humano en la institucion era positivo sin embargo existe la
posibilidad de mejora en aspectos como la motivacion y capacidades que incentiven el
desarrollo individual de los colaboradores.

Ahora se presenta un antecede que vincula a la gestién de recurso humano vy al

sindrome de Burnout.

Frutos (2014) para su tesis titulada “Relacion entre los modelos de gestion de recursos
humanos y los niveles de estrés laboral y burnout en los profesionales de enfermeria
de atencion especializada”, presentada para lograr el grado de doctor en el
departamento de ciencias biomédicas de la universidad de Ledn en Espafia, donde el
autor tenia como principal objetivo identificar el nivel de estrés laboral y burnout tanto
en enfermeras del sector pablico como en el privado para vincularlo con algunos
modelos de gestion de recursos humanos, y a su vez prestar atencion a algunas
variables sociales, demogréficas, laborales. En donde podemos destacar la siguiente
conclusion final, que, de los estresores propuestos por el personal de enfermeria del
estudio, el 97% tenia relacion con la gestion de los recursos humanos practicada en la
institucion, asi como también con la organizacion del trabajo y la falta de ayuda

interna.
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En el antecedente mostrado se hace mencidn a la gestion del recurso, pero la idea era
mostrar que la mentalidad que gerencia o0 gestiona a una organizacion puede
relacionarse con la pomposidad a sufrir del sindrome de Burnout en los profesionales

asistenciales de este tipo de organizacion.

En Ecuador, Berrazueta (2013), en su investigacion titulada “determinacion de los
altos niveles de estrés en el personal, como consecuencia del mal manejo del talento
humano en la empresa atv. Cable Latacunga, provincia de Cotopaxi”, informe final de
graduacion previo la obtencion del Titulo de Psicologo Industrial, tiene como objetivo
general determinar si los altos niveles de estrés en el personal son consecuencia del
mal manejo del talento humano en la empresa Atv. Cable Latacunga, provincia de
Cotopaxi. Berrazueta concluye mostrando que un existia 65% de agotamiento
emocional de los colaboradores durante sus actividades, y previas a ellas fatiga y
tension, por lo que afirma que la inexistente gestion empresarial es el desencadenante
del estrés laboral de Atv. Cable Latacunga, sin embargo, hay factores externos que
también aportan al estrés, como son los socios demograficos.

Como se visualiza que la posibilidad que la gestion del talento humano influya en la

presencia del sindrome de Burnout es alta.

Ahora veremos algunos antecedentes nacionales.
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1.2.2. Antecedentes Nacionales

En Perd, los autores Menor, Diaz & Fernandez (2015) para su publicacion titulada
“Factores estresores y sindrome de Burnout en enfermeras de cuidados intensivos en
dos hospitales de EsSalud nivel 111-2 Lima Metropolitana”, articulo publicado a través
de la revista Cuidado y Salud/Kawsayninchis, tenian como objetivo principal
establecer a los elementos estresores que guardaban intima relacion al sindrome de
Burnout en las enfermeras de UCI de hospitales de EsSalud nivel 111-2, Lima-
Metropolitana. Al final de su investigacion los autores concluyen que los elementos
estresores son vinculados con el sindrome de Burnout, lo que se puede traducir como
un alcance de los limites para sobrellevar niveles altos de estrés, y dentro de los
factores que generaban este estrés estaban los relacionados a la organizacion,

relaciones entre los colaboradores y aspectos ambientales.

En Tryjillo, tenemos a Pachecho (2017), que en su investigacion titulada “Relacion
entre percepcion sobre Gestion De Talento Humano Y Desempefio Laboral en
docentes de un Instituto Tecnoldgico Privado De Trujillo, 20177, tesis para obtener el
grado académico de Maestra en Administracion de la Educacion, donde tenia como
finalidad conocer si existe relacion entre la percepcion sobre Gestién del talento
humano y el desempefio laboral de los docentes de un Instituto Tecnoldgico Privado
de Trujillo, para la obtencion de los resultados se aplicé un cuestionario a una
poblacién de 52 docentes, los resultados muestran una percepcion desaprobatoria
sobre gestion de talento humano en un 57,7% y un desempefio laboral bajo en un
59,6% , al relacionar ambas variables mediante la prueba estadistica chi- cuadrado se
encontrdé un valor de p=0,019 evidencidndose la presencia de una relacion

significativa.

Vemos entonces que nuevamente la gestién del talento juega un papel importante en

el desempefio del colaborador.

En otra parte del pais, tenemos a Inca (2015), que en su tesis titulada “Gestion del
talento humano y su relacién con el desempefio laboral en la municipalidad provincial
de Andahuaylas, 2015, tesis para optar el Titulo de Licenciado en Administracion de
Empresas, tenia como finalidad encontrar la relacion existente entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral. Para la obtencion de la informacion se aplicd
una encuesta de opinién a 104, trabajadores administrativos entre hombres y mujeres,
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los cuales estaban laborando en la municipalidad. El autor al cabo de su investigacion
pudo llegar a la conclusion, que, Gestion de Talento Humano y el Desempefio Laboral
en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas tenian una correlacién positiva alta. El
autor menciona que, se desarrolla una gestion de talento humano apropiada, los
desempefios laborales de los colaboradores se veran afectados positivamente, lo que
representa para la organizacion un factor favorable para brindar atencion oportuna a

los asuntos propios de la municipalidad.

Es gracias a estos antecedentes podemos afirmar que la gestion del talento humano

influye en el comportamiento del trabajador.

En Cajamarca tenemos a Cueva y Quispe (2017), quienes en su tesis “Relacion de la
Gestion De Talento Humano Y la Motivacion en los colaboradores de la Empresa
Financiera Uno S.A — Cajamarca 2017”, tesis para optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracion, tienen como propésito identificar la relacion que existe
entre la Gestion de Talento Humano y la motivacion en los colaboradores de la
empresa Financiera Uno S.A. Cajamarca 2017, para lo cual se us6é un cuestionario
conformado por 51 preguntas, en las cuales 29 fueron para medir la variable de Gestion
de Talento Humano y 22 para la variable de la Motivacion que fue aplicado a todos
los colaboradores de la Financiera Uno S.A. Finalmente se puedo determinar que
existe una relacion positiva entre la Gestion del Talento Humano y la motivacion de
los colaboradores de la empresa Financiera Uno SA, debido a que se obtuvo un valor
Pearson =0,867 lo cual indica que existe una correlacion positiva altamente

significativa.

En otro punto del pais, Lloclla (2016), para su tesis de nombre “Clima laboral y
sindrome de Burnout en el personal asistencial del Hospital de Andahuaylas. 20167,
tesis para lograr el grado académico de magister en gestion de los servicios de la salud,
donde buscaba encontrar la relacion entre el Clima laboral y sindrome de Burnout en
el personal asistencial del Hospital de Andahuaylas, 2016. En su conclusion mas
resaltante se puede leer la confirmacion de la relacion asociada al clima laboral y
sindrome de Burnout en el personal asistencial que labora en el Hospital de
Andahuaylas 2016 con un 53% de correlacidn general entre las dimensiones propias

del sindrome de burnout y el clima laboral.
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Por ultimo mencionamos a Cordova Y Sulca (2017) en su tesis nombrada como
“Sindrome de Burnout y su relacién con el Compromiso y la Satisfaccion Laboral en
colaboradores del Hospital Militar”, Tesis para optar el Titulo Profesional de
Licenciatura en Psicologia, tenia como objetivo identificar la relacion entre el
sindrome de burnout, compromiso y satisfaccion laboral en los colaboradores del Area
de Emergencia de un Hospital Militar de Lima Metropolitana. La poblacion estuvo
conformada por 296 colaboradores del area de emergencia y la informacién fue
recogida mediante cuestionarios especiales para cada variable. Al cabo de la
investigacion se descubrid que existe una relacion indirecta y significativa (r = -.53, p
=<.01)entre el SBOy SL, y entre el SBO y el CL (r = -.31, p = <.01); mientras que

SL se relaciona directamente con CL (r =.16, p = <.01).

No cabe duda que la gestion en la organizacion juega un papel importante en la vida
laboral del empleado, las consecuencias pueden ir de positivos como un desempefio
favorable o negativos como el disgusto por el trabajo que se realiza, la gestion del
talento humano de no ser tomado con la debida importancia que merece puede crear
ambientes laborales llenos de estrés que a larga se terminen con la presencia del
sindrome de Burnout en los colaboradores.
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1.2.3. Antecedentes Locales

Villanueva (2017) investigacion denominada “Gestion del talento Humano y su
incidencia en la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Maderera Loreto, Huaraz,
20177, tesis para obtener el titulo Profesional de Licenciada en Administracion, tuvo
por finalidad analizar la incidencia de la gestion del talento humano en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Maderera Loreto. La poblacion estuvo conformada
por 27 trabajadores, a los que se les aplico un cuestionario para recopilar informacion.
Al cabo de su investigacidn la autora puedo concluir en que existe incidencia positiva
de la gestion del talento humano en la satisfaccién laboral de los trabajadores de la
Maderera Loreto en la ciudad de Huaraz en el 2017 esto como mostraron los resultados
de la prueba de R de Pearson con un 0,509 y con una significancia de 0,007 siendo
menor que la significancia bilateral de 0,05; por lo que se puedo afirmar que una
adecuada gestion del talento humano incide de manera positiva en la satisfaccién de

los trabajadores.

Las hermanas Vergara (2012) en su Tesis titulada “relacion entre el sindrome de
burnout y el clima laboral en los docentes de la I.E La Libertad Huaraz — 20117, Tesis
para optar el Grado Académico de Doctor en Educacion, tiene como objetivo principal
analizar y determinar la relacion del sindrome de burnout y el clima laboral en los
docentes de la I.E. La Libertad Huaraz — 2011. Al final de su investigacion concluyen
en que existe relacion entre el sindrome de burnout y el clima laboral presente en la
L.LE.E “La Libertad* Huaraz, ya que se obtuvo un coeficiente de correlacion r=-0.8704
demostrando que hay una correlacion negativa alta, con un lo que indica que la
correlacion es significativa a nivel del 0.01 (bilateral) y son inversamente
proporcionales, es decir a mayor nivel de sindrome de burnout, menor grado de

percepcion del clima laboral de la institucién educativa.

Flores (2014) en su tesis “Acoso laboral y sindrome de Burnout en el personal de salud
de Nuevo Chimbote — 2014”, tenia como objetivo fijar la correlacion significativa
entre la dimensidn restrictivo — profesional y la dimension agotamiento emocional en
el personal de la salud de Nuevo Chimbote 2014. Concluyendo que existe correlacion
positiva y altamente significativa entre el acoso laboral y el sindrome de burnout (r =
0,756** y 0 =0,000 <0.01), afirmado que a mayor acoso laboral, mayor es sindrome
de burnout en el personal de salud de Nuevo Chimbote, también se identifico la
predominancia a de un nivel bajo (53,2%) de sindrome de burnout en la persona de
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salud de Nuevo Chimbote, el nivel medio representado por el 13,8% y un nivel alto

esta conformado por un 23% de profesionales de la salud.

Tenemos a Saldafia (2012), en su tesis titulada “Gestion del Talento Humano en
proceso de capacitacion y su relacion con el desempefio de los trabajadores de seguros
La Positiva en la ciudad de Chimbote — 2012”, su objetivo era definir la relacion de
la Gestidn del Talento Humano en proceso de capacitacion y con el desempefio de los
trabajadores de seguros La Positiva en la ciudad de Chimbote. Teniendo como
conclusion final que existe relacion en ambas variables, fundamentando dicha relacion
en que el desempefio de los trabajadores mejora a raiz de las capacitaciones. Y que el
resulto arrojo que p, es de 0.06, por lo tanto p; >= p , lo significa que se acepta la

hipotesis general de la investigacion.
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1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Gestién del Talento Humano
1.3.1.1. Definiciones

Con fin de un mejor analisis se presenta algunas definiciones sobre gestion del talento

humano.

Para Mora (2012) cuando se menciona a la gestion del talento humano es hablar de
una herramienta estratégica, esta herramienta es esencial para cualquier organizacion
que busque hacerle frente a los cambios y retos a los que nos impone los nuevos
tiempos. Lo primordial es el fomentar el desarrollo de las competencias individuales
de acuerdo a las necesidades de los colaboradores, el fin es potencializar a las

personas “de lo que saben hacer” a lo que podrian hacer.

Jerico (2008), alude que la gestion de talento es igual a la construccion de
compromiso en el empleado con la organizacidn, como si se tratase de un socio, como
resultado a la motivacion en el empleado, ahora socio, por pertenecer a esta

organizacion y por aportar valor.

Como vemos, los dos autores le dan a la gestion del talento humano una vision algo
diferente, sin embargo, en ambos se puede notar lo importante que es gestionar
talento humano dentro de una organizacion, Mora habla de gestionar el talento
humano como parte de una estrategia de la organizacion que consiste en potencial al
talento humano para, que, en un futuro, ellos cuenten el conocimiento necesario que
sera usado a favor de la organizacién como un elemento ventajoso sobre los posibles
retos que se pueden dar en el mercado. Por otro lado, Jerico nos dice que base de la
gestion del talento humano esta en crear compromiso en los empleados, pero para
hacer esto es necesario que previamente se trabaje en la motivacion del empleado,
lograr que el empleado se sienta parte de la organizacion como si se tratase de un
socio, asi la organizacién puede invierte en ellos conocimiento, desarrollo de
habilidades entre otros, lo que hace es potencializar al empleado, ahora socio, con la
confianza que posteriormente sera retribuido, en este caso es un socio que no aporta
un valor monetario, su aporte seran sus nuevos conocimientos, creatividad, etc. que
a la larga se convertira en mejores ingresos para la organizacion y para el empleado

un mejor sueldo o bonos por su esfuerzo.
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Por lo mencionado, entendemos que lo que postulado por Jerico es previo a lo que
nos dice Mora, porque lo primero seria buscar el compromiso del empleado y ya una
vez conseguido esto se podria implementar una estrategia donde se enfatice el

desarrollo de conocimiento y habilidades.

Mientras para Chiavenato (2007) es la accion emprendida por una 0 mas personas
con el fin de poder guiar y regular las actividades laborales de personas talentosas,
llenas de conocimientos, habilidades y competencias que deberan ser reforzados,
actualizarlos y recompensados de forma constante a fin de lograr un vinculo con la

organizacion, donde ambas partes ganen (p.47).

Algo que tienen en comun Chiavenato y Jerico es que ambos plantean lo importante
que es crear ese vinculo entre el empleado y la organizacion, en este vinculo se pone
en practica “el dar para recibir”, la organizacion le da al empleado un ambiente
apropiado, los recursos necesarios y le ofrece la posibilidad de mejorar
profesionalmente a través de capacitaciones o cursos especiales, todo esto con la idea
de esperar la retribucién del empleado que serd beneficioso para la organizacion,
Chiavenato menciona también que los encargados de crear este vinculo son personas
con habilidades para gestionar, es decir no lo puede hacer cualquiera, ademas cuando
Chiavenato habla de personas talentosas vemos que hay un enfoque humanistico, y
esa una de las diferencias entre lo que se denomina “recursos humanos”, porque
cuando los gerentes dejan de ver al humano como un recurso mas, es posible crear el
vinculo entre la personay la organizacidn, ya que se empieza a reconocer el potencial

que tiene el humano cuando se siente parte de la organizacion.

La "gestion del talento” hace referencia a "gestion de las competencias", el talento
en relacidn a un puesto de trabajo estard dado por la interseccion de dos subconjuntos:
los conocimientos y las competencias (Alles, 2007).

En este caso Alles nos menciona que el “talento” en una persona Son sus
conocimientos y competencias, esto importante para poder entender que lo que se
quiere gestionar. Entonces en relacion al puesto en el que se desenvuelve la persona
sera necesario elaborar un plan que garantice el desarrollo de sus competencias y

conocimientos.

Por otro lado, Eslava (2004), menciona que la gestionar el talento humano es el

enfoque estratégico de la direccion organizacional, esta estrategia tiene como
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objetivo primordial obtener la mayor creacion de valor a favor de la organizacion
para lograr ser competitivo en el mercado actual, que es tan cambiante y exigente,
para esto es necesario hacer uso de un conjunto de actividades que se enfocan en
enriquecer en el conocimiento de sus colaboradores, lo que a su vez favorece en la
desarrollo de las capacidades y las habilidades, con la intencion de obtener resultados

financieros positivos para la organizacion.

Por ultimo, mencionados a Louart (1994), quien dice que la gestion de talentos es el
resultado acumulado de un plan complejo que esta relacionada a la vez, con los
entornos, las organizaciones y las propias personas, las cuales hoy en dia son el
principal capital con que cuentan las empresas.

Este autor menciona algo nuevo, dice que las personas son el principal capital de las
empresas, Y la forma en como se gestiona ese capital esté influenciado por el entorno,
ya que es importante recordar que, cual sea la organizacion, es necesario conocer
cuéles son las exigencias del mercado o de la sociedad misma donde se encuentra la
organizacion. Al igualar al colaborador con el capital de una organizacion, se
reconoce el valor e importancia que este tiene dentro de la organizacion, por ello es
vital dirigir e invertir en y el desarrollo de estos, motivarlos, cuidarlos y retenerlos
para asegurar el éxito de la organizacion. Aqui también la del trabajador como
inversionista. El capital humano es la inversion que hace colaborador en una
organizacion, es decir que aqui también, al igual a lo que menciona Jerico, el
colaborador hace de socio de la organizacion, él invierte y espera recibir el retorno

de esa inversion.

Al final algo en lo que todos coinciden es que la clave de gestionar el talento humano
es precisamente empezar a ver a los empleados como humanos talentosos, llenos de
conocimientos y habilidades, pero sobre todo que se empiece a ver a le gente como
humanos, que sienten y son sensibles a las decisiones que se tomen sobre sus
actividades dentro de una organizacion, con la necesidad de sentir que su trabajo es
importante y por ende es valorado, que tiene anhelos de superacion, es aqui donde
entra en juego la capacidad de gestion de cada organizacion, por ello consideramos
que la clave esta en contar con gerentes que tengan esta vision, porque de ellos

dependera saber como aprovechar o desperdiciar el talento de las personas a su cargo.

1.3.1.2. Aspectos fundamentales
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Para este proyecto de investigacion tomaremos como principal autor a Chiavenato
(2002), quien nos propone los aspectos fundamentes en lo que corresponde a la
gestion, y no de un recurso mas en la organizacién, sino del talento humano, estos
aspectos fundamentales que se tiene que tener que debe ser entendido por las

organizaciones son los siguientes:

— Son seres humanos: este aspecto busca hacer énfasis en reconocer que todos y
cada uno de nosotros Somos una persona, que tiene su Unica y propia individualidad,
ya que todos somos diferentes entre si, desde aspectos como cultura, los
conocimientos, las habilidades o actitudes. Por lo tanto, no se le deber Unicamente
COMO Un recurso mas que pertenece a la empresa, Sino como personas, que sienten y
que son valiosas por su particularidad.

— Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Son las personas las
impulsoras del dinamismo en la organizacion, caracterizandose por contar con
actitudes competitivas, es gracias a que transmiten su inteligencia, aprendizaje y
talento a la organizacion que esta funciona, pero entender que lo hacen con la
intencion de lograr su desarrollo individual, es un circulo donde todos ganan. El
colaborador busca aprender, ganar experiencia, mejorar como profesional y por ello
pondra a favor de la organizacion sus conocimientos sin restricciones, pero siempre
y cuando sienta que en esta organizacion se valora su aporte.

— Socios de la organizacion: se base en tratar como socios a los empleados, de esta
forma se busca que ellos sientan un compromiso mayor con la empresa. El hecho de
que los empleados inviertan y pongan su esfuerzo, asi como su dedicacion y lealtad,
es con la expectativa de obtener algo de esa la inversion que puede ir desde salarios
justos, incentivos financieros, reconocimientos o crecimiento profesional. La idea es
cubrir o superar las expectativas de lo invertido para que el empleado para que este

mantenga o acreciente su inversion (Chiavenato, 2002).
1.3.1.3. Procesos de la Gestion del Talento Humano

En la gestion del talento humano de una organizacion se puede notar la influencia de
la mentalidad que prepondera en la organizacion ya que depende de elementos como
la cultura organizacional, la estructura, tecnologia, los recursos, procesos internos y
otros aspectos importantes que son disefiados por las altas lineas gerencias
(Chiavenato, 2002, p.30).
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Por lo que Chiavenato (2009), menciona que los procesos se disefian en base a las
influencias ambientales externas y las influencias organizacionales internas propias
de cada organizacién a fin de lograr la mejor compatibilidad. Sin embargo, cual sea
la organizacion deben contar con una linea secuencial coherente tal como la que se

propone

— Admision de personas, son los procesos esenciales para atraer talento nuevo a las
organizaciones, son a través de estos procesos en los que se captan nuevas personas
en la organizacion, forma parte de la primera parte en la busqueda de talento para
incluirla en la organizacion, algunos Ilaman a este proceso como abastecimiento de
personas, aqui se incluye el reclutamiento y seleccion de personas.

— Integracién de personas, son los procesos empleados para trazar las actividades
que las personas efectuaran en la empresa. En esta parte se busca incluir
apropiadamente a las personas a la organizacion. Aqui se incluye aspectos como el
disefio, y descripcion de cargos, orientacion e induccion a personal ingresante a la
organizacion.

— Compensacion de las personas, son los procesos ejercidos a fin de impulsar a las
personas mediante la satisfaccion de las necesidades individuales como retribucion a
su aporte hecho en la organizacion. Incluyen recompensas financieras,
remuneraciones, y no financieras, reconocimientos al mérito, asi como y beneficios
y servicios sociales, es una parte muy importante en el proceso pues donde se notar
el valor que le empresa les da a las personas talentosas.

— Desarrollo de personas, son los procesos utilizados para capacitar al empleado.
Este es uno de los procesos mas importantes en la gestion del talento humano ya que
es donde la empresa u organizacion invierte en el empleado a fin de lograr el
incremento de sus habilidades y de este modo de lograr el desarrollo individual, tanto
a nivel profesional como personal, para que al cabo de un tiempo recibir la retribucion
del empleado convertido en ideas innovadoras que favorezcan a la competitividad de
la organizacion. Aqui se encuentra el entrenamiento y desarrollo de las personas y
plan de carrera, asi como programas de comunicacion e integracion.

— Mantenimiento de personas, son los procesos empleados para asegurar las
condiciones apropiadas para el desarrollo de las actividades de las personas dentro

de la organizacion, en este proceso entra la disciplina, calidad de vida, higiene de las
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instalaciones, seguridad del ambiente de trabajo y relaciones positivas con los grupos
sindicales.

— Evaluacion de personas, es la ultima parte del proceso, aqui es donde se podra
notar si los procesos anteriores fueron realizados apropiadamente, en este punto se
busca estar con los colaboradores, acompafiarlos, y a la vez controlar y verificar sus
resultados, haciendo uso de la base de datos y sistemas de informacion gerenciales,
de haber hecho bien los anteriores procesos se espera que los resultados sean
positivos. Es importante también en este punto verificar no solo la produccion
individual de los colaboradores, sino lo que se menciona como fin de la gestion del
talento humano, que es la creacion de compromiso en el colaborador con la

organizacion, “el vinculo” que menciona el autor en su definicién.

Por ultimo, mencionaremos Jerico (2008), quien dice que “no hay férmulas magicas,
ni herramientas que nos lleven al paraiso sofiado de la gestion del talento. EI punto
de partida es la estrategia de la compafiia. Dependiendo del tipo de compafiia se

optard por un camino u otro” (p.103).

El propone que lo primero es conocer la estrategia de la organizacion, después es
necesario definir la proposicion de valor que se le ofrece al futuro empleado, esto
hace referencia a la imagen de la empresa u organizacion, aqui se identifica el iman
por el que atraeremos a los profesionales y los motivos por los que desearan trabajar
y aportar valor en nuestra organizacion, la idea es atraer al mejor talento y conseguir
que participe en la siguiente fase, la de la seleccion. Siendo el siguiente paso crear
el entorno para construir compromiso, el compromiso es el pilar de la gestion del
talento y lo mas dificil, ya es atreves de este que el empleado querra aportar valor y

permanecer en la empresa.
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1.3.2. Sindrome de Burnout
1.3.2.1. Definiciones

Bosqued (2008) formula que el Burnout es un tipo de estrés cronico que es sus fases
mas avanzadas, se manifiesta en una sensacion continua de no poder mas, de estar al

limite de las fuerzas, de estar a punto de venirse abajo (p. 25).

En esta primera definicion se resalta la sensacién de agotamiento que desarrolla el
profesional con Burnout, ademas menciona que el Burnout es estrés, pero un estrés
cronico, y no relacionado necesariamente al ambito laboral, lo que nos dice que es
un fendmeno que puede estar presente en cualquier persona independientemente si
es un profesional o no, inclusive en algunas investigaciones se habla de Burnout
academico, que es el burnout que afecta a los estudiantes o Burnout en madres, pero
es solo cuando el estrés cronico sobrepasa el limite de lo soportable que la

sintomatologia del burnout se empieza a notar.

“La respuesta a la estresante situacion laboral cronica que se produce,
principalmente, en el marco del mercado laboral de las profesiones que se centran en

la prestacion de servicios” (Tonon, 2003).

A diferencia de Bosqued, Tonon nos habla de Burnout exclusivamente en
trabajadores de organizaciones donde se ofrecen servicios, como los hospitales,
restaurantes, universidades, etc. Y se nos dice que el Burnout es resultado de estar
expuesto continuamente a los agentes estresores laborales que se dan exclusivamente

en ese tipo de trabajo.

Para Schaufeli & Enzmann (1998), el burnout es un estado psicoldgico negativo que
es constante y persistente, causado principalmente por un agotamiento mental
acompafiado frecuentemente por distrés, ademas de una sensacién de baja
competencia, asi como un bajo nivel de motivacion, y se nota la presencia del

desarrollo de actitudes pesimistas por el trabajo que se realiza.

Para Hans Selye, considerado por muchos como el padre en el estudio del estrés, el
estrés es una reaccion natural de cuerpo ante situaciones nuevas, por lo que se
entiende que el estrés no es del todo malo porque si no fuera por el este, las personas
no buscarian la forma de adaptarse a los cambios, cuando Schaufeli & Enzmann

mencionan especificamente al “distrés”, lo que no es mencionado por otros autores,
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esto hace referencia a los dos lados del estrés, se dice que existe dos tipos de estres,
el estrés positivo o "eustrés”, que es aquel que motiva al sujeto a superar los cambios,
y el negativo o "distrés", que por el contario genera malestar e impotencia al sujeto
por no saber cémo actuar ante las situaciones cambiantes. Por otro lado, Schaufeli &
Enzmann hablan del Burnout como un estado psicologico negativo pero que no es
producto del estrés crénico sino méas bien que estd acompafiado por este, para ellos
su origen estd en un agotamiento mental, la columnista Haza (2018) explica que
agotamiento mental se trata de una anomalia en flujo de los pensamientos y que es
debido a una situacion de tension puntual pero causada por multiples circunstancias,
en este caso esto afecta la vida laboral de quien lo padece.

Mientras para estas autoras, el Burnout es la respuesta del cuerpo ante agentes que
generan estrés, también llamados estresores que, sumado al contacto excesivo
contacto con las personas beneficiadas de los servicios, produce actitudes y
conductas negativas del individuo hacia estas personas receptoras del servicio (Leiter
y Maslach, 1988).

Esta definicion es procedente de la anterior echa por Maslach en compafiia de
Jackson, quienes son las autoras de mayor renombre en el campo de estudio del
Sindrome de Burnout, definiéndolo como “el agotamiento emocional,
despersonalizacién y baja realizacion personal que puede ocurrir frecuentemente
entre individuos cuyo trabajo implica atencion o ayuda a personas” (Maslach &
Jackson, 1981).

Ellas, al igual que Tonon consideran este sindrome es propio de trabajadores que
tienen labores que implican servir a los demas, como lo es el trabajo de las
enfermeras, estas autoras dedicaron afios de estudio para poder determinar la
tridimension mencionada, ellas no se enfocan en explicar su origen lo que deja la
libertad de poder asociarlo a diversas variables, aunque al mencionar que es frecuente
en personas que trabajan brindando servicios se puede suponer que Su
desencadenante estid relacionado al ambito laboral, estas autoras se centran en
Burnout como un sindrome, ya que le dieron fueron las primeras en darle esas
sintomatologias. Esta es la razdn por la que se recurrira a estas autoras para la

elaboracidn de la operacionalizacion de la variable Sindrome de Burnout.
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1.3.2.2. Causas del Burnout

Para Winnubst (1993) el exceso de estandarizacion en el trabajo y normas muy
rigidas generan un ambiente mas vulnerable para el desarrollo burnout. También hace
referencia a los entornos donde existe mucha rutina o quizd monotonia, lo que
también puede acrecentar las posibilidades puede ser la falta de control. Cual sea la
organizacion, el buen clima laboral es muy relevante para el evitar al burnout, un
clima donde exista comunicacion, compafierismo o demas caracteristicas positivas
deja menor brecha para la aparicion del burnout, pero por el contrario la falta de estas
caracteristicas favorece a la aparicion del sindrome.

Segun Martin (1993) existen dos, las que se dan por demandas del trabajo como:

— Sobrecarga de trabajo: No es solo la cantidad de funciones, también implica la
complejidad del trabajo, la falta de conocimientos para realizar sus funciones puede
llegar generaran en el trabajador sentimientos de incompetencia.

— Infracarga de trabajo: por el contrario, si el trabajo es insuficiente o no esta al nivel
de sus capacidades, el trabajador no rendira a un 100% porque el trabajo que realiza
no genera en él la suficiente motivacion.

— Infrautilizacion de habilidades: similar a la anterior, aqui las actividades y
destrezas requeridas son mucho menores a las capacidades profesionales del
trabajador.

— Repetitividad: También cuando existe muy poca variedad de las labores a realizar,
esto es muy parecido a lo que plantea Winnubst (1993) pues se mencionan el
problema de trabajos muy repetitivos 0 monétonos.

— Ritmo y turno de trabajo: Poca autonomia sobre sus funciones, asi como turnos
irregulares.

— Ambigledad de rol: Cuando la informacion ofrecida al trabajador acerca de las
funciones y su rol en la organizacion es inadecuado o poco precisa.

— Conflicto de rol: el trabajador muestra oposicion a ciertas dérdenes por ser
contradictorias por lo que no desea cumplirlas pues ya no sabe que es lo que
exactamente debe hacer.

— Relaciones personales: Como toda persona social en el trabajo también puede
haber problemas de relaciones laborales tanto con los jefes y subordinados, asi como
con sus comparieros, esto podria estar ocasionando o puede ser sefial de una falta de

trabajo en equipo.
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— Inseguridad en el trabajo: Si el empleado no recibi6 algtn indicio de que su trabajo
es valorado e importante puede tener incertidumbre acerca del futuro del puesto que
desempefia, ya sea por un cambio de puesto o0 hasta por miedo al despido

— Promocion: Cuando la organizacion no ha hecho nada por ofrecer posibilidades al
trabajador para tener un ascenso en la organizacion o la posibilidad de fortalecer sus
habilidades que le garantice su desarrollo profesional.

— Falta de participacion: Cuando no se fomenta o se facilita la iniciativa para tocar
relacionados al trabajo u otros aspectos relacionados del ambito laboral.

— Control: Si en la organizacion existe una estricta supervision por parte de los
superiores, restringiendo el poder de decision y la iniciativa de los trabajadores.

— Formacion: Falta de entrenamiento previo antes de empezar a desempefiarse en
una determinada tarea, eso tiene mucho que ver con la induccion cuando hay un
cambio de puesto del personal o cambio a otra area, la orientacidn previa que se debe
dar es necesaria.

— Cambios en la organizacion: Cambios que involucren a la organizacion en general
y que necesitara que el trabajador tenga una brusca adaptacion por su cuenta ya que
la empresa no se hace responsable, esto puede pasar cuando por ejemplo se vende la
empresa y aunque se mantengan a los empleados, los directivos manejen otra forma
de direccidn que desequilibra al trabajador sin brindarle los recursos necesarios para
su correcta adaptacion a la nueva direccién de la organizacion.

— Responsabilidad: Esto tiene que ver con la sensacion del empleado ante ciertas
actividades designadas a su cargo, el empleado siente que no esta preparado para el
grado de responsabilidad a su cargo ya que en caso de fallar esto lo podria afectarlo
a él o a otras personas.

— Contexto fisico: Son aquellos problemas que tienen que ver con la infraestructura
del centro de trabajo que de alguna manera dificultan e imposibilitan la educada
ejecucidn de las actividades laborales generando molestia en el empleado e incluso
pueden llegar a provocar un sentimiento de peligro, estos problemas pueden variar e
ir de menor a mayor grado, desde la iluminacion del ambiente, ruido, temperaturas
muy bajas o muy altas, hasta incluso riesgos de contaminacion de enfermedades en
caso de hospitales.

Y las caracteristicas propias de la persona, entre estas caracteristicas se basan en

aspectos de la personalidad que hacen a las personas mas vulnerables al estrés laboral
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como: las personalidades perfeccionistas o con elevadas metas; las personalidades
dependientes, agresivas, ansiosas, introvertidas, rigidas.

Para Gil (2007), el sindrome de Burnout se puede desencadenar por diversas causas,
sin embargo, la causa méas destacable se relaciona con el ambiente laboral, aunque en
cada persona es distinto, no todos tienen la misma vulnerabilidad a padecer el
Burnout, hay variables propias de la persona que forman también un papel importante
algunas de esas variables son la edad o estado civil, la personalidad, y su relacion con
su entorno social. Todo esto pueden estar proporcionando estres a la vida del
trabajador que sumado al estrés laboral va paulatinamente favoreciendo a la presencia
del sindrome de Burnout que va manifestandose y volviendo se cada vez mas intenso
y duradero, hasta afectar su capacidad laboral reflejandose en una baja eficiencia.
1.3.2.3. Etapas

Para Edelwich y Brodsky (1980) el desarrollo del sindrome de burnout tiene cuatro

etapas:

Primera: entusiasmo ante el nuevo puesto de trabajo acompafiado de altas

expectativas.
Segundo: estancamiento como consecuencia del incumplimiento de las expectativas.
Tercera: cada vez se siente mas frustrado.

Cuarta: el individuo genera actitudes de apatia como medio para afrontar la
frustracion.

Para Farber (1991) existen seis estados sucesivos:

Primero: entusiasmo, por empezar a laboral y dedicacion por realizar bien sus

labores.

Segundo: ira y frustracion del trabajador antes los estresores laborales, todo empieza
a irritarlo pues él no puede hacer nada para cambiar la situacion.

Tercero: no hay coherencia entre el esfuerzo realizado y sus resultados con las
recompensas percibidas.

Cuarto: la persona pierde el compromiso con su trabajo ya que perdié importancia

para él.
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Quinto: el trabajador se vuelve méas vulnerable y empieza a sentir malestar a nivel

fisico, cognitivo y emocional.
Seis: el trabajador empieza a sentirse agotado y descuida sus labores.
1.3.2.4. Dimensiones

Para Maslach & Jackson (1981), el sindrome de Burnout estd acompafiado de tres
dimensiones, estas dimensiones conforman las principales caracteristicas presentadas
por personas con sindrome de burnout, cada dimension se encuentra relacionada

entre si y debe darse primero una para luego dar paso a la otra y sucesivamente.

Si bien es cierto Freudenberger fue el primero en mencionar la palabra “Burnout”
refiriéndose al campo laboral, fue gracias a los aportes de Maslach que el Sindrome
de Burnout ha logra llamar a la atencion a numerosos estudiosos, Maslach al hablar
de Burnout entiende que es un mal que puede estar presente no solo en personal que
tiene vinculado con la atencidn asistencial en el sector salud, sino que también puede

darse en diversas profesiones.

Para Maslach & Jackson en el proponer estas dimensiones supuso contar previamente
con afios de investigacion, no por nada son las dimensiones con mayor

reconocimiento y aceptacion por los estudiosos.

— EIl agotamiento emocional, caracterizado por la pérdida progresiva de energia en
las labores; y constituye el elemento central del sindrome.

— La despersonalizacion, es una serie de actitudes de aspecto pesimista que nacen
como proteccion ante el agotamiento emocional esto se refleja en un cambio negativo
del comportamiento del individuo hacia las personas, esto se traduce en una actitud
deshumana ante las necesidades de otras personas;

— La realizacion personal, se tiende a dar una valoracion negativa hacia el trabajo
realizado, siente que las demandas laboras exceden su capacidad, tendencia a la
autoevaluacion negativa.

Posteriormente Moreno (1997), dice que la tridimension del sindrome de Burnout
deja algunos vacios, por ello considera que para lograr una mejor vision y
entendimeinto del sindrome de Burnout son necesarios afiadir dos mas:

— Tedio y organizacion, tiene que ver con la monotonia y la repeticion, esta

dimension es la primera y busca dar respuesta al antecedente que da inicio a la ya
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conocida tridimension del Burnout, esta dimension tiene relacion con el entorno
laboral donde se deselvueve el individuo.

— Clima famliar y rendimiento laboral, esta seria la ultima dimension, aqui el autor
propone que despues que el individuo experimente el agotamiento emocional,
despersonalizacién y un bajo desarrollo personal, las siguientes caracteristicas
presentadas en el individuo con Burnout un clima familiar malo, ya que el individuo
empezaria a llevar la carga emocional negativa a su hogar ocasionando posibles
discusiones con sus familiares, ademas su rendimiento laboral empezaria a bajar
como causa de todo lo anterior mencionado.

Entonces para Moreno, no basta con enfocarnos solo en las caracteristicas del
sindrome de Burnout sino también en que lo origina y sus consecuencias.

En este caso, se optara por trabajar con la tridimension propuesta por Maslach &
Jackson pues se acomoda mejor a los objetivos de esta investigacion, las dimensiones
hechas por Maslach & Jackson se enfocan en medir Unicamente al sindrome de
Burnout y como se manifiesta en la persona que lo padece, ademéas que las
dimensiones de Maslach & Jackson siguen siendo las mas utilizadas en trabajos

previos tanto a nivel local, nacional e internacional.
1.3.2.5. El Maslach Burnout Inventory (MBI) de Maslach y Jackson

Los encargados de la validacion al espafiol del MBI fueron Gil & Peird (1999),
quienes mencionan que, de todos los instrumentos existentes para medir el Burnout,
el MBI es el cuestionario que méas se ha utilizado, independientemente de las
caracteristicas ocupacionales de la muestra y de su origen, las autoras para poder
hacerlo mejor precision proponen tres variedades del MBI, una especial para
maestros, otro para personal asistencial y una para el publico en general.

Para esta ocasion hablaremos del MBI — Human Services Survey (MBI — HSS), este
instrumento es una encuesta especialmente disefiada para el personal asistencial de
los hospitales o profesiones de la salud en general, es la versidn clasica del MBI

Maslach y Jackson de 1986 pero algunas modificaciones.

El MBI — Human Services Survey esta conformado por las tres escalas que vienen
hacer las tres dimensiones propuestas por Maslach & Jackson (1981), siendo en
primer lugar el agotamiento emocional, seguidamente de la despersonalizacion y por

ultimo la baja realizacion personal.
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A través de este cuestionario el profesional puede autoevaluarse respondiendo ciertas
preguntas formuladas en primera persona, al cabo de completar el cuestionario se
puede detectar si el profesional tiende a autoevaluar negativamente la forma en como
que realiza su trabajo asi como a su capacidad para relacionarse con las personas a
las que atienden, también se puede identificar si existe sentimientos de no poder dar
mas de si mismo en el &mbito laboral, emocional y afectivo y si por el contrario el
profesional empezado desarrollar actitudes de cinismo y sentimientos de caracter
negativo hacia las personas beneficiarias de su trabajo, en este caso los pacientes del
HREGB. Estas preguntas conforman un total de 22 items y estdn dividas en tres
escalas ya mencionadas, la baja realizacion personal en el trabajo representa 8 items,
agotamiento emocional se encuentran en 9 items, y despersonalizacion

correspondiente a 5 items.
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1.4. Formulacion del Problema

Después de la revision tedrica, llegamos al planteamiento de la pregunta de la
investigacion ¢ Cual es la relacion entre la percepcion de la Gestion Del Talento Humano
con el Sindrome de Burnout en las Enfermeras del Hospital Eleazar Guzméan Barrdn —
Nuevo Chimbote 2018?

1.5. Justificacion del estudio

Tomando en cuenta lo dicho por Baptista, Hernandez & Fernandez (2014, p. 40), se

tomo en cuenta los siguientes criterios para justificar la investigacion:
Conveniencia.

La presente investigacion se realizard en el Hospital Regional Eleazar Guzman
Barron, ubicado en Nuevo Chimbote en una zona de facil acceso y que, por tratarse
de una institucién del estado, no habra impedimentos para la realizacion del estudio
en las enfermeras del hospital, asi mismo la importancia del estudio radica en que
abarca un tema de la actualidad, pero poco estudiado en la localidad y que vincula al

talento humano, el elemento que méas importante en cualquier organizacion.
Relevancia Social.

El aporte a la sociedad, se vera reflejado en una mejora en la atencion a los clientes
en general, ya que si logramos encontrar signos de Burnout en las enfermeras a través
de este estudio los directivos podran tomar medidas para reducir, de ser necesario,
los niveles de Burnout en las enfermeras y de esa manera tener una mejor calidad en
la atencion a los usuarios ya que con enfermeras menos estresadas se reflejara en de

calidad de la atencién, asi como un mejor ambiente laboral.
Implicaciones Practicas.

La investigacion describe y analiza un problema de interés para los comerciantes del
rubro y empresarios en general, por lo que es necesario realizaran investigaciones
sobre el tema en nuestra realidad para contribuir con el progreso de nuestro distrito.

Utilidad Metodoldgica.

39



La investigacion contribuye con herramientas, tal como la que se desarrollara para
medir la Fidelizacion, necesarias para a evaluar las variables de estudio, que podra
ser tomada como fuente de informacién secundaria para futuros estudios.

1.6. Hipdtesis

H, Existe relacion entre la percepciéon de la Gestion Del Talento Humano con el
Sindrome De Burnout en las enfermeras Del Hospital Eleazar Guzméan Barron — Nuevo
Chimbote 2018.

H, No existe relacion entre la percepcion de la Gestion Del Talento Humano con el
Sindrome De Burnout en las enfermeras Del Hospital Eleazar Guzman Barron — Nuevo
Chimbote 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre la percepcion de la Gestion del Talento Humano con el
Sindrome de Burnout en las enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrdn — Nuevo
Chimbote 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos

— Analizar la percepcion de la Gestién del Talento Humano en las enfermeras del
Hospital Eleazar Guzman Barron — Nuevo Chimbote 2018.

— ldentificar el nivel de las principales caracteristicas del Sindrome de Burnout en
las enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018.

— Determinar la relacion entre la dimension Mantenimiento de la percepcion de la
Gestion del Talento Humano con la dimension Agotamiento Emocional del Sindrome
de Burnout en las enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote
2018.

— Determinar la relacién entre la dimension Evaluacién de la percepcion de la
Gestion del Talento Humano con la dimension Realizacion Personal del Sindrome de
Burnout en las enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote
2018.
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Il. METODO
2.1. Disefio de Investigacion

Cuando se habla del disefio de una investigacion se entiende que es la estructura
presentada de manera organizada y esquematizada, siendo esta la forma que el
investigador tendra que adoptar para relacionar y controlar las variables del estudio que
pretende realizar (Baptista, Fernandez y Hernandez, 2014).

Para este caso, esta investigacion tuvo disefio no experimental esto significa que el
desarrollo del estudio se realizd sin llegar a la manipulacion ni modificacion de las
variables y transversal, porque se observardn los fendmenos en un momento

determinado para luego ser analizados.

Asi también nuestra investigacion fue descriptivo correlacional, este tipo de
investigaciones busca determinar el grado de asociacion entre dos o mas variables,

conceptos o categorias.

Esquema del disefio:

H_‘HQ

Donde:

M = Representa a las enfermeras del Hospital Regional EGB.
Ox= Gestion del talento humano

0,, = Sindrome de Burnout

r = Relacidn entre las variables
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2.2. Variables y Operacionalizacion de variables
2.2.1. Variables
Variable 1: Gestion de talento humano
Definicién Conceptual:

Chiavenato (2007) es la accion emprendida por una o mas personas con el fin de poder
guiar y regular las actividades laborales de personas talentosas, llenas de
conocimientos, habilidades y competencias que deberan ser reforzados, actualizados y
recompensados de forma constante a fin de lograr un vinculo de con la organizacion,

donde ambas partes ganen (p.47).
Definicién Operacional:

Conjunto de actividades para regularizar al personal con el fin de lograr una mejora
organizacional. Lo cual sera medido a través de las siguientes dimensiones:

Integracién, Compensacion, Desarrollo, Mantenimiento y Evaluacion.
Variable 2: Sindrome de Burnout
Definicion Conceptual:

“Es el agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal que
puede ocurrir frecuentemente entre individuos cuyo trabajo implica atencién o ayuda
a personas” (Maslach & Jackson, 1981).

Definicion operacional

Conjunto de sintomas presentes en trabajadores cuyas labores requieren de constantes
contactos con otras personas y que seran medidas a través de las dimensiones:

agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal.
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2.2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 2.1.
) Definicion Definicion ) _ ) Escala de
Variable ) Dimensiones Indicadores o
conceptual operacional Medicién

Chiavenato (2007) es la Co_njynto de 3 Induccion
accion emprendida por una o actividades para_Integracion Disefio del puesto

] | fin d regularizar al personal

Mas personas con €l 1IN A€ ¢4 e fin de lograr una Compensacion

oder guiar regular las mejora organizacional. - . .
P 9 y 9 J g , . Compensacion financiera y no
actividades  laborales de LO cual sera r_nec.hdo a financi

través de las siguientes e telre:
. personas talentosas, llenas de . . _
Gestion del dimensiones: D .
o . esarrollo Seguimiento Ordinal
Talento Humano conocimientos, habilidades y |ntegracion,
: . o Capacitacion
competencias que deberan Compensacion, P
. Desarrollo, .
ser reforzados, actualizados y . o Ambiente laboral
Mantenimiento Y Mantenimiento _

recompensados. Evaluacion Seguridad laboral

Evaluacién

Compromiso

Satisfaccion
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Tabla 2.2.

_ Definicion Definicion ) ) ) Escala de
Variable ) Dimensiones Indicadores o
Conceptual Operacional Medicion
“Es el agotamiento Conjunto de sintomas presentes v Grado de
. . Agotamiento
emocional, en trabajadores cuyas labores g Agotamiento
L . i emocional
despersonalizacion y baja requieren de constantes emocional
realizacién personal que contactos con otras personas y
_ ) _ ) v' Grado de
Sindrome | puede ocurrir que seran medidas a traves de las L . )
_ _ _ Despersonalizacion despersonaliza Ordinal
de Burnout = frecuentemente entre dimensiones: agotamiento

individuos cuyo trabajo
implica atencion o ayuda a
personas” (Maslach &
Jackson, 1981).

emocional, despersonalizacion y

realizacion personal.

Realizacion personal

cion
v" Grado de

realizacioén

personal
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2.3. Poblacion y muestra

Segun Herndndez, et al (2014), la muestra es el subconjunto de elementos pertenecientes
al conjunto anteriormente definido que por sus caracteristicas llamamos poblacion
(p.175).

2.4.1. Poblacion

La poblacion objetivo de este estudio estuvo compuesto por las enfermeras del
Hospital Regional Eleazar Guzman Barron, habiendo un total 259 de enfermeras
actualmente las cuales se encuentran ofreciendo el servicio asistencial en la institucion

mencionada en el afio 2018.

Unidad de analisis: La enfermera del Hospital Eleazar Guzméan Barron.

2.4.2. Muestra

Se utilizo la siguiente férmula indicada para poblaciones finitas y los siguientes valores

B N x Z?(P x Q)
~ (N—1)e2+22x (P xQ)

n

Donde:

N = Total de la poblacion = 259

Z = Nivel de confianza = 99%

P = Probabilidad de éxito = 50%

Q = Probabilidad de fracaso = 50%
e = Error de estimacion = 2%

_ 259 X 2.582%(0.50 x 0.50)
"~ (259 —1) x 0.022 4 2.582 x (0.50 x 0.50)

n

n = 244 enfermeras asistenciales laborando en el Hospital en el afio 2018
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Criterios de inclusion y exclusion:
Inclusion:

— Enfermeras que cuenten con mas de un afio trabajando en el hospital.

Enfermeras que trabajan en areas asistenciales.

Enfermeras con titulo técnico o licenciatura.

Exclusion:

— Enfermeras que trabajan en areas administrativas.

— Enfermeras con menos de un afio trabajando en el hospital.

Enfermeras nombradas o contratadas por colocacion de servicio o CAS.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnicas de recoleccion de datos
Encuesta:

Para esta investigacion se utiliz6 como técnica de recoleccidn de datos a la encuesta,
esta técnica permitird aplicar el instrumento a las enfermeras del hospital Eleazar
Guzman Barron y de este modo obtener la informacion valiosa y veridica, necesaria

para posteriormente analizarlas.
2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario:

El instrumento utilizado para esta investigacion sera el cuestionario, ya que como
mencionan Baptista, Fernandez y Hernandez (2014), “el instrumento mas utilizado
para recolectar los datos es el cuestionario”. Los cuestuarios estan conformados por un
conjunto de preguntas redactadas de manera coherente, organizada y secuenciada. Para
la variable la variable Gestion del talento humano donde se busca conocer la
percepcion de esta variable la encuesta sera de autoria de las investigadoras y estara

conformada por 18 items y se serd sometido a la validacién y confiabilidad requerida.

En esta ocasion se hizo el uso del Maslach Burnout Inventory (MBI) de Maslach y
Jackson, para medir la variable Sindrome de Burnout, los encargados de la validacién
al espafiol del MBI fueron Gil & Peir6 (1999), es el cuestionario MBI es el que mas se
ha utiliza en referencia al tema del Burnout esta conformado por 22 items, cabe
mencionar que ambas variables estan alineadas con los indicadores propuestos en esta

investigacion.
2.4.3. Validez

Como indican Baptista, Fernandez y Hernandez (2014), “la validez de un instrumento
se refiere si el mismo en realidad mide lo que debe medir”. El cuestionario que se
utilizara como instrumento de recoleccidn de datos en esta investigacion sera sometido
al juicio de expertos en la tematica que analizaron los enunciados a fin de comprobar
si el instrumento propuesto estd planteado adecuadamente y guarda relacién con la

tematica del estudio.

2.4.4. Confiabilidad
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Para Baptista, Fernandez y Hernandez (2014), “la confiabilidad se refiere al grado en

que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (p.

200).

Se evalu6 la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach. El Alfa de Cronbach es
utilizada para poder realizar el calculo del coeficiente de fiabilidad del instrumento de

medicion, a continuacion, la formula:

a=———1-

K—1 S2

K zfl

Donde:
a = Coeficiente de Alfa de cronbach

K = Elnumero de items
Z S? = Sumatoria de varianza de los {tems

SZ = Varianza de la suma de los {tems

GESTION DEL TALENTO HUMANO SINDROME DE BURNOUT
Alfa de Cronbach N° de elementos Alfa de Cronbach | N° de elementos
0.8422 18 0.8152 22
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2.5. Métodos de analisis de datos
Estadistica descriptiva

Este tipo de analisis se emplea para el analisis de datos cualitativos ordinales, que estan
divididos en categorias y que fueron recogidos haciendo uso de una escala de opinion.
En este analisis se expone los resultados haciendo uso de cuadros o tablas e imagenes
de frecuencias descriptivas que son dos, la frecuencia absoluta, donde se habla de

cantidades, y la frecuencia relativa que se refiere a los porcentajes.
Estadistica inferencial

Este analisis es usado en casos donde se estudia variables ordinales, como es el caso de
esta investigacion, este analisis se emplea la prueba No Paramétrica, siendo para esta

investigacion el coeficiente de correlacion Rho Spearman.

Para llevar a cabo este analisis sera necesario es uso del programa SPSS, este programa

mide la correlacion entre 1y -1.

Escala de correlacién de Rho de Spearman

Valor Interpretacion
-0.70a-0.99 “Correlacion negativa alta”
-0,4 a -0,69 “Correlacion negativa moderada”
-0,2a-0,39 “Correlacion negativa baja”
-0,01a-0,19 “Correlacion negativa muy baja”
0 “Correlacion nula”

0,01a0,19 “Correlacion positiva muy baja”

0,2a0,39 “Correlacion positiva baja”

0.4 a0.69 “Correlacion positiva moderada”
0.70a0.99 “Correlacion positiva alta”

2.6. Aspectos éticos

Esta investigacion se llevo de forma veraz y transparente puesto que no se manipulara
ni alterard a ningun resultado obtenido de las encuestas aplicadas a las enfermeras del
Hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018. Ademas, se viene usando
citas bibliograficas establecidas por las normas APA a fin de respetar los derechos de

autoria de los investigadores presentados en los trabajos previos y teorias relacionadas.
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I1l. RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relacion entre la percepcion de la Gestion del
Talento Humano con el Sindrome de Burnout en las enfermeras del Hospital

Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018.
Tabla 1:

Correlacion entre la percepcion de la Gestion del Talento Humano con el Sindrome
de Burnout en las enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo
Chimbote 2018

GESTION DEL ;
SINDROME
TALENTO
DE BURNOUT
HUMANO
Coeficiente de -
, ., 1,000 516
GESTION DEL correlacién
TALENTO HUMANO Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 244 244
Spearman Coeficiente de -
. ., ,516 1,000
SINDROME DE correlacion
BURNOUT Sig. (bilateral) ,000 .
N 244 244

Fuente: encuesta realizada a las enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrdn — Nuevo Chimbote 2018.
Interpretacion:

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman es 0.516, esto nos indica que si existe
una correlacion positiva moderada asi mismo nos muestra que el valor de
significancia es igual a 0.000, lo que nos permite aceptar la hipotesis de la
investigacion, por lo tanto podemos confirmar que existe relacion entre la percepcion
de la Gestion del Talento Humano con el Sindrome de Burnout en las enfermeras del

Hospital Eleazar Guzméan Barrén — Nuevo Chimbote 2018.
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Objetivo Especifico N°1: Analizar la percepcion de la Gestion del Talento
Humano en las enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrdn — Nuevo
Chimbote 2018.

Tabla 2:

Percepcion de las enfermeras encuestadas sobre la Gestion del Talento Humano en

el Hospital Eleazar Guzméan Barron— Nuevo Chimbote 2018.

ENFERMERAS
OPINION DE ENFERMERAS ENCUESTADAS
N° %
BUENA 0 0%
REGULAR 39 16%
MALA 205 84%
TOTAL 244 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barron.

Percepcion de las enfermeras encuestadas sobre la Gestion del
Talento Humano en el Hospital Eleazar Guzmdn Barron

100% 84%
A
80%
60%

40%

16%
A

20% 0%

0%
BUENA REGULAR MALA

Figura 2: Percepcion de las enfermeras encuestadas sobre la Gestion del Talento
Humano en el Hospital Eleazar Guzman Barron— Nuevo Chimbote 2018,
Fuente: Tabla 2

Interpretaciones:

- De las 244 enfermeras encuestadas el 84% manifiestan una percepcién mala sobre
la Gestion del Talento Humano en el Hospital Eleazar Guzman Barrdn

- El 16 % de enfermeras encuestadas manifiestan una percepcion regular sobre la
Gestion del Talento Humano en el Hospital Eleazar Guzman Barron.
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Dimension: Integracion
Tabla 3:

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre la dimension Integracion en el

Hospital Eleazar Guzman Barron.

ENFERMERAS

OPINION DE ENFERMERAS ENCUESTADAS

Ne %
BUENA 31 13%
REGULAR 186 76%
MALA 27 11%
TOTAL 244 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barron

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre la dimension
Integracion en el Hospital Eleazar Guzmdn Barron
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Figura 3: Opinién de las enfermeras encuestadas sobre la dimensién Integracion

en el Hospital Eleazar Guzman Barrén
Fuente: Tabla 3
Interpretaciones:

— El 76% de las enfermeras encuestadas manifiestan un nivel regular sobre la
opinion de la dimension Integracion de la Gestion del Talento Humano en el Hospital
Eleazar Guzméan Barrdn.

— El 11% de las 244 enfermeras encuestadas manifiestan un nivel malo sobre la
opinién de la dimension Integracion de la Gestion del Talento Humano en el Hospital

Eleazar Guzman Barron.
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Dimension: Compensacion
Tabla 4:

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre la dimension Compensacién en el

Hospital Eleazar Guzman Barron

ENFERMERAS
OPINION DE ENFERMERAS ENCUESTADAS
N° %
BUENA 1 0%
REGULAR 90 37%
MALA 153 63%
TOTAL 244 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras del Hospital Eleazar Guzméan Barron

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre la dimension
Compensacion en el Hospital Eleazar Guzmdn Barron
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Figura 4: Opinion de las enfermeras encuestadas sobre la dimensiéon Compensacion

en el Hospital Eleazar Guzman Barrén
Fuente: Tabla 4
Interpretaciones:

— El 63% de las 244 enfermeras encuestadas manifiestan un nivel malo sobre la
opinién de la dimension Compensacion de la Gestion del Talento Humano en el
Hospital Eleazar Guzman Barron.

— El 37% de las enfermeras encuestadas manifiestan un nivel regular sobre la
opinion de la dimension Compensacion de la Gestion del Talento Humano en el

Hospital Eleazar Guzman Barron.
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Dimension: Desarrollo
Tabla 5:

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre la dimension Desarrollo en el Hospital

Eleazar Guzman Barron

. ENFERMERAS ENCUESTADAS
OPINION DE ENFERMERAS

N° %

BUENA 0 0%
REGULAR 100 41%
MALA 144 59%
TOTAL 244 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barron

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre la dimension Desarrollo
en el Hospital Eleazar Guzmdn Barron
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Figura 5: Opinion de las enfermeras encuestadas sobre la dimension Desarrollo
en el Hospital Eleazar Guzman Barrén

Fuente: Tabla 5
Interpretaciones:

— EI 59% de las enfermeras encuestadas manifiestan un nivel malo sobre la
opinion de la dimension Desarrollo de la Gestion del Talento Humano en el
Hospital Eleazar Guzman Barron.

— EI 41% de las 244 enfermeras encuestadas manifiestan un nivel regular sobre
la opinion de la dimension Desarrollo de la Gestion del Talento Humano en el

Hospital Eleazar Guzman Barron.
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Dimension: Mantenimiento
Tabla 6:

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre la dimension Mantenimiento en el

Hospital Eleazar Guzman Barrén

ENFERMERAS ENCUESTADAS

OPINION DE ENFERMERAS

N° %
BUENA 0 0%
REGULAR 4 2%
MALA 240 98%
TOTAL 244 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barron

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre la dimension Desarrollo
en el Hospital Eleazar Guzmdn Barron
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Figura 6: Opinion de las enfermeras encuestadas sobre la dimensién Desarrollo en

el Hospital Eleazar Guzman Barron
Fuente: Tabla 6
Interpretaciones:

— EI 98% de las 244 enfermeras encuestadas manifiestan un nivel malo sobre la
opinion de la dimension Desarrollo de la Gestion del Talento Humano en el Hospital
Eleazar Guzméan Barron.

— EI 2% de las enfermeras encuestadas manifiestan un nivel regular sobre la opinion
de la dimension Desarrollo de la Gestion del Talento Humano en el Hospital Eleazar

Guzman Barrén.
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Dimension: Evaluacion
Tabla 7:

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre la dimension Evaluaciéon en el

Hospital Eleazar Guzman Barron

ENFERMERAS ENCUESTADAS

OPINION DE ENFERMERAS

N° %

BUENA 0 0%
REGULAR 108 44%
MALA 136 56%
TOTAL 244 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barron

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre la dimension Evaluacion en
el Hospital Eleazar Guzmdn Barron
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Figura 7: Opinion de las enfermeras encuestadas sobre la dimensién Evaluacion en

el Hospital Eleazar Guzman Barrén
Fuente: Tabla 7
Interpretaciones:

— El 63% de las 244 enfermeras encuestadas manifiestan un nivel malo sobre la
opinién de la dimension Compensacion de la Gestion del Talento Humano en el
Hospital Eleazar Guzman Barron.

— El 37% de las enfermeras encuestadas manifiestan un nivel regular sobre la
opinion de la dimension Compensacion de la Gestion del Talento Humano en el

Hospital Eleazar Guzman Barron.
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Indicadores
Tabla 8:
Opinion de las enfermeras encuestadas sobre los indicadores de la percepcion de la gestion del talento humano en el Hospital Eleazar

Guzman Barrén

. . COMPENSACION
OPINION DE i DISENO DEL ) AMBIENTE  SEGURIDAD .
INDUCCION FINANCIERAY  SEGUIMIENTO CAPACITACION COMPROMISO SATISFACCION
ENFERMERAS PUESTO LABORAL LABORAL
NO FINANCIERA
TOTALMENTE
0% 0% 22% 4% 10% 44% 37% 4% 6%
INADECUADA
INADECUADA 33% 48% 55% 61% 7% 55% 62% 60% 59%
ME ES
9% 9% 10% 12% 8% 1% 1% 35% 27%
INDIFERENTE
ADECUADA 52% 40% 13% 22% 5% 0% 1% 1% 8%
TOTALMENTE
5% 2% 0% 1% 0% 0% 0% 0% 0%
ADECUADA
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrén
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Opinion de las enfermeras encuestadas sobre los indicadores la percepcion de la gestion del talento humano en el
Hospital Eleazar Guzman Barréon
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Figura 8: Opinion de las enfermeras encuestadas sobre los criterios de la percepcion de la gestion del talento humano en el Hospital
Eleazar Guzman Barron

Fuente: Tabla 8

Interpretaciones:

— EI55% de las 244 enfermeras encuestadas calificaron de inadecuada el indicador Ambiente laboral de la Gestidn del Talento
Humano en el Hospital Eleazar Guzman Barrén.

— EI62% de las enfermeras encuestadas calificaron como inadecuada el indicador Seguridad Laboral de la Gestion del Talento
Humano en el Hospital Eleazar Guzman Barron.
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Objetivo Especifico N°2: Identificar el nivel de las principales caracteristicas del
Sindrome de Burnout en las enfermeras del Hospital Eleazar Guzméan Barron —
Nuevo Chimbote 2018.

Tabla 9:

Nivel de las principales caracteristicas del Sindrome de Burnout en las enfermeras

del Hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018

ENFERMERAS ENCUESTADAS

OPINION DE ENFERMERAS

N° %
ALTO 201 82%
MEDIO 43 18%
BAJO 0 0%
TOTAL 244 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barron

Nivel de las principales caracteristicas del Sindrome de Burnout
en las enfermeras del Hospital Eleazar Guzmdn Barron — Nuevo

Chimbote 2018
200%
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Figura 9: Nivel de las principales caracteristicas del Sindrome de Burnout en las
enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barron — Nuevo Chimbote 2018

Fuente: Tabla 9
Interpretaciones:

- De las 244 enfermeras encuestadas el 82% manifiestan un nivel alto de las
principales caracteristicas del Sindrome de Burnout en el Hospital Eleazar Guzman

Barron.

- Por otro lado el 18% de enfermeras encuestadas manifiestan un nivel medio de
las principales caracteristicas del Sindrome de Burnout en el Hospital Eleazar Guzman

Barrén
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Dimension: Agotamiento Emocional
Tabla 10:

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre el nivel de la dimension Agotamiento

Emocional en el Hospital Eleazar Guzméan Barron.

) ENFERMERAS
OPINION DE ENFERMERAS ENCUESTADAS
N° %
ALTO 241 99%
MEDIO 3 1%
BAJO 0 0%
TOTAL 244 100%

~ Fuente: encuesta realizas a enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barron

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre el nivel de la dimension
Agotamiento Emocional en el Hospital Eleazar Guzmdn Barrdn
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Figura 10: Opinion de las enfermeras encuestadas sobre el nivel de la dimension

Agotamiento Emocional en el Hospital Eleazar Guzman Barrén
Fuente: Tabla 10
Interpretaciones:

— EI'99% de las enfermeras encuestadas manifiestan un nivel alto sobre la opinion
de la dimension Agotamiento Emocional del Sindrome de Burnout en el Hospital
Eleazar Guzman Barron.

— Mientras que 1% de las 244 enfermeras encuestadas manifiestan un nivel medio
sobre la opinidn de la dimension Agotamiento Emocional del Sindrome de Burnout en
el Hospital Eleazar Guzman Barron.
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Dimension: Despersonalizacion
Tabla 11:

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre el nivel de la dimensién

Despersonalizacion en el Hospital Eleazar Guzman Barrén.

ENFERMERAS
OPINION DE ENFERMERAS ENCUESTADAS
N° %
ALTO 244 100%
MEDIO 0 0%
BAJO 0 0%
TOTAL 244 100%

~ Fuente: encuesta realizas a enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barron

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre el nivel de la dimension
Despersonalizacion en el Hospital Eleazar Guzmdn Barron
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Figura 11: Opinion de las enfermeras encuestadas sobre el nivel de la dimension

Despersonalizacion en el Hospital Eleazar Guzméan Barron.
Fuente: Tabla 11
Interpretaciones:

— EIl 100% de las 244 enfermeras encuestadas manifiestan un nivel alto sobre la
opinion de la dimension Despersonalizacion del Sindrome de Burnout en el Hospital
Eleazar Guzman Barron.

— Mientras que 0% de las enfermeras encuestadas manifiestan un nivel bajo sobre
la opinién de la dimension Despersonalizacién del Sindrome de Burnout en el

Hospital Eleazar Guzman Barron.

61



Dimension: Realizacién Personal
Tabla 12:

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre el nivel de la dimensién Realizacion

Personal en el Hospital Eleazar Guzméan Barron.

ENFERMERAS
OPINION DE ENFERMERAS ENCUESTADAS
N° %
ALTO 0 0%
MEDIO 0 0%
BAJO 244 100%
TOTAL 244 100%

~ Fuente: encuesta realizas a enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrén

Opinion de las enfermeras encuestadas sobre el nivel de la dimension
Realizacion Personal en el Hospital Eleazar Gnzmdn Barrén
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Figura 12: Opinion de las enfermeras encuestadas sobre el nivel de la dimension

Realizacion Personal en el Hospital Eleazar Guzman Barron.
Fuente: Tabla 12
Interpretaciones:

— El 100% de las 244 enfermeras encuestadas manifiestan un nivel alto sobre la
opinion de la dimension Despersonalizacion del Sindrome de Burnout en el Hospital
Eleazar Guzman Barron.

— Mientras que 0% de las enfermeras encuestadas manifiestan un nivel bajo sobre
la opinion de la dimension Despersonalizacion del Sindrome de Burnout en el
Hospital Eleazar Guzman Barron.
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Objetivo Especifico N°3: Determinar la relacion entre la dimension Compensacion
de la percepcion de la Gestion del Talento Humano con la dimension Agotamiento
Emocional del Sindrome de Burnout en las enfermeras del Hospital Eleazar

Guzmén Barrén — Nuevo Chimbote 2018.
Tabla 13

Relacion entre la dimensién Compensacion de la percepcién de la Gestion del Talento
Humano con la dimension Agotamiento Emocional del Sindrome de Burnout en las

enfermeras del Hospital Eleazar Guzméan Barrén — Nuevo Chimbote 2018.

DIMENSION

DIMENSION
AGOTAMIENTO ]
COMPENSACION
EMOCIONAL
Rho de S . Coeficiente d -
0 ¢ Spearman b MENSION oeticiente a8 1,000 210
AGOTAMIENTO correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
EMOCIONAL
244 244
Coeficiente de -
) - ,210 1,000
DIMENSION correlacion
COMPENSACION  Sig. (bilateral) ,001 :
N 244 244

Fuente: encuesta realizas a enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrén

Interpretacion:

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman es 0.210 esto nos indica que existe
una correlacién positiva baja, por otro lado, el valor de significancia es igual a 0.001
lo que nos permite decir que si existe relacion entre las dimensiones Compensacion
de la Gestion del Talento Humano y Agotamiento Emocional del Sindrome de
Burnout en las enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barron — Nuevo Chimbote
2018.
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Objetivo Especifico N°4: Determinar la relacion entre la dimension Evaluacion de
la percepcién de la Gestion del Talento Humano con la dimensién Realizacion
Personal del Sindrome de Burnout en las enfermeras del Hospital Eleazar Guzman
Barron — Nuevo Chimbote 2018.

Tabla 14

Relacion entre la dimension Evaluacion de la percepcion de la Gestion del Talento
Humano con la dimension Realizacion Personal del Sindrome de Burnout en las

enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018.

DIMENSION .
DIMENSION
DESARROLLO i
EVALUACION
PERSONAL
Rho de Spearman , Coeficiente de -
P DIMENSION .. 1,000 ,329
correlacion
DESARROLLO Sig. (bilateral) 000
PERSONAL g ' '
N 244 244
ficient -
’ Coe |C|e. ! e de 309 1,000
DIMENSION correlacion
EVALUACION Sig. (bilateral) ,000 )
N 244 244

Fuente: encuesta realizas a enfermeras del Hospital Eleazar Guzméan Barron

Interpretacion:

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman es 0.329 esto la existe una correlacion
positiva baja, también se observa que el valor de significancia es igual a 0.000, lo que
nos permite aceptar que si existe relacion entre las dimensiones Evaluacion de la Gestion
del Talento Humano y Desarrollo Personal del Sindrome de Burnout en las enfermeras

del Hospital Eleazar Guzman Barron — Nuevo Chimbote 2018.
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IV. DISCUSION

— Como nos indica la Tabla 2 el 84% de la enfermeras manifiestan una percepcion
mala sobre la Gestidn del Talento Humano en el Hospital Eleazar Guzman Barrén,
resultados que tienen similitud con los de Pachecho (2017), que en su investigacion
titulada “Relacion entre percepcion sobre Gestion De Talento Humano Y
Desempefio Laboral en docentes de un Instituto Tecnol6gico Privado De Trujillo,
20177, sus resultados muestran una percepcién desaprobatoria sobre gestion de
talento humano en un 57,7%. Lo que nos da a entender que los directivos del
Hospital no estan realizando apropiadamente la gestion del talento humano en la
institucién , como nos menciona Chiavenato (2007), Gestionar el talento humano
es la accion emprendida por una o mas personas con el fin de poder guiar y regular
las actividades laborales de personas talentosas, llenas de conocimientos,
habilidades y competencias que deberan ser reforzados, actualizarlos vy
recompensados de forma constante a fin de lograr un vinculo con la organizacion,
donde ambas partes ganen.

— En Hospital Eleazar Guzman Barrdn como se observa en la Tabla 5, el 59% de las
enfermeras encuestadas arrojaron un nivel malo en la dimension Desarrollo de la
variable Gestion De Talento Humano, esto puede estar afectando a la imagen de la
institucién e insatisfaccion en la personas que hacen uso de sus servicios, ya que
tomando en cuenta la publicacién de Prieto, Hernandez y Hernandez, (2017) donde
nos dicen que, las instituciones de salud que desean ser competitivas y contar con
los mejores niveles en los servicios que brindan tienen que entender que gran parte
de los esfuerzos necesarios, es buscar el desarrollo del talento humano que labora
en su institucion.

— Rodriguez & Méndez (2016) en su investigacion titulada “Sindrome de burnout en
profesionales de enfermeria de areas criticas en un hospital de tercer nivel”,
concluyen en que, si existe la presencia de sindrome de Burnout en las enfermeras
del hospital, a su vez esto reafirma lo mencionado por Savio (2008) quien dice que
es el personal asistencial, como las enfermeras, quienes son mas vulnerable a
presentar este sindrome, y de igual manera en esta investigacion lo confirmo, tal
como observa en la tabla 9, donde se observa que la presencia del Sindrome de
Burnout esta en un nivel alto en las enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barron

sin embargo, para esta investigacion a diferencia de la de Rodriguez &
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Méndez(2016) , no se ha optado por categorizar a las enfermeras en funcion al area
donde realiza sus labores, por lo que no podemos decir que el nivel del Sindrome
de Burnout varia en funcién al &rea donde se encuentra la enfermera.

Como podemos observar en la tabla 8, las enfermeras encuestadas calificaron de
forma negativa en el indicador Seguridad Laboral, lo que nos dice que las
enfermeras sienten que la preocupacion por parte de los directivos por brindar
seguridad a sus colaboradores es inadecuada, recordando a Martin (1993), quien
nos dice que al no darle la importancia necesaria al contexto fisico donde se
desvuelve el trabajador, puede generar molestia e incluso pueden llegar a provocar
un sentimiento de peligro al trabajador, estos problemas pueden variar e ir de menor
a mayor grado, desde la iluminacién del ambiente, ruido, temperaturas muy bajas o
muy altas, hasta incluso riesgos de contaminacion o contagio de enfermedades en
caso de hospitales, por lo que es sumamente importante estar pendiente de este
factor que como menciona Martin (1993), forma parte de los factores laborales

relacionados al Burnout.
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V. CONCLUSIONES

A continuacion, se presenta las conclusiones méas resaltantes de esta investigacion,

donde respondemaos tanto al objetivo general como a los especificos.

Se determind que, si existe relacion entre la percepcion de la Gestion del Talento
Humano con el Sindrome de Burnout en las enfermeras del Hospital Eleazar
Guzman Barron. Donde el coeficiente de correlacién Rho de Spearman es 0.516,
siendo una correlacion positiva moderada, mientras que el valor de significancia
es igual a 0.000, que al ser menor que 0.005 nos permite aceptar la hipétesis
alternativa de la investigacion y rechazar la hipotesis nula (Tabla 1).

Al analizar la percepcion de la Gestion del Talento Humano en las enfermeras del
Hospital Eleazar Guzméan Barron, se identifico que de las 244 enfermeras
encuestadas el 84% manifestaron una percepcion mala sobre la Gestion del Talento
Humano, mientras el 16 % de enfermeras encuestadas manifiestan una percepcion
regular sobre la Gestion del Talento Humano (Tabla 2). Donde en la dimension
Integracidn el 76% de las enfermeras manifestaron un nivel regular (Tabla 3) y el
11% un nivel malo (tabla 4), en la dimension Compensacion el 63% de las
enfermeras manifestaron un nivel malo (tabla 5); en la dimension Desarrollo el
59% manifestaron un nivel malo, en la dimension Mantenimiento 98%
manifestaron un nivel malo (tabla 6) y el 63% de las enfermeras encuestadas
manifiestan un nivel malo sobre la dimension Evaluacion de la Gestion del Talento
Humano (tabla 7).

Con respecto a identificar el nivel de las principales caracteristicas del Sindrome
de Burnout en las enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrén, se pudo
observar que de las 244 enfermeras encuestadas el 82% manifestaron un nivel alto
de las principales caracteristicas del Sindrome de Burnout en el Hospital Eleazar
Guzman Barron (tabla 9), donde el 99% de las enfermeras manifestaron un nivel
alto en la dimension Agotamiento Emocional (tabla 10), las 244 enfermeras
manifestaron un nivel alto en la dimension Despersonalizacion (tabla 11) y el
100% manifestaron un nivel bajo en la dimension Realizacion Personal (tabla 12).
Se determind la relacion entre la dimension Mantenimiento de la percepcion de la
Gestion del Talento Humano con la dimension Agotamiento Emocional, pues al
aplicar la prueba estadista obtuvimos que Rho de Spearman es 0.210 y el valor de

significancia es igual a 0.001 (tabla 13).
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— También se demostrd que, si existe relacion entre la dimensién Evaluacion de la
percepcion de la Gestion del Talento Humano con la dimension Realizacion

Personal del Sindrome de Burnout, donde Rho de Spearman es 0.329 y el valor de
significancia es igual a 0.000 (tabla 14).
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VI. RECOMENDACIONES

Como se observa en la conclusion general, existe relacion entre la percepcion de la

gestion del talento humano con el sindrome de Burnout, por lo que las siguientes

recomendaciones van enfocadas a mejorar la percepcion que tienen la enfermeras

sobre la gestion del talento humano en el hospital y de esta forma reducir los niveles

del sindrome en las enfermeras.

Se recomienda a los responsables de la gerencia del hospital, abrir talleres donde
las enfermeras aprendan a trabajar bajo presion, atender al usuario, asi como
talleres para aprender a liberar estrés, de esto para mejor su capacidad resolutiva
ante emergencias u otras situaciones, fomentado asi una mejora en la vida laboral
de las enfermeras que también sera beneficioso para las personas que llegan hasta
el hospital por emergencia ya que tendran una mejor y rapida atencion, lo que
mejorara la imagen del hospital.

Estimular emocionalmente a las enfermeras, con saludos, agradecimientos o
felicitaciones publicas cuando sea su cumpleafios, cumplan un afio mas trabajando
en el hospital, por ser buena compafiera, etc, la idea es que ellas sientan que se
reconoce y valora su trabajo dentro de la institucién.

Evitar la sobre carga laboral, respetar sus horarios de entra y salida, los pagos

deben ser realizados en las fechas correspondientes.

Son muchas las enfermeras que tienen las ‘ganas’ para realizar su labor de la mejor

forma posible, pero esto no es suficiente, se necesita del compromiso no solo de la

gerencia del hospital, sino de las autoridades mas altas, para que fiscalicen y

monitoreen la gestion de estos directivos en los hospitales, los recursos economicos

existen, lo que falta es un verdadero deseo de hacer bien la cosas.
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VIII. ANEXOS

ANEXO 01

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado(a) colaborador:

El presente instrumento tiene por finalidad identificar si existe relacion entre la
Percepcion de la Gestion Del Talento Humano en el Sindrome De Burnout en
las enfermeras Del Hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018, y
a partir de los resultados elaborar una propuesta de mejora.

INSTRUCCIONES: no existe respuestas correctas o incorrectas, por ello se le

TOTALMENTE ME ES TOTALMENTE
INADECUADA | NAPECUADA - \\piperenTe | APECUADA 1 ApEcuaDA
SN S T S T S

solicita responder todos los items, del mismo modo indicarle que sus respuestas

son confidenciales, por lo que le agradecemos ser lo mas sincero(a) posible.

Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los enunciados:

VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO ESCALA DE VALORES
DIMENSION ITEMS 5| 4| 3|2
1. Como considera la induccién que se realiz6 a Ud. al ingresar como
trabajador del hospital.
% 2. Como considera las charlas informativas sobre el puesto y las
O funciones a realizar.
&
8 3. Como considera la designacion de los puestos que se le otorga al
[ personal.
Z
4. Como considera las funciones y responsabilidades a su cargo segin
su perfil laboral.
n 5. Como considera el salario que percibe en relacion al esfuerzo
Z = laboral que realiza.
W.o
a =
= 2 6. Como considera el reconocimiento que se hace a la labor que
8 realiza en el hospital.
nrd 7. Como considera Ud. que la institucion aprovecha sus habilidades
) % 5‘ ©) en su puesto de trabajo.
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8. Como considera el monitoreo laboral que realiza la institucién
sobre sus funciones.

9. Como considera el interés de la institucion por potenciar el perfil
laboral de sus colaboradores asistenciales (enfermeras).

10. Como considera los cursos de actualizacion laboral que ofrece el
hospital.

MANTENIMIENTO

11. Como considera a los materiales con los que cuenta para el
desarrollo de sus labores.

12. Como considera a las instalaciones del area donde desarrolla sus
labores.

13. Como considera a las inspecciones realizadas por el hospital a fin
de identificar los riesgos que involucran el desarrollo de su trabajo.

14. Como considera las campafias informativas sobre los riesgos a fin
de proteger su salud que realiza la institucion.

EVALUACION

15. Como considera los éxitos y los fracasos de su area de trabajo en
funcion al aporte que ofrece.

16. Como considera el valor hacia su persona que le brinda la
institucion.

17. Como considera a la institucion y a su prestigio en funcion a su
perfil laboral.

18. Como considera la preocupacion de la institucién por lograr que
Ud. sienta que el trabajo que realiza es importante para el hospital.
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ANEXO 02

FICHA TECNICA
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA PERCEPCION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
I.- DATOS INFORMATIVOS:

1.1. Técnica: Encuesta
1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario
1.3. Lugar: Hospital Regional Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote.
1.4, Forma de aplicacidn: Individual
1.5. Autor: Lopez Ramirez, Ana Maria y Ponte Palma, Kimberly Yeralin
1.6. Medicion: Gestion del talento humano
1.7. Administracién: Enfermeras
1.8. Tiempo de aplicacién: 7 minutos
I1.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

El objetivo del instrumento tiene como finalidad analizar la percepcion de la G.T.H. en las enfermeras del

Hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote, 2018.

I11.-NIVELES A NIVEL VARIABLE

Valor
Bueno Regular Mala
90-72 71-45 44-18

Fuente: elaboracién propia

IV.-NIVELES A NIVEL DIMENSIONES

Dimensiones Buena Regular Mala
Integracion 20-16 15-10 9-5
Compensacion 10-8 7-5 4-2
Desarrollo 20-16 15-10 9-5
Mantenimiento 20-16 15-10 9-5
Evaluacién 20-16 15-10 9-5

Fuente: elaboracion propia
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ANEXO 03

INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH

Estimado(a) colaborador:

El presente instrumento tiene por finalidad identificar si existe relacion entre
la Gestién Del Talento Humano en el Sindrome De Burnout en las enfermeras
Del Hospital Eleazar Guzman Barrdén — Nuevo Chimbote 2018, y a partir de

los resultados elaborar una propuesta de mejora.

INSTRUCCIONES: no existe respuestas correctas o incorrectas, por ello se

Pocas~veces Una vez al Unas pocas | Unavezala | Pocas veces Todos los
Nunca al afio o X
mes veces al mes semana ala semana dias
menos
0 1 2 3 4 5 6
le solicita responder todos los items, del mismo modo indicarle que sus
respuestas son confidenciales, por lo que le agradecemos ser lo mas sincero(a)
posible.
Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los enunciados:
VARIABL p
E SINDROME DE BURNOUT ESCALA DE VALORES
DIMENSI ITEMS 0 1 2 3 4
ON 5

1. Mesiento emocionalmente defraudado en mi trabajo
2. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo

-

<

=

o 3. Mesiento fatigado cuando me levanto por la mafiana

8 y tengo que ir a trabajar

=

L

E 4. Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

=

E

= . . . .

< 5. Siento que mi trabajo me est4 desgastando

o

(&)

<

6. Me siento frustrado por el trabajo

7. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo
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Siento que trabajar en contacto directo con la gente
me cansa

Me siento como si estuviera al limite de mis
posibilidades

DESPERSONALIZACION

10.

Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de
mi, como si fuesen objetos impersonales

11.

Siento que me he hecho més duro con la gente.

12.

Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente.

13.

Siento que realmente no me importa lo que les ocurra
a mis pacientes

14.

Me parece que los pacientes me culpan de alguno de
sus problemas.

REALIZACION PERSONAL

15.

Siento que puedo entender facilmente a las personas
que tengo que atender

16.

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

17.

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

18.

Me siento muy enérgico en mi trabajo

19.

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

20.

Me siento estimulado después de haber trabajado
intimamente con quienes tengo que atender.

21.

Creo que consigo muchas cosas valiosas en este
trabajo

22.

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales
son tratados de forma adecuada
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ANEXO 04

FICHA TECNICA

INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH

.- DATOS INFORMATIVOS:

1.1. Técnica: Encuesta.

1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario.
1.3. Lugar: Hospital Regional Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote.

1.4. Forma de aplicacién: Individual.

1.5. Autor: Maslach y Jackson

1.6. Medicion: Caracteristicas del S. Burnout.

1.7. Administracion: Enfermeras.

1.8. Tiempo de aplicacion: 8 minutos

11.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

El objetivo del instrumento tiene como finalidad Identificar el nivel de las principales

caracteristicas del sindrome de Burnout en las enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barron —

Nuevo Chimbote, 2018.

I11.-NIVELES A NIVEL VARIABLE

Valor
Variable
Alto Medio Bajo
Sindrome de burnout +75 75-25 -25
Fuente: Maslach & Jackson, 1981
IV.-NIVELES A NIVEL DIMENSIONES

Dimensiones Bajo Medio Alta
Cansancio emocional 0-18 19-26 27-54
Despersonalizacion 0-5 6-9 10-30
Realizacion personal 0-33 34-39 40-56

Fuente: Maslach & Jackson, 1981
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION
CUESTIONARIO GESTION DEL TALENTO HUMANO

ANEXO 05

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario GESTION DE TALENTO HUMANO - Percepcién de las enfermeras
sobre la gestidn del talento humano en el hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018.

OBJETIVO: Deteminar la relacién entre la gestién del talento humano en el sindrome de bumout en las enfermeras
del Hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018.

DIRIGIDO A: A las enfermeras que trabajan en el hospital Eleazar Guzman Barrén.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:.

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : é/'e con / Fenws £ é”"" « M. /m/
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR  Mag T

BF: Ypsern /e nes € dinson /4///0/
PNE 2572 328
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ANEXO 06

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario GESTION DE TALENTO HUMANO - Percepcién de las enfermeras
sobre la gestion del talento humano en el hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018.

OBJETIVO: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano en el sindrome de burnout en las enfermeras
del Hospital Eleazar Guzman Barron — Nuevo Chimbote 2018.

DIRIGIDO A: A las enfermeras que trabajan en el hospital Eleazar Guzman Barrén.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X )
/ 4&' i
t s Py L <l — ) i E K7
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : ///Vﬂ resS deﬁ/o \< ; cseE e

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR :/\
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ANEXO 07

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario GESTION DE TALENTO HUMANO - Percepcién de las enfermera
sobre la gestién del talento humano en el hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018.

OBJETIVO: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano en el sindrome de burnout en las enfermera
del Hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018.

DIRIGIDO A: A las enfermeras que trabajan en el hospital Eleazar Guzman Barrén.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

L ’%

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : fswniors e b(Cacz Hrnuse hurouse

DNI: /§/959%¢

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR 9 o<To-
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION

CUESTIONARIO INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH

ANEXO 08

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH - identificar las caracteristicas de
sindrome de burnout en las enfermeras del hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018.

OBJETIVO: Determinar la relacion de la gestién del talento humano en el sindrome con el Sindrome Burnout en las
enfermeras del Hospital Eleazar Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018.

DIRIGIDO A: A las enfermeras que trabajan en el hospital Eleazar Guzman Barrén.
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
r—

. : ol e J Ca st
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Afi€yr~m B°¢2, 9°4€

rat STER

W4

LIC: J ose concos reéoinn
DNI: © 79 &¢é©

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR
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ANEXO 09

CONFIABILIDAD DE CUESTIONARIO GESTION DEL TALENTO HUMANO

BASE DE DATOS

N° DIMENS ION1 DIMENS ION 2 DIMENSION 3 DIMENSION 4 DIMENSION § K »Ss2

ENCUESTA L a=>—|1——"
1 2| 13 | e | s | s | m | 8| ® | 1Mo | m | n2 | 13| 4| u5 | ue | M7 | 118 formula: K—1 2

1 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 64

2 4 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 4 3 57 Donde:

3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 64

4 3 4 3 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 3 3 3 4 4 59 18

5 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 59 5.7047619

6 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 61 27.8857143

7 3 4 4 2 3 3 4 4 3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 56

8 4 4 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 4 3 4 53

9 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 63 SECCION1 [PRIS:PEEE]

10 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 60 SECCION 2 0.795

11 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 56 ABSOLUTO 52 0.7954

12 3 4 3 8 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 4 55

13 s | o] o s [ o s a4 s s 3] 3| a| a] a] | 3] a 66 RN 050221311 |

14 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 66

15 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 73
VARIANZA | 0.2667] 0.2095) 0.2571] 0.7429| 0.2571] 0.381] 0.2667| 0.3143] 0.4952| 0.1238] 0.2381] 02381] 0.4952( 0.4286] 03143 02095 0.2571] 0.2095 27.8857143
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Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario gestion del talento humano,

se aplico una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los

procedimientos del método Alpfa de Crombach, citado por Hernandez et al. (2014); el

célculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a= 0,842, resultado que a luz de

la tabla de valoracion e interpretacion de los resultados de Alpfa de Crombach se asume

como una confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el instrumento

proporciona la confiabilidad necesaria para su aplicacion.

Alfa de Cronbach N° de
Fiabilidad elementos
a= 0,842 15

NIVELES DE FIABILIDAD

VALORES NIVEL
NO ES CONFIABLE
BAJA

DE-1A0 CONFIABILIDAD

DE 0.01 A0.49 MODERADA

DE 0.50 A 0.75 CONFIABILIDAD

DE0.76 A 0.89 FUERTE

DE 0.90 A 1.00 CONFIABILIDAD
ALTA
CONFIABILIDAD

Adaptado de Hernandez et al (2014).
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CONFIABILIDAD DE INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH

ANEXO 10

BASE DE DATOS
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Para establecer la confiabilidad del instrumento, Inventario De Burnout De Maslach, se
aplico una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los
procedimientos del método Alpfa de Crombach, citado por Hernandez et al. (2014); el
célculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a= 0,815, resultado que a luz de
la tabla de valoracion e interpretacion de los resultados de Alpfa de Crombach se asume
como una confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el instrumento

proporciona la confiabilidad necesaria para su aplicacion.

Alfa de Cronbach N° de
Fiabilidad elementos
a= 0,815 15

NIVELES DE FIABILIDAD

VALORES NIVEL
NO ES CONFIABLE
BAJA

DE-1A0 CONFIABILIDAD

DE 0.01 A0.49 MODERADA

DE 0.50 A 0.75 CONFIABILIDAD

DE0.76 A 0.89 FUERTE

DE 0.90 A 1.00 CONFIABILIDAD
ALTA

CONFIABILIDAD

Adaptado de Hernandez et al (2014).
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ANEXO 11

TITULO

RELACION ENTRE LA
PERCEPCION DE LA
GESTION DEL
TALENTO HUMANO
CON EL SINDROME
DE BURNOUT EN LAS
ENFERMERAS DEL
HOSPITAL ELEAZAR
GUZMAN BARRON —
NUEVO CHIMBOTE
2018

OBJETIVOS

Objetivo General:
Determinar la relacion entre la percepcion
de la Gestion del Talento Humano con el
Sindrome de Burnout en las enfermeras
del Hospital Eleazar Guzman Barrén —
Nuevo Chimbote 2018.
Objetivos Especificos:
Analizar la percepcion de la G.T.H. en las
enfermeras del Hospital Eleazar Guzman
Barron — Nuevo Chimbote 2018.
Identificar el nivel de las principales
caracteristicas del Sindrome de Burnout
en las enfermeras del Hospital Eleazar
Guzman Barrén — Nuevo Chimbote 2018.
Determinar la relacién entre la dimension
Mantenimiento de la percepcion de la
Gestion del Talento Humano con la
dimension Agotamiento Emocional del
Sindrome de Burnout en las enfermeras
del Hospital Eleazar Guzméan Barrén —
Nuevo Chimbote 2018.

Determinar la relacion entre la dimension
Evaluacion de la percepcion de la Gestion
del Talento Humano con la dimensién
Realizacién Personal del Sindrome de
Burnout en las enfermeras del Hospital
Eleazar Guzméan Barron — Nuevo
Chimbote 2018..

HIPOTESIS

H1 :Existe relacién entre la
percepcion de la Gestion Del
Talento Humano con el
Sindrome De Burnout en las
enfermeras  Del  Hospital
Eleazar Guzman Barron —
Nuevo  Chimbote  2018.
HO :No existe relacion entre la
percepcion de la Gestion Del
Talento Humano con el
Sindrome De Burnout en las
enfermeras  Del  Hospital
Eleazar Guzman Barron —
Nuevo Chimbote 2018.

VARIABLES
Gestion del Talento
Humano

Sindrome de
Burnout

DIMENSIONES
Integracion

Compensacion

Desarrollo
Mantenimiento
Evaluacion

Agotamiento emocional

Despersonalizacion

Realizacion personal

METODOLOGIA
Disefio: Correlacional

H‘!HQ

Dénde:

M = Representa a las enfermeras
del Hospital Regional EGB.
OX= Gestion del talento humano
Oy = Sindrome de Burnout
r = Relacion entre las variables

Poblacion/muestra: 296
enfermeras que trabajan en
Hospital Eleazar Guzman Barrén

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Confiabilidad:

Cuestionario de Gestion del
Talento Humano : 0.84
Cuestionario Sindrome de
Burnout: 0.81
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ANEXO 12

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Chimbote, 07 de Setiembre del 2018

CARTA No.377-2018-EAyC-FCE-UCV-CHIMBOTE

MC. VICTOR CHANG ARMIJO
DIRECTOR EJECUTIVO
HREGB

Presente. @( 11 SEP 2018 //Lpd/

Estimado sefior:

Es grato dirigirme a usted para saludarlo y a la vez manifestarle que dentro de la
programacién sildbica de la asignatura de Desarrollo del Proyecto de Investigacién para la
investigacién de la Escuela de ADMINISTRACION, X ciclo se contempla la realizacién de
un trabajo de campo, titulado: RELACION ENTRE LA PERCEPCION DE LA GTH CON EL
SIDNROME DE BURNOUT EN LAS ENFERMERAS DEL HOSPITAL EGB - NUEVO
CHIMBOTE,2018

En tal sentido, considerando la relevancia empresarial de la organizacién, solicito su
colaboracién para que se sirva darnos las facilidades del caso para que nuestras alumnas
puedan aplicar una encuesta dirigido a las enfermeras asistenciales del HREGB.

Las alumnas que participan en dicho trabajo académico son los siguientes:
» Ana Lopez Ramirez (72728793)
> Limberly Ponte Palma (70156200)

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de la formacién Profesional de
los estudiantes, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial

consideracién.

Muy atentamente,

oy S

%&Ia Pefia Romero
DIRECTORA DE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION

CAMPUS CHIMBOTE fo/ucv.peru
Mz. H LT. 1 Urb. Buenos Aires @ucv~peru
Av. Central Nuevo Chimbote #saliradelante
Tel.: (043) 483 030 Anx.: 4000 ;
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ANEXO 13

B R[C/G
& %
HOSPITAL REGIONAL “ELEAZAR GUZMAN BARRON” d .ﬁi_?af-. 3
CHIMBOTE "\‘rh ® ﬂ*.g
th ¥
SUW

“ANO DEL DIALOGO ¥ LA RECONCILIACION NACIONAL"

Nuevo Chimbote, 18 de Setiembre del 2018
259 % CARGO A DEVOLVER

A
OFICIO N° - 2018-HREGB-NCH-UADI/D.

Seriora.

Dra. JAELA PENA ROMERO

Directora de la Escuela de Administracién

Universidad Cesar Vallejo

Av. Central Nuevo Chimbote Mz.H; Lt.1 Urb. Buenos Aires

Nuevo Chimbote.-

Asunto: Trabajo de Investigacion

Ref.  : CARTA N°337-2018-EAyC-FCE-UCV-CHIMBOTE
De mi especial consideracion:

Por el presente, me dirijo a usted para hacerle llegar mi mds cordial saludo, en atencion al documento
de la referencia y segin el INFORME N°323-2018 DE. . se Acepta la_Ejecucion_del Trabajo de
Investigacion Titulado: “RELACION ENTRE LA PERCEPCION DE LA GTH CON EL SINDROME DE
BURNOT EN LAS ENFERMERAS DEL HOSPITAL REGIONAL “ELEAZAR GUZMAN BARRON": a
cargo de las siguientes Alumnas:

® Srta. Ana LOPEZ RAMIREZ

e Sria. Limberly PONTE PALMA

Asimismo después de la culminacion del Trabajo de Investigacion las alumnas deberdn presentar un
Informe detallado a la Unidad de Docencia e Investigacion de nuestra Institucion.

Sin otro particular, agradeciendo la atencion que brinde al presente, hago propicia la ocasion para
reiterar a usted las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

; T HOSPITAL DE APOYO M C. %
VECI-.[A/ ['C/muo. | “ELEAZAR GUZMAN BARRON"| ¢ ..p. 1657
ce: Direccion ; Nve Chimbote | mre

5 Y !
LAD{ =TT 151 {ﬁ HORA
Archivo ) 04 | fo /18 {2:5 1

T RECIBIDO |

Av. Brasil s/n ~Urb. Santa Cristina — Nvo. Chimbote
# Direccion: 202804 - UADI: 202974, anexo 228
E'mail: capacitacion@hegb.gob.pe
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ANEXO 14

o

\L REGIONAL ELEAZAR GUZMAN BARRON
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ANEXO 15

Tabla 15:

Opinién de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como consideran la

induccidn que se les realizo al ingresar a trabajar en el hospital

ENFERMERAS
OPINION DE ENFERMERAS ENCUESTADAS
N° %
TOTALMENTE INADECUADA 1 0%
INADECUADA 42 17%
ME ES INDIFERENTE 23 9%
ADECUADA 157 64%
TOTALMENTE ADECUADA 21 9%
TOTAL 244 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras asistenciales

Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como
consideran la induccion que se les realizo al ingresar a trabajar
en el hospital

70%
60%
50%
40%
30%

20%
17%

TOTALMENTE INADECUADA ME ES INDIFERENTE ADECUADA TOTALMENTE
INADECUADA ADECUADA

10%

0%

Figura 15: Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como

consideran la induccién que se les realiz6 al ingresar a trabajar en el hospital

Fuente: Tabla 15
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ANEXO 16
Tabla 16:

Opinién de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como considera la

designacion de los puestos que se le otorga al personal en el hospital.

ENFERMERAS
OPINION DE ENFERMERAS ENCUESTADAS
N° %
TOTALMENTE INADECUADA 0 0%
INADECUADA 120 49%
ME ES INDIFERENTE 19 8%
ADECUADA 102 42%
TOTALMENTE ADECUADA 3 1%
TOTAL 244 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras asistenciales

Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como
considera la designacion de los puestos que se le otorga al
personal en el hospital

60%
50%
40% 42%
30%

20%

10%
8%

0% 1%
0% —
TOTALMENTE INADECUADA ME ES INDIFERENTE ADECUADA TOTALMENTE
INADECUADA ADECUADA

Figura 16: Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como
considera la designacion de los puestos que se le otorga al personal en el hospital

Fuente: Tabla 16
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ANEXO 17
Tabla 17:

Opinién de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como considera el

reconocimiento que se hace a la labor que realiza el personal en el hospital.

ENFERMERAS
OPINION DE ENFERMERAS ENCUESTADAS
N° %
TOTALMENTE INADECUADA 101 41%
INADECUADA 133 55%
ME ES INDIFERENTE 7 3%
ADECUADA 3 1%
TOTALMENTE ADECUADA 0 0%
TOTAL 244 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras asistenciales

Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como
considera el reconocimiento que se hace a la labor que realiza el
personal en el hospital

60%

50% 55%

40%
41%
30%
20%

10%

[ —
0% oz

TOTALMENTE INADECUADA MEES INDIFERENTE ADE &%?ADA TOTADRAENTE
INADECUADA ADECUADA

Figura 17: Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como
considera el reconocimiento que se hace a la labor que realiza el personal en el

hospital

Fuente: Tabla 17
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ANEXO 18
Tabla 18:

Opinién de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como considera los

cursos de actualizacion laboral que ofrece el hospital.

ENFERMERAS
OPINION DE ENFERMERAS ENCUESTADAS
N° %
TOTALMENTE INADECUADA 25 10%
INADECUADA 191 78%
ME ES INDIFERENTE 23 9%
ADECUADA 5 2%
TOTALMENTE ADECUADA 0 0%
TOTAL 244 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras asistenciales

Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como
considera los cursos de actualizacion laboral que ofrece el hospital

90%
80%
20% 78%
60%
50%
40%
30%

20%

10%

10% quy,
0% =
TOTALMENTE INADECUADA ME ES INDIFERENTE ADE%@ADA TOTADRAENTE
INADECUADA ADECUADA

Figura 18: Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como
considera los cursos de actualizacion laboral que ofrece el hospital

Fuente: Tabla 18
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ANEXO 19

Tabla 19:

Opinidn de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como considera a las

instalaciones del area donde desarrolla sus labores en el hospital

ENFERMERAS
OPINION DE ENFERMERAS ENCUESTADAS
N° %
TOTALMENTE INADECUADA 112 46%
INADECUADA 130 53%
ME ES INDIFERENTE 2 1%
ADECUADA 0 0%
TOTALMENTE ADECUADA 0 0%
TOTAL 244 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras asistenciales

Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como
considera a las instalaciones del drea donde desarrolla sus labores en el

hospital
60%
50%
40%
30%
46%
20%
10%
0% - 0% 0%
TOTALMENTE INADECUADA ME ES INDIFERENTE ADECUADA TOTALMENTE
INADECUADA ADECUADA

Figura 19: Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como

considera a las instalaciones del area donde desarrolla sus labores en el hospital

Fuente: Tabla 19

98



ANEXO 20
Tabla 20:

Opinién de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como considera la
preocupacion de la institucion por lograr que sientan que el trabajo que realizan

es importante para el hospital

OPINION DE ENFERMERAS ENFERMERAS ENCUESTADAS

N° %

TOTALMENTE INADECUADA 10 4%
INADECUADA 163 67%
ME ES INDIFERENTE 71 29%
ADECUADA 0 0%
TOTALMENTE ADECUADA 0 0%
TOTAL 244 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras asistenciales

Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como
considera la preocupacion de la institucion por lograr que sientan
que el trabajo que realizan es importante para el hospital

80%
70%
60%
50%
40%
67%
30%
20%

29%
10%

0% 0 0% 0%

TOTALMENTE INADECUADA ME ES INDIFERENTE ADECUADA TOTALMENTE
INADECUADA ADECUADA

Figura 20: Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre como
considera la preocupacion de la institucion por lograr que sientan que el trabajo
que realizan es importante para el hospital

Fuente: Tabla 20
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ANEXO 21

Tabla 21:

Opinidn de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre la frecuencia en la que

se sienten emocionalmente defraudadas de su trabajo en el hospital

ENFERMERAS
OPINION DE ENFERMERAS ENCUESTADAS
N° %
NUNCA 0 0%
POCAS VECES AL ANO O MENOS 0 0%
UNA VEZ AL MES 0 0%
UNAS POCAS VECES AL MES 23 9%
UNA VEZ A LA SEMANA 138 57%
POCAS VECES A LA SEMANA 73 30%
TOTAL 244 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras asistenciales

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre la
[frecuencia en la que se sienten emocionalmente defrandadas de su
trabajo en el hospital

57%

30%

9%
4%

0% 0% 0%
NUNCA POCASVECES UNAVEZAL UNASPOCAS UNAVEZA LA POCASVECESA TODOSLOS
ALARNO O MES VECES AL MES SEMANA LA SEMANA DiAs

MENOS

Figura 21: Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre la

frecuencia en la que se sienten emocionalmente defraudadas de su trabajo en el

hospital

Fuente: Tabla 21
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ANEXO 22
Tabla 22:

Opinidn de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre las dimensiones de la

Percepcion De La Gestion Del Talento Humano.

OPINION DE DIMENSIONES
ENFERMERAS Integracibn  Compensacion  Desarrollo  Mantenimiento  Evaluacién
Buena 13% 0% 0% 0% 0%
Regular 76% 37% 41% 2% 44%
Mala 11% 63% 59% 98% 56%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras asistenciales

Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre las
dimensiones de la Percepcion De La Gestion Del Talento Humano

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% ¢ T ‘ T T
Integracion Compensacion Desarrollo Mantenimiento Evaluacion

OBuena DORegular O Mala

Figura 22: Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre las
dimensiones de la Percepcion De La Gestion Del Talento Humano.

Fuente: Tabla 22
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ANEXO 23

Tabla 23:

Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre las dimensiones del

Sindrome de Burnout

OPINION DE DIMENSIONES
ENFERMERAS cCansancio emocional Despersonalizacion — Realizacion personal
Bajo 99% 100% 0%
Medio 1% 0% 0%
Alta 0% 0% 100%
TOTAL 100% 100% 100%

Fuente: encuesta realizas a enfermeras asistenciales

Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre las
dimensiones del Sindrome de Burnout

0%

100% -
80%
60% 100% 100%
40% -
20% -
0%
0% r .
Cansancio Despersonalizacion Realizacion
emocional personal
Alta N Medio Bajo

Figura 23: Opinion de las enfermeras asistenciales encuestadas sobre las

dimensiones del Sindrome de Burnout.

Fuente: Tabla 23
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BASE DE DATOS VARIABLE PERCEPCION

ANEXO 24

GESTION DEL TALENTO HUMANO

N°DE

ENCUESTADO DIMENSION 1 DIMENSION 2 DIMENSION 3 DIMENSION 4 DIMENSION 5
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18
4 5 3 4 2 2 1 4 3 2 2 2 3 1 2 3 2 1 2
2 4 2 4 4 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2
3 5 4 3 2 3 2 2 4 2 3 1 2 1 2 2 3 2 2
4 2 2 4 2 2 1 4 2 4 2 2 i 1 2 3 2 4 2
5 4 4 2 2 3 2 3 4 8 3 1 2 1 2 2 1 3 il
6 4 4 3 5 2 2 4 3 2 4 2 2 2 1 2 2 2 2
7 2 2 2 4 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2
8 4 4 5 4 4 3 4 a4 g 4 1 2 1 2 2 g 3 2
9 4 4 2 2 4 1 4 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2
10 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2
1" 4 2 3 4 2 1 2 3 2 1 1 2 2 2 2 2 3 2
12 4 2 3 2 8] 2 2 3 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2
13 4 3 5 2 2 1 4 3 2 3 3 2 1 2 2 2 i 2
14 4 2 4 3 4 2 3 4 2 4 2 i 1 1 2 1 2 1
15 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 i 2 2 3 2 2 2
16 4 4 4 4 3 3 4 4 B] 2 2 1 2 2 2 2 3 2
17 4 2 2 2 4 2 2 4 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2
18 3 2 4 3 2 2 2 3 2 2 2 1 1 4 2 2 3 2
19 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 3
20 4 4 4 4 3 2 4 2 2 2 2 1 1 2 3 2 2 3
21 4 4 4 2 2 1 4 3 4 2 2 1 2 1 2 2 2 2
2 4 2 3 4 2 1 g 2 2 2 2 1 1 2 3 2 2 2
23 2 2 2 2 2 1 4 2 2 2 1 i 2 2 3 2 2 2
2% 4 2 4 2 4 2 2 4 2 i 1 2 1 2 2 2 2 3
25 4 4 4 4 2 1 i 2 2 2 2 i 2 1 3 2 2 2
26 4 4 4 4 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 3 2
27 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2
28 a4 5 4 4 4 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2
29 4 3 5 2 3 2 2 2 2 2 1 1 1 2 3 2 4 3
30 4 2 4 3 3 2 2 3 4 2 2 1 2 1 2 2 1 2
31 4 3 2 2 2 1 3 2 2 2 1 2 2 2 3 2 1 2
32 4 2 4 4 4 2 g 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2
B 4 2 5 4 4 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2
34 4 4 3 4 3 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 i 3
35 4 4 4 4 3 2 2 4 4 2 2 i 1 2 2 3 2 2
36 4 2 4 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2
37 5 4 4 4 3 2 2 4 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2
38 4 4 4 2 2 2 4 2 2 a4 1 1 1 1 2 2 1 2
39 4 2 2 4 4 2 4 2 2 2 1 2 1 2 2 2 3 2
40 4 4 4 4 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2
4 4 5 4 2 3 1 2 2 2 2 1 2 1 1 3 2 4 3
42 4 4 3 4 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2
43 4 4 2 2 2 1 4 4 2 1 1 1 2 2 3 2 4 B
4 4 2 4 4 4 2 3 2 2 3 1 2 1 2 3 3 4 2
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ANEXO 25

BASE DE DATOS VARIABLE SINDROME DE BURNOUT

VARIABLE 2
o C:;SDTEAD o DIMENSION 1 DIMENSION 2 DIMENSION 3

Pt [ p2 [ ps [ pa [ ps [ p6 [ p7 [ pa [ Po [ Pro [ Pt [ P12 P13 p1a | p1s [ pte | P17 | p1s | 1o 2o | P2t | P2
] 4 | 5| 5| 4| 4| 4| 45| 4| 4|5 45| 4]3 3 3 2 | 3 3 3 1
) 4 | 4| 4| a]| 3| 4| 3|a|a]|6]| 4| 4|3]|4s]3 3 2 | 2| 2| 2 2 | o
s 4 | 6| 35| 3|5 | 4|3|3]| 4|5 |3|a4]|as]|as|3|a]2]|2]|4]2]121
. s | s | 4|5 |5 | 4|5 |5 |5 |4|6s6]| 4| 2]|24]3 2 | 3 3 3 3 3 3
5 4 | 4| 3| a| 3| a|3|as|a]|as|5s5|a|a|s]|a|a|3]|as]|a|as|2]as
6 s | 4|5 |5 |5 | 4| a|3|a|as|6s6]|a|5]|4]s3 3 2 | 2| 2 EI I
7 4| 3| 4| 3| a]|a|3|a|a]|as]|3|a|3]|as]3 2 | 2| 3 2 3 2 1
s s |6 | 5| 23|45 |5 |3 |6]| 4| a|s5]|s5]3 2 | 3 3 3 3 3 3
’ 4 | 4| 3| 5| 4|55 |3]|a]|5]|4]|a]s3 5 | 4 | 3 3 3 2 | 2| s 5 1
10 4 | 5| 35| s |5 | 5|4 a]|s5]| 4|3 5 | 3 3 2 2] 2] 2|2 2 1
“ 3| 4|5 | 4|35 ]| 33| 4|a]|5s5]|4a|5]|4]3 3 3 3 3 3 3| o
2 4| 4| 35| 3|5 | 4|3|2]4]|5]|4|6]| 5] 3 2 | s 2 | 2| 2 2 | 1
5 s | s | 4| 3| a|a]|a]|as|s|asa]|]6e6]|5]|3 2 | 4| 3 3 2 | s 2 3 3
" 4 | 4| 5| a|s5 |5 | 5|a|a]|s]| a3 6 | 4 | 3 2 | 3 3 2 | 2 2 1
1 3| s |5 |6 |3|3]|s5 |5 |5|4a|s]|a]|a]|3 3 2 | 2| 3 3 2 3 3
© 4| 4| 6| a|5s| 5|5 |5 |s5|a|a|a|5s]|3 3 3 3 5 2 3 2 1
" 4 | 5| 4| 5| a|5s | a]|5]|a4fas|5s5]|4a]|3]|3 3 3 2 | 3 2 | 2 3 1
" s | 4|5 | 6| 4|5 |5 |5 | 3|4|6]|5]|3]|4]3 2 | 3 3 3 3 3 1
1 4 | 5| 5| 4| 4|5 | 5| 4a|a]|as]|3|a|3]2]2]2]3: 2 | 2 1| 2 1
» 4 | 6| 5| 4|5 ]| a|5|a|e6]| 4|35 |3]|a4]|a4]3 2 | 3 3 2 2 1
” 4 | 4| 45| a|e6|4|3|5s5]|3]|5]|3 3 4] 2] 2|3 2 | 2| 2 2 | 3
» s | s | 4|3 |5 | 4| a]|a|5|a|s5]|a|3]|as]s3 2 | 3 3 3 3 3 3
% s | 4|6 | 5| a|a]|a]|as|as|a]|as]s3 2 | 3 1| 2 1| 2| 2 1 2 1
" 4 | 5| 35| 3|5 | 4|5 |a]|3]|a|a|5s]3 3 2 3 3 3 2 2 2
2 4 | 4| 5| a|s| 5|5 |a|5s5]|a]|a|5]|4a]s3 3 3 3 3 3 3 3 3
% 4 | 6| 5| 4|3 |s|a]|3]|a|a|3|2]|a]|a|2|2]|2]2]2]:2 2 | 1
7 4 | 4| 34|55 | 6| 45| 4|5 4|4|3]|4s]3 3 3 2 | 2| 2 2 | 2
% 4 | 5| 4|55 | a4|a4|5|4a|6]| 44|55 ]|a]2|2|2]24]S:s 2 2 | 3
» 4 | 5| 4| a| a]|as)|a|a|5s5]|3]|a|as|as]|3]|a]2]|3 3 3 5 3 3
0 s | s | 4| 4|5 |5 |5 |5 |5 |5]|6]| 4| 4| a]3 3 5 2 | 2 | 2 2 | 1
" s | 5| 4|5 | 4a|5s5 | a|a|5|a|3]|a]|as]|as 1| 2| 2] 2 1| 2 1| 1
2 s | 6| 5| 4|5 | 4|5 |6|a|a|6]|a|5s5]|4a]s3 2 | 3 3 3 3 3 1
" 4 | 5| 4|s|s|s5 |5 |5 |6| 4|6 5|3 3 3 3 3 2 | 2 2 5 1
u 3| 4|5 | 4|5 |a]|3]|a|a|6]|s5]|a|3]|a]s 2 2] 2] 2| 2 2 2
- 4 | 5| 55| 4|5|6|4|5s]|5]6|5|5]| 4] 3 2 | 3 3 3 3 3 1
% 4 | 5| 6| 4| s | 5| 4|5 | a]| 3| 4| 44| 4 1| 2| 2] 2 1| 2 1| 2
- s |6 | 5| 4|5 |5 |5 ]| 3|6 4|5 4|3]|4a]as]3 2 | 4| 2| 2 2 | 2
® 4 | 4| 4| 3| a|5s5|5|a|a]|as|5s5|6|a]|a]|]as|2]2]2]2]:2 2 | o
0 4 | 5| 4| 3| 4| a|5|4a|as|s]|s5]|6]|3 3 3 2 | 3 3 3 3 3 3
© 4 | 4| 5| a| 3| a|3|5|4a]|as|6]|as]|as]s3s 3 3 2 | 2| 2| 2 2 1
“ 6 | 5|6 |5 |5 |6 ]|5|6|6| 4|5 |5 ]|3]|4a]s3 3 2 2 2 2 2 1
° s | 4| 4| 4|5 |5 |5 |5 | a|a|s]|5s5]|3]|a]s3s 3 3 5 2 3 2 2

46| 5| 5| 34|55 | 5| a|2|4a4|6]|a]|a]|s]|2]S3 3 3 3 3 1

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