Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Agotamiento laboraly efectividad organizacional en el personal
de enfermeriade hospitales castrensesde Lima, 2022

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud

AUTORA:
Figueroa Tineo, Joshua Lizzet (orcid.org/0000-0003-3201-9083)

ASESOR:
Mg. Jaimes Velasquez, Carlos Alberto (orcid.org/0000-0002-8794-0972)

LINEA DE INVESTIGACION:

Calidad de las Prestaciones Asistenciales y Gestion del Riesgo en Salud

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Promocién de la Salud, nutricién y salud alimentaria

LIMA — PERU
2022


https://orcid.org/0000-0003-3201-9083
https://orcid.org/0000-0002-8794-0972

DEDICATORIA

A Dios que siempre ha sido mi guia, su fuerza y
amor me acompafian hasta el dia de hoy. A mi
esposo y amigo Luis por estar conmigo en un
momento en que el estudio y el trabajo ocupaban
mi tiempo y energia.

A mis hijos por su apoyo, comprension, tolerancia
e infinita paciencia, y por brindarme su tiempo
para que “mama aprenda”, permitiéndome
culminar un proyecto desde una meta personal. A
ellos, mi infinito amor y gratitud.

"A mi abuelita Magna por el gran consejo que
nunca olvidaré. Siempre estuviste ahi para mi. Te
dedico mi éxito desde el fondo de mi corazén, mi
vigjita”.



AGRADECIMIENTO

Dedico este trabajo principalmente a Dios, por
haberme dado la vida y permitirme el haber
llegado hasta este momento tan importante de mi
formacién profesional

Asimismo, quisiera agradecer a mifamilia, a mi
asesor el Mg. Jaimes Velasquez, Carlos Alberto.,
por guiarme y orientarme cuando necesité de sus

consejos.

En este sentido, me gustaria agradecer a las
muchas personas y colegas que me ayudaron en
la investigacion y redaccién de este trabajo de
investigacion.



indice de contenidos

DEDICATORIA

AGRADECIMIENTO

indice de contenidos

indice de tablas

indice de figuras

Resumen

Abstract

l.  INTRODUCCION

Il. MARCO TEORICO
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.2. Variables y operacionalizacién

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.5. Procedimientos
3.6. Método de anélisis de datos
3.7. Aspectos éticos

M. RESULTADOS

IV. DISCUSION

V. CONCLUSIONES

VI. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS
ANEXOS

Vi
Vii

viii

12
13
14
16
16
16
17
18
31
37

38

39
46



indice de tablas

Tabla 1. Nivel de agotamiento laboral en el personal de enfermeria de hospitales
castrenses de Lima, durante el afio 2022 18
Tabla 2. Nivel de agotamiento laboral segun caracteristicas sociodemograficas en

el personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022

19
Tabla 3. Nivel de las dimensiones del agotamiento laboral en el personal de
enfermeria de hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022 21
Tabla 4. Nivel de efectividad organizacional en el personal de enfermeria de
hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022 22
Tabla 5. Nivel de efectividad organizacional segun caracteristicas
sociodemograficas en el personal de enfermeria de hospitales castrenses de
Lima, durante el afio 2022 23

Tabla 6. Nivel de las dimensiones de la efectividad organizacional en el personal
de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022 25
Tabla 7. Prueba de normalidad de los puntajes 26
Tabla 8. Relacion entre el agotamiento laboral y la efectividad organizacional en el
personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, afio 2022 27
Tabla 9. Relacion entre el agotamiento laboral y las metas organizacionales en el
personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, afio 2022 28
Tabla 10. Relacion entre el agotamiento laboral y los procesos internos en el
personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, afio 2022 29
Tabla 11. Relacion entre el agotamiento laboral y los recursos organizacionales

en el personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, afio 2022 30



indice de figuras

Figura 1. Disefio de investigacion 13
Figura 2. Nivel de agotamiento laboral en el personal de enfermeria de hospitales
castrenses de Lima, durante el afio 2022 18
Figura 3. Nivel de efectividad organizacional en el personal de enfermeria de

hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022 22

Vi



Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el agotamiento laboral y
la efectividad organizacional en el personal de enfermeria de hospitales castrenses
de Lima, duranteel aiio 2022. Para ello se trabajé con unametodologia de enfoque
cuantitativo, considerandose de tipo basica, con disefio no experimental de corte
transversal y nivel correlacional. La muestra participante de la pesquisa fueron 126
personal de enfermeria y los instrumentos aplicados a éstos fueron el Inventario
Burnoutde Maslach (MBI) que evalu6 las dimensiones de agotamiento emocional,
despersonalizacién y realizacién personal; y el Cuestionario de Efectividad
Organizacional. Los resultados mostraron bajo nivel de agotamiento laboral
(77.8%) y percepcionesde nivelregularsobre la efectividad organizacional (77.8%).
Se obtuvieron relaciones significativas, inversas y de grado fuerte entre el
agotamiento laboral y las metas organizacionales (Sig.: 0.000; Rho Spearman: -
0.705); pero de nivel considerable con los procesos internos (Sig.: 0.000; Rho
Spearman: -0.676) y los recursos organizacionales (Sig.: 0.000; Rho Spearman: -
0.598). Se concluydrelacién significativa, inversay de nivel muy fuerte (Sig.: 0.000;
Rho Spearman:-0.776) entre el agotamiento laboral y la efectividad organizacional

en personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, 2022.

Palabras clave: agotamiento laboral, efectividad organizacional, metas,

procesos, recursos.
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between job exhaustion
and organizational effectiveness in the nursing staff of military hospitals in Lima,
during the year 2022. For this, a quantitative approach methodology was used,
considering it basic, with a design non-experimental cross-sectional and
correlational level. The sample participating in the research was 126 nursing staff
and the instruments applied to them were the Maslach Burnout Inventory (MBI) that
evaluated the dimensions of emotional exhaustion, depersonalization and personal
fulfilment; and the Organizational Effectiveness Questionnaire. The results showed
a low level of job exhaustion (77.8%) and regular level perceptions about
organizational effectiveness (77.8%). Significant, inverse, and strong-degree
relationships were obtained between job burnoutand organizational goals (Sig.:
0.000; Rho Spearman: -0.705); but of considerable level with internal processes
(Sig.: 0.000; Rho Spearman: -0.676) and organizational resources (Sig.: 0.000; Rho
Spearman: -0.598). A significant, inverse and very strong relationship (Sig.: 0.000;
Rho Spearman: -0.776) was concluded between job exhaustion and organizational

effectiveness in nursing staff of military hospitals in Lima, 2022.

Keywords: job exhaustion, organizational effectiveness, goals, processes,

resources.
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l. INTRODUCCION

Debido a la propagacién masiva de la COVID-19, la Organizacion Mundial
de la Salud (OMS) valoré esta ultima como una pandemia (Sohrabi et al., 2020), lo
gue significd un afrontamiento de una marcada afectacion de indole psicologica en
la poblacion global (Ozamiz et al., 2020), viéndose evidenciado notoriamente en los
profesionales de salud, quienes se encontraron sumamente vulnerables a padecer
sintomatologia que principalmente se vinculaba al estrés laboral, debido a la alta

demanda de usuarios que solicitaban la asistencia (Liu et al., 2020).

En esa linea de ideas, el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo (INSST, 2022) de Espafiareconoce al agotamiento laboral (AL) como una
consecuenciade la exposicion continua a condiciones adversas en el entorno de
trabajo, lo cual podria conllevar al afrontamiento de situaciones disfuncionales en
dicho entorno, por lo que se configura como un problema de salud mental que
impacta en la poblacion que se desempefia profesionalmente en el contacto directo

con otras personas (Gil-Monte, 2022).

A nivel internacional, Dong-Jin et al. (2021) encontré que la presencia de
factores estresantes o abrumadores en el entorno laboral conduce a experimentar
un AL. Asimismo, Haro-Araguillin et al. (2021) encontraron altos indices de
despersonalizacién y de baja realizacion personal en la poblacién ecuatoriana. Un
contexto similar se evidenci6 en Colombia, donde el 63% de trabajadores de salud

presenta indicadores de AL severo (Madero et al., 2022).

En lo que respecta al entorno nacional, Velasquez (2022) encontré que el
padecimiento de sintomatologia vinculada al agotamiento laboral repercute de
manera significativa sobre el desenvolvimiento que el hombre puede ejercer en su
entorno de trabajo. Luego, un estudio desarrollado por Bustamante (2021) sefialé
que 94% del personal de salud de Cajamarca present6é un nivel medio alto de AL,
trayendo consigo marcadas repercusiones sobre la efectividad en el desempefio
ejercido a nivel organizacional, lo que en el 57% del personal enfermero de Ica
significd una afectacion en el estado de salud mental, evidenciado en aspectos

como la disfuncién social (Huaman y Becerra, 2021).



La problematica descrita en lineas anteriores no es ajena al entorno local,
puesto que se ha identificado que el personal de enfermeria de hospitales
castrenses de Lima presenta signos asociados al AL, que se hace evidente por
medio de la desmotivacion, cansancio emocional, irritacion, fatiga,
despersonalizacién y bajo sentido de autorrealizacién, lo cual trae consigo la
percepcion de un impacto notorio en la efectividad del desenvolvimiento laboral
ejercido y, a su vez, en la consecucion de resultados a nivel organizacional. Por
ello, se hace necesario arribar un estudio que tenga el propdsito fundamental de
develar datos concretos que sirvan como referente para la implementacion de

herramientas estratégicas que permitan la mitigacién de la situacion identificada.

En colacién a lo descrito, el presente estudio se propuso dar respuesta a la
siguiente pregunta de investigacion: ¢ Cudl es la relacion entre el agotamiento
laboral y la efectividad organizacional en el personal de enfermeria de hospitales
castrenses de Lima, 20227?; del mismo modo, como preguntas especificas de
investigacion se plantearon: ¢, Cual esel nivel del agotamiento laboral en el personal
de enfermeria de hospitales castrenses de Lima?; ¢ Cual es el nivel de efectividad
organizacional en el personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima?;
¢ Cual es la relaciéon entre el agotamiento laboral y las metas organizacionales en
el personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima?; ¢ Cual es la relacion
entre el agotamiento laboral y los procesos internos en el personal de enfermeria
de hospitales castrenses de Lima?; ¢Cual es la relacion entre el agotamiento
laboral y los recursos organizacionales en el personal de enfermeria de hospitales

castrenses de Lima?

De acuerdo con Naupas et al. (2018), la justificacion teérica, evidencia la
importancia del estudio, respecto al aporte tedrico del conocimiento actualizado
sobre el agotamiento laboral y la efectividad organizacional en una poblacion de
enfermeras, sirviendo de marco tedrico para investigaciones en otros
establecimientos del sistema de salud peruano. Respecto de la justificacion social
se considero que, en la mayoria de hospitales y centros de salud de las fuerzas
armadas se maneja unadireccion compartida, por tanto, al conocer el impacto del
agotamiento laboral sobre la efectividad organizacional en el personal de

enfermeria, se podran ofrecer soluciones a las demandas del personal para mitigar



los niveles de agotamiento laboral y asi, mejorar la calidad de vida de ellosy de sus
familiares.

El presente estudio evidencia una justificacion practica, debido a que tiene
influencia para la gestiéon e implementacion de politicas internas orientadas al
cuidado mental del personal de enfermeria y personal de salud en general, lo que
repercutira en el cumplimiento de objetivos y funcionamiento interno de la
organizacion. Finalmente, la presente investigacion se justificé metodolégicamente
porque, se emplearon instrumentos psicométricos validados y adaptados en la
realidad peruana, ademas que se cuantificaron y midieron las variables de estudio,
permitiendo realizar una apreciacién objetiva del problema. Esto a su vez,
favorecera a otros establecimientos de salud para hacer uso de instrumentos
confiablesy vigentes, en la medicion de variables como el agotamiento laboral y la

efectividad organizacional.

En cuanto al objetivo general de investigacién se planted: determinar la
relacion entre el agotamiento laboral y la efectividad organizacional en el personal
de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022.
Simultaneamente se plantearon los siguientes objetivos especificos: identificar el
nivel de agotamiento laboral en el personal de enfermeria de hospitales castrenses
de Lima, durante el afio 2022; identificar el nivel de efectividad organizacional en el
personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022;
identificar la relacion entre el agotamiento laboral y las metas organizacionales en
el personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022;
identificar la relacion entre el agotamiento laboral y los procesos internos en el
personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022;
identificar la relacion entre el agotamiento laboral y los recursos organizacionales
en el personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, durante el afio
2022.

Como hipotesis general del presente estudio se planted que: existe una
relacion significativa e inversa entre el agotamiento laboral y la efectividad
organizacional en el personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima,

durante el afio 2022.



. MARCO TEORICO

Las investigaciones sobre el estudio de la efectividad organizacional y el
agotamiento laboral en el marco internacional mencionan a Alzailai et al. (2021)
realizaron un estudio acerca del agotamiento laboral y la satisfaccién laboral de las
enfermeras de Arabia Saudita, la cual tuvo como resultados los niveles muy alto de
65% sobre el AL, y de la misma manera, niveles moderados en SL (40%). Sumado
a ello, existe unarelacion entre las categorias de factores acerca del ALy SL de
las enfermeras de estudio, siendo esto los factores intrapersonales, asi como las
intra y extra personales. Por la cual, concluy6 que los factores mencionados
funcionan como variables multidimensionales que pueden disminuir o aumentar los

niveles de burnoute insatisfaccion en dichas enfermeras.

Bosak et al. (2020) realizaron un estudio acerca del agotamiento laboral
entre el personal de salud del hospital de Irlanda y el papel del liderazgo para el
cumplimiento de las metas organizacionales, la cual tienen como resultados que el
liderazgo para el cumplimiento de las metas organizacionalesy los procesos
internos se relacioné negativamente con los componentes de agotamiento
emocional y despersonalizacion, de la misma manera concluyeron que es
importante que los directivos de dicho hospital conozcan e identifiquen el liderazgo
transformacional como una estrategia potente para aliviar el agotamiento de los
enfermeros y aclarar el proceso mediante el cual se cumple la mision y vision

institucional.

Dyrbye et al. (2019) realizaron un estudio acerca de la correlacion del
agotamiento laboral y el desempefio entre las enfermeras americanas, la cual
demostraron el 35.3% presentaban sintomas de burnout, el 30,7% presentaban
sintomas de despersonalizacién, y en cuanto al desemperio, el 43,8% presentaban

bajo rendimiento.

Chu etal. (2020) en su articulo cientifico, obtuvieron resultados poniendo en
evidenciaqueel 47.6% de los encuestados sufren de Burnouten un nivel moderado
y 3,3% en un nivel grave, debido a un mayor tiempo de labores. Por tanto, se
concluyd que se requiere de estrategias que permitan lareduccion del agotamiento

laboral del personal de salud.



Palenzuela etal. (2019) realizaron un estudio acerca del desempefio laboral
y el agotamiento laboral en profesionales de salud del Hosp. P. de Canarias,
Espafia, la cual demostraron altos niveles de agotamiento emocional y
despersonalizacion y de bajos niveles de autorrealizacion en el total de la muestra,
sin embargo, a diferenciade los resultados, la dimension del agotamiento laboral
no se relaciona con el cumplimiento de las metas organizacionales, ni con los
procesos internos. Por la cual, concluyeron que estos resultados son significativos
para el desarrollo de estrategias de gestion de la salud que promuevan el

desempeiio laboral, mejorando la salud y la calidad del trabajo de los enfermeros.

Respecto al &mbito nacional, Condor (2022) en su informe respecto al
compromiso organizacional y desempefio laboral en trabajadores de salud de un
hospital en Lima, tuvo entre sus principales resultados que el personal de salud
presentaba un nivel moderado (60%) de compromiso organizacional, igualmente
sobre el desemperfio el nivel preponderante fue moderado (52%), de igual forma,
se comprobd la existencia de relacion significativay moderada entre las variables.
En consecuencia, la conclusion determind que ambas variables contribuyen al

desarrollo de la organizacion.

Canales (2020) en su informe tuvo por resultados que predominé el nivel alto
(44,8%) en el sindrome de Burnout, mientras el desempefio obtuvo el nivel regular
(82,7%) como predominante. Siendo la conclusion que existe relacion entre las
variables siendo significativa e inversa, lo cual indicaba que, a mayor nivel de

Burnout, entonces menor desempefio del personal o viceversa.

Lauracio y Lauracio (2020) en su articulo las evidencias mostraron que el
agotamiento laboral se encontraba en un nivel medio (Media de 7,09), de igual
manera se comprobd que existia relacion de tipo alta entre las variables. Por tanto,
la conclusién determind que el personal se encuentra en un nivel medio de

agotamiento laboral.

Carlos (2020) en su articulo respecto al sindrome de Burnouty la
satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un hospitalen Lambayeque pudo
comprobar que el nivel de Burnoutfue preponderante para el nivel medio (68%),
para la satisfaccion se evidencio que el 66% del personal enfermero expreso estar

bastante satisfecho, a su vez se determino relacion significativa e inversa (p=0,01)



entre ambas variables. Se concluyé que a mayor satisfaccién laboral menor

sindrome o viceversa.

Rojas (2019) en la publicacidon de su articulo respecto al clima organizacional
y el desemperfiolaboral en el personal de salud de un nosocomio de Pasco, pudo
demostrar que existia relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
(p= 0,000), se evidencio que existia relacion significativa entre las dimensiones
cultura organizacional, disefio de la organizacion, potencial humano con el
desempeifio laboral, siendo significativo en cada caso. Se concluyo6 que, a medida
que exista un adecuado clima organizacional ello tendra efectos positivos en la

efectividad de la organizacion y el desempefio del personal.

Se contemplé como primera variable del estudio al agotamiento laboral que,
a entender de Freudenberger (1974, como se citd en Solis et al., 2017) se trata del
esfuerzodescomunal y desmedido que realiza un colaborador para tratar de colmar
expectativas o alcanzar ciertos resultados, conllevando a que se esmere en
desempeiiarse de forma efectiva, aunque ello implique sacrificar tiempo propio,
esto con la finalidad de recibir la aprobacién y reconocimiento de los superiores.
Por ende, cuando estas expectativas no logran ser satisfechas, genera malestar
inmediato y progresivo en el tiempo que genera irritacion, menor rendimiento y

pérdida de la motivacion por asistir al centro de labores.

No obstante, para Maslach y Jackson (1981, como se cit6 en Morales et al.
2021) este término se refiere al agotamiento excesivo, de tipo fisico y emocional,
producto de cuadros de estrés prolongados y quienes padecen este sindrome,
manifiestan conductas como apatia, despersonalizacién, desmotivacion e
insatisfaccion, atentando severamente la calidad del servicio ofertado y la
satisfaccion de los usuarios. En ese sentido, Lovo (2021) sefiala que estos
sintomas son producto de la experiencia subjetiva de naturaleza cognitiva y
actitudinal,que conduceala alteracién negativaen la vida laboral del sujeto, debido
al estrés cronico; caracterizado por el agotamiento emocional, la
despersonalizacion en el trato con los clientes y usuarios, y la dificultad de
realizacion personal o logro. Aunado a ello, Rodriguez et al. (2020) indicaron que

el sindrome es de origen psicosocial producto de contextos de estrés debido al



constante contacto con otros trabajadores y pacientes durante el periodo laboral;

combinado con la fatiga fisica, agotamiento emocional y agotamiento cognitivo.

Por otro lado, se tiene la Teoria Transaccional de Cox et al. (1993, como se
cita en Erwandi et al., 2021) (Erwandi et al., 2021), la cual constituye uno de los
postulados que brindan una explicacion elemental en la Teoria Organizacional,
misma quereconocen alos agentes o elementos estresores como la base de origen
del AL. En esa linea, este conjunto de teorias organizacionales se desarrolla en
funcién a aspectos relevantes como el clima, culturay estructura organizacional,
asi como el apoyo percibido entre los miembros de la organizacion, los cuales
pueden ser utilizados como factores causales o predisponentes al padecimiento de
AL. Para el autor, el AL, deriva de las incongruencias de ideas, creencias o
conductas que puedan existir entre el personal y los usuarios (Cox et al., 1993,

como se cita en Erwandietal., 2021).

Por lo tanto, esta incongruencia tiende a ocasionar que los directivos y
trabajadores de area generalicen dicha concepcion o insatisfaccion hacia todos los
elementosy personas con los que interactlia en su entorno (Ortiz et al., 2019). Por
el contrario, si la respuesta de la organizacién es congruente entre la vision y
mision, la estructura es respetada, el trato es equitativo, existen reforzadores para
mantener el buen animo y clima al interior de la empresa, y se ejercen estilos de
comunicacién,entonces es probable quela persona desarrolle unaconcepcion real
y protectora de su organizacion,dandole laoportunidad a la empresa de que mejore
o arregle algunos errores al momento que sucedan, es decir, el margen de
tolerancia serd& mucho mayor, fortaleciéndose la personalidad resistente del
trabajador o hardiness (Bartone et al., 2022).

Debido a esta raz6n se considera que el agotamiento laboral tiene su origen
en las transacciones que realiza el personal de salud, es decir en la forma de
intercambiar ideas, conocimientos, o experiencias con los demas, relacionarse con
los pacientes, de interactuar con el dolory la muerte, pero también, en la forma que
tiene de conectarse con su organizacion en general (Cox et al., 1993, como se cita
en Erwandi et al., 2021). Sila postura y funcionamiento de la organizacion noesla
esperada, porque tiene incongruencias o falencias por parte de los jefes y

trabajadores de area, se va creando en la persona la idea férrea de que en la



organizacion no existe una coherencia, aparece la generalizacion de dicha
concepcion hacia todos los elementos y personas dentro del ambito laboral,
generandose unareaccion de rechazo hacia la organizacion, a esto se le conoce
como principio de sentido de la coherencia (Ortiz et al., 2019). Por el contrario, si la
respuesta de la organizacion es congruente entre la visiébn y mision, la estructura
es respetada, el trato es equitativo, existen reforzadores para mantener el buen
animo y clima al interior de la empresa, y se ejercen estilos de comunicacion,
entonces es probable que la persona desarrolle unaconcepcion real y protectora
de su organizacion, dandole la oportunidad a la empresa de que mejore o arregle
algunos errores al momento que sucedan, es decir, el margen de tolerancia sera
mucho mayor, fortaleciéndose la personalidad resistente del trabajador o hardiness
(Bartone et al., 2021).

En el supuesto de encontrarse con la percepcién inicial negativa, lo que
sigue es la modificacion de las creencias internas, la duda sobre el éxito que se
esta teniendo en la vida, y si la empresa esta ayudandole o por el contrario lo
estanca en su deseo por superarse, la baja realizacidén personal estara presente
tras la evaluacion cognitiva subjetivay racional que haya realizado el trabajador,
para enfrentar el estrés que le genera el ambiente laboral donde se desenvuelve.
Como ultimo punto, segun Moreno (1999, como se citd en Ingles et al., 2019) el
trabajador desarrollaréd una estrategia para afrontar ambos procesos previos, y lo
hara utilizando la despersonalizacién, es decir, concebira a los compafieros de
trabajo como parte del sistema al que pertenece, lo que generara una percepcion
de falta de apoyo social, ocurrira una perdida acelerada de las expectativas, e
iniciard un comportamiento de distanciamiento. Dada la inconsistencia y falta de
integracion de los sistemas psicosociales de una organizacion (por ejemplo,
estructuras internas, politicas, operaciones, procedimientos y procesos, cultura
organizacional), este modelo teérico de despersonalizacién no representa una
etapa de agotamiento laboral, representa una estrategia de afrontamiento, entre
otros (Erwandi et al., 2021).

Desarrollando los componentes del agotamiento laboral se debe iniciar con
la dimension de agotamiento emocional, la cual alude a un decremento de energia,

a un desgaste emocionaly fisico que dirigen a la vivenciade situacionesfrustrantes



(Barreto y Salazar, 2021); dicho de otro modo, se trata de unareaccion expresada
ante la vivencia de sobrecarga de trabajo en el entorno laboral, evidenciandose por
medio del cansancio general constante (Choy y Priento, 2021). En la misma linea
de ideas, Fernandez et al. (2021) entienden que es la carencia de herramientas
emocionales que afecta de forma directa a quienes que ejercen su profesion
prestando servicios a la comunidad, como el personal de salud (Khoo etal., 2017),
quienes afrontan largas jornadas de trabajo, generando un impacto significativo
sobre cantidad y calidad del suefio, asi como al desarrollo de actividades de ocio
(Baeriswyl et al., 2021).

La despersonalizacion, es también denominado como cinismo y se
caracteriza por la predisposicion de la persona a aislarse con el propésito de evitar
el afrontamiento de situaciones diarias calificadas como adversas o agobiantes
(Choyy Priento, 2021). En este respecto, Puertas (2018) indicaque esta dimension
presenta mayor notoriedad cuando se percibe la presencia de estimulos
abrumadores, como larecarga de actividades laborales o lainadecuadainteraccion
relacional con los compafieros, lo cual afecta la eficacia de cada ser humanoy
favorece a experimentar sintomatologia ansiosa, en conjunto con la atencion

emocional (Sanchezy Velasco, 2017).

Por altimo, la realizacion personal tiene que ver con las expectativas y
capacidades que cada persona percibe de si mismo (Choy y Priento, 2021); es asi
que cuando el individuo siente que no es lo suficientemente capaz para
desempefiarse en una determinada actividad o funcién tiende a realizar
autoevaluaciones negativas que a su vez genera improductividad laboral
(Fernandez et al., 2021). Dicho de otro modo, Bedoya et al. (2017) afirma que la
baja realizacion personal se relaciona con sintomatologica del estrés, de manera
que, ante una percepcion de inferioridad, el sujeto se mostrard inconforme con su

entornoy consigo mismo (Rivera et al., 2018).

En cuanto a la variable efectividad organizacional segun los autores Erazoy
Narvaez (2020) la efectividad esta relacionado con los postulados de eficienciay
eficacia, pero hace hincapié en la satisfaccion del cliente, ello mediante el buen
desenvolvimiento intelectual del capital humano, en colaciéon con el cumplimiento

de las metas. Es decir, para los autores la efectividad organizacional es la



capacidad que presenta una institucion para cumplir con las metas establecidas. A
opinién de Martinez et al. (2020) la efectividad organizacional es la satisfaccion de
los clientes respecto del producto o servicio que les ofrece, en otras palabras, la
perspectiva y medicion de la efectividad organizacional se da desde la percepcion
del cliente, cuanto méas satisfecho se encuentre un cliente la organizacion serd mas
efectiva, porque para lograr ese estado final, se han tenido que realizar ajustes a

todo nivel dentro de la organizacion.

Se toma como referente tedrico la Teoria de la Efectividad Organizacional
de Camue et al. (2016) quien postuldé que la efectividad tendra una diferente
concepcion desde el punto de vista del crecimiento personal, la cultura
organizacional, o el clima laboral, lo cierto es que, el autor considera que la
efectividad organizacional es el grado o nivel que posee una organizacién para el
logro de los resultados que se ha planteado inicialmente, segun Ozamiz et al.
(2020) el buen planeamiento de objetivos es vital para que se realice una buena
administracion dentro de la organizacion. Ademas, Martinez et al. (2020) plante6
gue deben interactuar cinco actores principales para lograr la efectividad, el primer
actor son los directivos, que constituyen el pilar y direccidon de las politicas de la
empresa y que actian en toda circunstancia dentro de la organizacién. El segundo
actor son los accionistas, ellos proveen el financiamiento y confianza en la
estructura organizacion, son quienes apuestan por el modelo y sistema de
funcionamiento interno de la empresa. El tercer actor es el personal, que se refiere
a los recursos humanosy fuerzalaboral principal de la organizacion, ellos influyen
con el trabajo especifico y desempefio completo de sus funciones o actividades,
también, son los encargados de transmitir los ideales de la cultura organizacional.
Como cuarto actor, se tiene el entorno o medio laboral, es el espacio donde se
realizan las transacciones e intercambios entre el grupo humano que compone la

organizacion y son quienes estan en contacto con los clientes o consumidores.

Es asi que de acuerdo a lo sefialado por Daft (2015) existen tres
componentes clave para medir la efectividad organizacional, mismos que serviran
como dimensiones para la presente pesquisa. Como primera dimension se
presenta el enfoque de metas organizacionales, se refiere al grado en el que se

logran alcanzar o cumplir los objetivos que se traza inicialmente una entidad, es
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decir este modelo permite medir el progreso con el que la institucion viene

trabajando para lograr las expectativas (Daft, 2015).

Después, como segunda dimension, se trata del enfoque basado en los
recursos, y abarca la disponibilidad y el uso eficiente y racional de los insumos
necesarios para posibilitar la oferta del servicio (Daft, 2015). Dicho de otro modo,
se trata del conjunto de elementos tangibles e intangibles con los que dispone una
entidad para garantizar el cumplimiento de funciones especificas. Por su parte
Bravo et al. (2019) concibe este constructo como aquella accién que integra los
diversos procesos para larealizacion de las actividades. Aunadoa ello, Chiavenato
(2019) refiere que los recursos son los medios por los cuales unaentidad puede
realizar sus tareas y lograr sus objetivos, es decir, facilitan y posibilitan la

consecucion de los objetivos.

Como tercera dimension, se refiere al enfoque del proceso interno, es decir
se trata de la capacidad de la entidad para desarrollar o promover un adecuado
entorno laboral, en el que los colaboradores se sientan satisfechos con su
desempefioy con las condiciones en las que laboran. Esto también se asocia con
la forma en que los diversos departamentos son capaces de ejecutar actividades
de manera interrelacionada pero también autébnoma, priorizando el dialogoy la
concertacion como medidas para la solucion y canalizacién de conflictos. En otras
palabras, se refiere a la interaccién interna que poseen las organizaciones, en el

que estan implicadas todas las acciones de cada agente (Mila et al., 2019).

Por su parte, el Enfoque Neoclasico de la Administracion (como se cito en
Polanco et al., 2020) explicaque laE.O., implica que la entidad deba tener clara la
direccion en la que se orientara cada uno de sus procesos asi como identificarlas
personas asignadas para cada funcion; asi como procurar que sus colaboradores
u operarios conozcan cdmo opera y esta estructurada su entidad, los objetivos
institucionales que se desean alcanzar, los servicios que oferta, ellocon la finalidad
de satisfacer las necesidadesde sus usuariosde forma oportuna.Paralo cual,debe
ser capaz de identificary aprovechar los recursos de tipo humanos, materiales,
tecnoldgicos o financieros que dispone y/o necesita para poder desempefiarse de
forma efectiva. Por otro lado, debe realizar una autoevaluacion de sus actividades

y tratar en lo posible de enmendar desviaciones o impactos.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacidn

El estudio es de enfoque cuantitativo, porque implico que el investigador
realice una reflexion racional, y experimente el momento empirico, ademas una
caracteristica principal del enfoque es que se debe realizar una cuantificacién y
medicion objetiva del fendmeno observado que resulta problemético (Pimientay De
la Orden, 2017). Se considera que la investigacion fue de tipo basica porque tuvo
como consecuencia enriquecer lateoria, conocimiento e informacién que se posee
hasta la actualidad cada una de las variables de estudio, y por supuesto, también
proveo de conocimiento a futuros investigadores que deseen estudiar la relacion
entre el agotamiento laboral y la efectividad en una organizacion (Naupas et al.,
2018).

Por otra parte, se trabajé un disefio noexperimental para el estudio, es decir,
se analizd el nivel o grado en que se presenta el agotamiento laboral o la efectividad
de los trabajadores en un momento Unico, pero no se realizé alguna manipulacion
o0 variacion intencional para bien o para mal de alguna de las dos. También fue una
investigacion de corte transversal debido a que se recolectaron los datos del
fendmeno en un momento Unico en el tiempo, y se realiz6 una descripcion de

aquello que sucede (Arias y Covinos, 2021).

Ademas, fue de nivel correlacional ya que se busco determinar la relacion
entre las variables agotamiento laboral y efectividad organizacional, (Herndndez-
Sampieri y Mendoza, 2018). Dentro del presente estudio se consideré como
variable independiente al agotamiento laboral, dado que segun la teoria es la que
pudo ser el antecedente del alto o bajo nivel de efectividad organizacional, esta

ultima fue considerada como variable dependiente (Baena, 2017).

12



Figura 1.
Disefio de investigacion

X = Agotamiento Laboral

n Y = Efectividad Organizacional
r = relaciéon

3.2. Variables y operacionalizacion

Variablel: agotamiento laboral

El agotamiento laboral o también conocido como sindrome de Burnout, hace
referencia a la pérdida de los recursos emocionales para afrontar situacionesy
demandas en el contexto laboral, se relaciona, ademas, con la tendencia a evaluar

negativamente el propio trabajo (Solis et al., 2017).

Debe ser comprendido como un estado de cansancio y agotamiento
incrementado por la cantidad de situaciones estresantes, que repercute en el
sentimiento de capacidad negativamente. Mientras que, su definicién operacional
se realiz6 mediante el inventariode burnoutde Maslach, tomando en consideracion
la validacion psicométrica realizada en personal de salud por Calderon y Merino
(2020). Estd compuesto por tres dimensiones: la dimension de agotamiento
Emocional esta formada por 9 items 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 y 20. La dimension de
despersonalizacion esta formada por 5 items 5, 10, 11, 15y 22. Y finalmente, la
dimension de realizacion personal que esta formada por 8 items 4, 7,9, 12,17, 18,
19y 21.

Variable 2: Efectividad Organizacional

La efectividad organizacional segun los autores Licares y Carhuacusma
(2018) la efectividad organizacional de toda empresa se rige por la modificacion de
sus estructuras organizativasy sistemas de trabajo, dotando de mayor autonomia
y capacidad de toma de decisiones a sus trabajadores para la resolucion de los

problemas que los afectan individualmente, y que afectan su area de trabajo.
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Mientras que, para el logro de la efectividad organizacional, toda
organizacion debe buscar el balance entre el cumplimiento de sus objetivos (Garay,
2016), la satisfaccion del personal que integra el equipo de trabajo, el
funcionamiento, y la utilizacion de recursos, una vez que se logre el equilibrio de
dichos criterios se puede considerar llevarlos a un plano dimensional para poder
evaluar de forma objetiva a la efectividad organizacional. Daft (2015) coinciden que
la efectividad organizacional estd compuesta por 3 dimensiones; las metas
organizacionales (MO), los procesos internos (Pl), y los recursos organizacionales

(RO), que, a su vez estdn compuestas por ocho items cada dimension.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacion de la investigacion estuvo comprendida por 185 personas que
laboran como personal técnicoy profesional de enfermeria, en las diferentes areas
de hospitales castrenses, esto se sustentaen la definicién de poblacion que sugiere
que los sujetos que forman una poblacion deben guardar correspondencia en
propiedades o rasgos similares (Castillo, 2018). Se consideraron excluidos del
estudio los profesionales de salud que no tuvieron formacién profesional como
enfermeros, profesionales de areas administrativas, tampoco se tomaron en cuenta
a profesionales de enfermeria y técnicos de enfermeria que tuvieron menos de 3
meses laborando en la institucion. Pero, si se consideraron como participantes a
las enfermeras y personal técnico de enfermeria que tenia como tiempo de

laborado mas de tres meses.

Finalmente, la muestra fue probabilistica, y de muestreo aleatorio simple,
esto significé que si se pudo hacer generalizacionesy aportes teéricos a partir de
la muestra que estuvo formada por 126 profesionales y técnicos de enfermeria, ya
que fueron unamuestra representativa de toda la poblacion elegida (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018).
3.4. Técnicas einstrumentos de recoleccion de datos

La técnica empleada fue la encuesta porque se hizo uso de cuestionarios
con hojas de respuestas para conocer la autopercepcion que tenia el personal

técnico y profesional de enfermeria sobre sus niveles de agotamiento laboral o de

la efectividad en la organizacion. Es gracias a esta delimitacion en la técnica que,
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en primer lugar, se empled el Inventario de Burnout de Maslach (MBI) para la
evaluacion de la variable agotamiento laboral, se debe precisar que el burnoutha
recibido como traduccién la denominacién de agotamiento laboral o sindrome del
guemado, este cuestionario fue elaborado por Maslach y Jackson (1981); la cual
fue adaptada y validada en el contexto sanitario peruano con profesionales de la
salud, por Calderén y Merino (2020) a fin de medir los niveles de agotamiento
laboral percibidos en el ambito laboral, mediante las siguientes dimensiones:
agotamiento emocional, despersonalizacién, y realizacion personal. La misma esta
conformada por 22 items valoradas segun la escala Likert donde, O=nunca,
1=pocas veces al afo, 2=al menos unavez al mes, 3=unas pocas veces al mes,
4=unavez a la semana, 5=pocas veces a la semana, 6=todos los dias. En ese
sentido, el inventario posee unafiabilidad mayor a 0.7 por medio del estadistico Alfa
de Cronbach. Por otra parte, la presente investigacion realizé la validez y
confiabilidad del instrumento obteniéndose un valor de 0.835 segun el coeficiente
Alfa de Cronbach (Anexo I).

Por otro lado, se empled el Cuestionario de Efectividad Organizacional, el
cual fue elaborado por Cabrera (2017), con el objetivo de evaluar la variable
efectividad organizacional en forma global y sus dimensiones. El instrumento esta
conformado por tres dimensiones que son, Metas organizacionales, Procesos
internos, Recursos organizacionales, presenta tres opciones de respuesta. La
administracion de la escala puede ser aplicada de forma individual o colectiva, en

un tiempo de administracion de 15 minutos aproximadamente.

El cuestionario de efectividad organizacional posee 8 items en cada
dimension y es respondido en funcién al grado de valoracion del encuestado. Es
valorado mediante una escala tipo Likert de tres opciones de respuesta 1. nunca;
2: a veces; 3: siempre. Un mayor puntaje indica un alto grado de efectividad
organizacional. Para su calificacion se sumaron los puntajes de forma directa para
obtener un puntaje escalar, pero también se puede hallarun puntaje sub escalar o

por dimensién.

El cuestionario de efectividad organizacional alcanzé la validez a través de
juicio de seis expertos quienes brindaron opinién favorable sobre la consistencia

interna del instrumento, asimismo, los resultados sobre la confiabilidad del
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instrumento demostraron que el instrumento posee niveles aceptables y elevados
de fiabilidad con un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.846 para los 24 items que
componen la prueba. Por otra parte, la presente investigacion realiz6 la validez y
confiabilidad del instrumento obteniéndose un valor de 0.827 segun el coeficiente
Alfa de Cronbach (Anexo J).

3.5. Procedimientos

Como punto de partida se realizd la aplicacién de encuestasy recojo de
datos en las instalaciones de hospitales castrenses, con la muestra seleccionada.
Luegodeliniciodel proceso de aplicacién de encuestas, se le comunicdal personal
de enfermeria sobre la investigacion de forma presencial alas enfermeras de cada
hospital, para que apoyen con su participacion en el estudio. Una vez que se
difundio la informacién, se asisti6 a cada hospital para la aplicacion de las
encuestas de forma grupal e individual. Nuevamente, se les explico a los
participantes acerca del objetivo de la aplicacion de los cuestionarios, haciendo
énfasis en la confidencialidad de sus resultados, se les indicé como deben llenar
los cuestionarios y las que tuvieron dudas lo tran smitieron al investigador. Casi por
finalizar este trabajo de campo, y unavez aplicados y recogidos los instrumentos,
se procedié a verificar que las hojas de respuesta estuvieran completa y
correctamente llenadas. Al finalizar se les agradecié a los encuestados por su
participacion, y se les avis6 nuevamente de los resultados de la investigaciéon a

quienes desearon leer al respecto.

3.6. Método de analisis de datos

Como método de analisis se eligio aplicar la estadistica descriptiva para
detallar resultados obtenidos a través del programa SPSS version 26, que es un
programa que sirve para la sistematizacién y ordenamiento de datos. También se
realiz6 el andlisis estadistico correspondiente a las valoraciones consignadas en
las hojas de respuesta, y se hizo interpretacion de los resultados, cada numero o
cifra obtenida mediante el programa fue interpretada por el investigador para que

pueda entenderse en la comunidad cientifica y lector del trabajo final.
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Como bien se explicé anteriormente se trabajé con un nivel de confianza del
95% y con un margen de error del 5%, ademas se trabaj6 con la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov, ya que los datos fueron mayores a 50, con ello
se decidid trabajar con el coeficiente de correlacion de Spearman (rho) usado en

pruebas no parameétricas.

3.7. Aspectos éticos

El estudio se sustenté en primer lugar por el principio de veracidad
académica, que significa que se elaboro, tanto el proyecto de investigacion como
el informe, con informacion real, contrastable y honesta, para Delclos (2018) la
veracidad debe darse desde los primeros pasos de la elaboracion de la
investigacion hasta el momento cumbre que es la publicacion de los resultados
obtenidos. Del mismo modo, se desed que el trabajo sea considerado por la
comunidad cientifica como respetuoso de la voluntad de las personas que
participaron de la muestra y también de aquellos que se rehusaron o declinaron en
su intencion de llenar las encuestas, es por ello que se elaboraron consentimientos
informados y una infografia didactica para los participantes de tal forma que logren
informarse y comprender el estudio, con ello se logré que la persona lleve a cabo
una toma de decisiones informada, no se buscO bajo ninguna circunstancia
coaccionaro condicionara los sujetos para que participen en contra de su voluntad.
Finalmente, también se considero trabajar bajo el principio de justicia que implica
no ir contra la naturaleza de los pensamientos, credo o biosfera que acompafia al
participante del estudio, solo de esa forma se pudo efectuar un trabajo integral,

donde se respeto la libertad para el beneficio de la sociedad.
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IV. RESULTADOS
4.1. ANALISIS DESCRIPTIVO

a) Resultados descriptivos de la variable Agotamiento laboral

Tablal.

Nivel de agotamiento laboral en el personal de enfermeria de hospitales
castrenses de Lima, durante el afio 2022

Nivel N° %
Nivel bajo 98 77,8
Nivel medio 28 22,2
Total 126 100,0

Figura 2.
Nivel de agotamiento laboral en el personal de enfermeria de hospitales
castrenses de Lima, durante el afio 2022
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Agotamiento laboral

En la tabla 1 y la figura 2 se evidencia que el 77,8% del personal de

enfermeria presentaron nivel bajo de agotamiento laboral; y sélo el 22,2% tuvo un

nivel medio.
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Tabla 2.

Nivel de agotamiento laboral segun caracteristicas sociodemograficas en el

personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022

Agotamiento laboral

Caracteristicas sociodemogréaficas Bajo Medio Total
N° % N° % N° %
Sexo Femenino 92 76,7% 28 23,3% 120 100%
Masculino 6 100% 0 0,0% 6 100%
Edad Adulto (a) 92 76,7% 28 23,3% 120 100%
Adulto (a) mayor 6 100% 0 0,0% 6 100%
Soltero(a) 25 73,5% 26,5% 34 100%
Casado(a) 60 80,0% 15 20,0% 75 100%
Estado civil Conviviente 4 66,7% 2 33,3% 6 100%
Divorciado (a) 4 66,7% 2 33,3% 6 100%
Viudo (a) 5 100% 0 0,0% 5 100%
Emergencia 30 71,4% 12 28,6% 42 100%
Hospitalizacién 28 90,3% 3 9,7 31 100%
Medicina interna 1 100% 0 0,0% 1 100%
Area UClI 1 100% 0 0,0% 1 100%
Asistencial ULE 32 74,4% 11 25,6% 43 100%
UTI 0 0,0% 1 100% 1 100%
UGA 6 85,7% 1 14,3% 7 100%
Licenciada en
0, 0, 0,
Seubacion enfermeria 79 79,0% 21 21,0% 100 100%
P Técnica en enfermeria 17 77,3% 5 22, 7% 22 100%
Auxiliar de enfermeria 2 50,0% 2 50,0% 4 100%
Hitos Si 48 90,6% 5 9,4% 53 100%
J No 50 68,5% 23 31,5% 73 100%
Familiares No 10  667% 5 337% 15  100%
que dependen
de Ud
Si 88 79,3% 23 20, 7% 111 100%
2-10 afios 6 85,7% 1 14,3% 7 100%
Afios de 11-19 afios 54 83,1% 11 16,9% 65 100%
servicio 20-28 afios 31 67,4% 15 32,6% 46 100%
29-38afos 7 87,5% 1 12,5% 8 100%
. 1-10 afios 49 77,8% 14  22,2% 63 100%
T'elrgg’grde 11-20 afios 39 83,0% 17,0% 47 100%
21-30 afos 10 62,5% 37,5% 16 100%
Dejo de No 91 771% 27 22,9% 118 100%
laborar en los
2 Ultimos afios .
Si 7 87,5% 1 12,5% 8 100%
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En la tabla 2 se observa que el 76,1% de profesionales de enfermeria del
sexo femenino tienen un nivel bajo de agotamiento laboral; en el caso de los

hombres, el 100% también evidenciaron un nivel bajo.

En relacién a la edad, el 76,7% de profesionales de enfermeria adultos (as)
tienen un nivel bajo de agotamiento laboral; en el caso de los adultos mayores, el

100% también evidenciaron un nivel bajo.

Respecto al estado civil el 80% de profesionales de enfermeria de estado
civil casados(as) y el 100% de estado civil viudo(a) tienen un nivel bajo de
agotamiento laboral.

En relacién al area en donde se desempefian, el 100% de profesionales de
enfermeria que laboran en el area de medicinainternay en la UCI tienen un nivel

bajo de agotamiento laboral.

En cuanto al numero de hijo, el 90,6% de profesionales que tienen hijosy el

68,5% que notienen hijos reflejaron un nivel bajo de agotamiento laboral.

Respecto a los profesionales que tienen familiares que dependen de ellos,

el 66,7% reflejaron un nivel bajo de agotamiento laboral.

Finalmente, el 85,7% de profesionales de enfermeria que tienende 2 a 10
afos de experiencia, el 83,0% de profesionales de enfermeria que tienen de 11 a
20 afios laborando, y el 77,1% de aquellos que dejaron de laborar en los 2 ultimos

afios presentaron un nivel bajo de agotamiento laboral.
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Tabla 3.
Nivel de las dimensiones del agotamiento laboral en el personal de enfermeria de

hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022

Dimensiones Nivel N° %
Bajo 66 52,4%
Agotamiento Medio 54 42,9%
emocional
Alto 6 4,8%
Bajo 108 85,7%
Despersonalizacion Medio 17 13,5%
Alto 1 0,8%
Bajo 102 81,0%
Realizacién personal Medio 15 11,9%
Alto 9 7,1%

En la tabla 3 se encontré que el 52,4% tienen un nivel bajo de agotamiento
emocional, seguido de un 42,9% con un nivel medio. En el caso de la dimension
despersonalizacion, el 85,7% se posicion6 en un nivel bajo y el 13,5% un nivel
medio. Y, con respecto a la dimensién realizacion personal, el 81,0% se posiciond

en un nivel bajoy el 11,9% en un nivel medio.

b) Resultados descriptivos de la variable Efectividad organizacional

Tabla 4.
Nivel de efectividad organizacional en el personal de enfermeria de hospitales

castrenses de Lima, durante el afio 2022

Nivel N° %
Deficiente 8 6,3
Regular 98 77,8
Bueno 20 15,9
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Total 126 100,0

Figura 3.

Nivel de efectividad organizacional en el personal de enfermeria de hospitales
castrenses de Lima, durante el afio 2022
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En la tabla 4 y la figura 3 se evidencia que el 77,8% del personal de

enfermeria presentaron nivel regularde efectividad organizacional;y solo el 15,87%

tuvo un nivel medio.
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Tablab.

Nivel de efectividad organizacional segun caracteristicas sociodemograficas en el

personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022

Caracteristicas

Efectividad organizacional

. o Deficiente Regular | Bueno Total
sociodemograficas
N° % N° % N° % N° %
0,
Femenino 8 6,7% 92 76,7% 20 16,7% 120 1(300
Sexo 100
Masculino 0 0,0% 6 100% 0 0,0% 6 %
Adulto (a) 8 67% 92 767% 20 167% 45 1800
Edad
Afn”;t;’oﬁa) 0 00% 6  100% 0 00% 6 0
0,
Soltero(a) 2 5,9% 29 85,3% 3 8,8% 34 10900
Casado(a) 5 67% 57 760% 8 1713% 45 1(2)0
0,
Fe1ado  conviviene 0 00% 5 83w - 07 g 10
0,
Divorciado (a) 1 18;7 3 50,0% 2 33,3% 6 1(?/00
Viudo (a) 0 00% 4  80.0% 1 200% g 10(/’00
0,
Emergencia 1 2,4% 36 85,7% 5 11,9% 42 119/00
0,
Hospitalizacion 1 3,2% 23 74,2% ! 22,6% 31 10900
Medicina o oo% 1 PO o oow 1
Area ucl 0 0,0% 1 1?,2'0 0 00% 1 10(/)00
AS":’JtLegc'a' 3 70% 32 744% 8  186% 43 10900
uTl o oo 1 0 o o0% 1 19
UGA 3 43/(’)9 4 57,1% 0 0,0% 7 1(5/)00
L'gﬁ?gr'ﬁq‘;:” 6 60% 78  780% 16  16,0% 100 10900
Ocupacion Zﬁ?;‘;ﬁ; e 2 91% 16 72,7% 4 182% 22 10900
Auxiliar de 100,0 100
enfermeria 0 0,0% 4 % 0 0,0% 4 %
Si 1 1,9% 40 75,5% 12 22,6% 53 1090
Hijos 1000
No 7 9,6% 58 79,5% 8 11,0% 73 %
Farg'g:res No 1 67% 12 80,0% 2 130% 15 1&0
dependen 100
de Ud Si 7 6,3% 86 77,5% 18 16,2% 111 %
Afos de 2-10 afios 0 0,0% 7 100,0 0 0,0% 7 100
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servicio % %

1119 afos 5 7.7% 50  769% 10  154% 65 0

20-28 afios 2  43% 37  804% 7  152% 46 1300

20-38afios 1 2% 4 s00% 3 375% 8 0

% %

110afos 4 63% 48  762% 11 175% 63 0

mempode 156 afios 4 85% 38 80,9% 5  106% 47 00
labor %
2130 afos 0 00% 12 750% 4  250% 16 -0

Dejo de 100

o ] 0 y 0 y ()
laborar en N 0 0,0% 7 87,5% 1 12,5% 8 %
los 2 o0
(itimos Si 8 686 9 771% 19  161% 118

afios %

En la tabla 5 se observa que el 76,7% de profesionales de enfermeria del
sexo femenino tienen un nivel regular de efectividad organizacional; en el caso de

los hombres, el 100% también evidenciaron un nivel regular.

En relacién a la edad, el 76,7% de profesionales de enfermeria adultos (as)
tienen un nivel regular de efectividad organizacional; en el caso de los adultos

mayores, el 100% también evidenciaron un nivel regular.

Respecto al estado civil el 85,3% de profesionales de enfermeria de estado
civil solteros(as) y el 80,0% de estado civil viudo(a) tienen un nivel regular de

efectividad organizacional

En relacién al &rea en donde se desempefian, el 100% de profesionales de
enfermeria que laboran en el area de medicinainternay en la UCI tienen un nivel

regular de efectividad organizacional.

En cuanto al namero de hijo, el 75,5% de profesionales que tienen hijosy el

79,5% que notienen hijos reflejaron un nivel regular de efectividad organizacional.

Respecto a los profesionales que tienen familiares que dependen de ellos,

el 80,0% reflejaron un nivel regular de efectividad organizacional

Finalmente, el 100,0% de profesionales de enfermeria que tienen de 2 a 10

afios de experiencia, el 80,9% de profesionales de enfermeria que tienende 11 a
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20 afios laborando, y el 77,1% de aquellos que dejaron de laborar en los 2 ultimos

afios presentaron un nivel regular de efectividad organizacional.

Tabla6.
Nivel de las dimensiones de la efectividad organizacional en el personal de

enfermeria de hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022

Dimensiones Nivel N° %

Deficiente 11 8,7%

Metas o

organizacionales Regular 88 69,8%

Bueno 27 21,4%

Deficiente 14 11,1%

Procesos internos Regular 85 67,5%

Bueno 27 21,4%

Deficiente 20 15,9%

Recursos Regular 88 69,8%
organizacionales

Bueno 18 14.3%

En la tabla 6 se encontr6 que el 69,8% tienen un nivel medio de metas
organizacionales,seguidode un 21,4% con un nivel alto. En el caso de la dimensién
procesos internos, el 67,5% se posicioné en un nivel regulary el 21,4% un nivel
alto. Y, con respecto a la dimensién recursos organizacionales, el 69,8% se

posicion6 en un nivel regulary el 15,9% en un nivel bajo.
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4.2. ANALISIS INFERENCIAL

a) Pruebade normalidad

Tabla?.
Prueba de normalidad de los puntajes

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Agotamiento laboral 0,107 126 0,001
Agotamiento emocional 0,078 126 0,002
Despersonalizacion 0,219 126 0,000
Realizacion personal 0,216 126 0,000
Efectividad organizacional 0,148 126 0,000
Metas organizacionales 0,175 126 0,000
Procesos internos 0,166 126 0,000
Recursos organizacionales 0,200 126 0,000

En la tabla 7 se observa los resultados de la prueba de normalidad. En el
caso de la variable agotamiento laboral el valor p=0,001 (<0,05), por lo tanto, los
puntajes de dicha variable no tienen distribucién normal. En cuanto a la variable
efectividad organizacional, el valor p=0,000, esto indica que los datos no tienen
distribucién normal, ello significaque no existe unaaproximacion satisfactoria entre

las variables, ello depende de la media y la desviacion tipica.

Considerando que el objetivo es determinar la relacion entre las variables, la

prueba se realiz6 mediante el coeficiente de Correlacién de Spearman.
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b) Analisis de correlacion.

Hipotesis General:

Existe una relacion significativa e inversa entre el agotamiento laboral y la
efectividad organizacional en el personal de enfermeria de hospitales castrenses

de Lima, durante el afio 2022.

Tabla 8.

Relacion entre el agotamiento laboral y la efectividad organizacional en el
personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, afio 2022

Agotamiento Efectividad
laboral organizacional
Coeficiente de "
correlacion 1,000 - 776
Agotamiento
laboral Sig.(bilateral) : ,000
Rho de N 126 126
Spearman .
Coeficiente de 776" 1,000
correlacion
Efectividad
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 126 126

Los datos de la tabla 8 muestran un coeficiente de Correlacion de Spearman
de -0,776, valor que evidenciaunarelacion inversa y de nivel muy fuerte entre el
agotamiento laboral y la efectividad organizacional. Asimismo, la significancia de
dicharelacion es 0,000, por lo la probabilidad de error se encuentra por debajo del
nivel de significancia del 1%; entonces, la Hipotesis de investigacion planteada se
acepta, infiriendo el agotamiento laboral se relaciona significativamente y de forma
inversacon la efectividad organizacional en el personal de enfermeria de hospitales
castrenses de Lima, durante el afio 2022.
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Hipotesis especifica 1:

Existe unarelacion significativa e inversa entre el agotamiento laboral y las
metas organizacionales en el personal de enfermeria de hospitales castrenses de

Lima, durante el afio 2022.

Tabla9.
Relacion entre el agotamiento laboral y las metas organizacionales en el personal

de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, afio 2022

Agotamiento Metas
laboral organizacionales
Coeficiente
de 1,000 -, 705"
correlacion
Agotamiento
laboral Sig.
(bilateral) 000
Rho de N 126 126
Spearman Coeficiente
de -, 705" 1,000
correlacion
Metas
organizacionales Sig.
(bilateral) 000
N 126 126

Los datos de la tabla 9 muestran un coeficiente de Correlacion de Spearman
de -0,705, valor que evidencia unarelacién inversay de nivel considerable entre el
agotamiento laboral y las metas organizacionales. Asimismo, la significancia de
dicharelacion es 0,000, por lo la probabilidad de error se encuentra por debajo del
nivel de significancia del 1%; entonces, se rechaza la Hipotesis nula que
corresponde a esta dimension, infiriendo el agotamiento laboral se relaciona
significativamente yde formainversacon las metas organizacionalesen el personal

de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022.
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Hipotesis especifica 2:

Existe unarelacion significativa e inversa entre el agotamiento laboral y los
procesos internos en el personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima,

durante el afio 2022.

Tabla 10.
Relacion entre el agotamiento laboral y los procesos internos en el personal de

enfermeria de hospitales castrenses de Lima, afio 2022.

Agotamiento Procesos
laboral internos
Coeficiente
de 1,000 -676"
correlacion
Agotamiento
laboral Sig.
(bilateral) 000
Rho de N 126 126
Spearman Coeficiente
de -,676" 1,000
correlacion
Procesos
internos Sig.
(bilateral) 000
N 126 126

Los datos de la tabla 10 muestran un coeficiente de Correlacion de
Spearman de -0,676, valor que evidencia una relacion inversa y de nivel
considerable entre el agotamiento laboral y los procesos internos. Asimismo, la
significancia de dicha relacién es 0,000, porlo la probabilidad de error se encuentra
por debajo del nivel de significancia del 1%; entonces, se rechaza la Hipoétesis nula
que corresponde a esta dimension, infiriendo el agotamiento laboral se relaciona
significativamente y de forma inversa con los procesos internos en el personal de

enfermeria de hospitales castrenses de Lima, durante el afio 2022.
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Hipotesis especifica 3:

Existe unarelacion significativa e inversa entre el agotamiento laboral y los
recursos organizacionales en el personal de enfermeria de hospitales castrenses

de Lima, durante el afio 2022.

Tabla11.
Relacion entre el agotamiento laboral y los recursos organizacionales en el

personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, afio 2022.

Agotamiento Recursos
laboral organizacionales
Coeficiente
de 1,000 -,598™
correlacion
Agotamiento
laboral Sig.
(bilateral) 000
Rho de N 126 126
Spearman Coeficiente
de -,598™ 1,000
correlacion
Recursos
organizacionales Sig.
(bilateral) 000
N 126 126

Los datos de la tabla 11 muestran un coeficiente de Correlacion de
Spearman de -0,598, valor que evidencia una relacion inversa y de nivel
considerable entre el agotamiento laboral y los recursos organizacionales.
Asimismo, la significancia de dicha relacién es 0,000, por lo la probabilidad de error
se encuentra por debajo del nivel de significancia del 1%; entonces, se rechaza la
Hipotesis nula que corresponde a esta dimension, infiriendo el agotamiento laboral
se relaciona significativamente y de forma inversa con los recursos
organizacionales en el personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima,

durante el aino 2022.
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V. DISCUSION

El contraste de la hipotesis general del estudio dio cuenta de que, en efecto,
existe una relacion significativa e inversa entre el agotamiento laboral y la
efectividad organizacional en el personal de enfermeria de hospitales castrenses
de Lima, durante el afio 2022, a un nivel de significanciadel 1%, pues el p-valor
resultd ser 0,000. Asimismo, esta relacidn se encuentra caracterizada por ser de
nivel muy fuerte dada la obtencion de un coeficiente de correlacion de Spearman
de -0,776.

Estos hallazgos se explican por resultados predominantemente bajos
percibidos por el personal en cuanto a su agotamiento laboral, segun el 77,8%, y
sin presencia de algun colaborador con agotamiento laboral alto. Cabe destacar en
este punto que, tanto la despersonalizacién como la realizacion personal percibida
obtuvo también puntuaciones de nivel bajo (85,7% y 81%, respectivamente),
empero, el agotamiento emocional se ubicé en un nivel regular en el 42,9% del
personal. Asimismo, el agotamiento laboral de nivel medio se pudo evidenciaren
mayor medida, en profesionales de enfermeria de sexo femenino, adultas, del area
de emergencia, de ocupacion licenciadas, con 20 a 28 afos de servicio y que no
dejo de laborar en los ultimos dos afios. Por su parte, la efectividad organizacional
fue percibida de nivel regular principalmente, segun el 77,78% de los encuestados,
en respuesta a percepciones también de nivel regular en cuanto a las metas
organizacionales (69,8%), los procesos internos (67,5%) y los recursos

organizacionales (69,8%).

En contraste, Lauracioy Lauracio (2020) en el personal de salud del Centro
de Salud Vallecito I-3, en Puno —Peru, hallé que el agotamiento laboral prevalecia
en un nivel medio (Promedio: 7,09), pero no existe relacién con el desempefio
laboral del personal de salud (rho de Spearman=0,063) y, como lo hall6 Ayala
(2018), con la efectividad individual (rho de Spearman=-0,208), pues cuando
existen altos niveles de agotamiento laboral percibidos por el personal, entonces
los niveles de efectividad en el desarrollo de sus funciones también se veran
afectados, y viceversa, porque como lo indica lateoria Transaccional de Cox et al.
(1993, como se cit6 en Erwandi et al.,, 2021), fundamentada en la Teoria

Organizacional, el agotamiento laboral tiene su origen en funcion a agentes
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estresores del ambito organizacional, entre los que se pueden mencionar a la

cultura de organizacion, el apoyo percibido o la estructura organizacional.

Lo dicho, en términos derivados, tiene también una relacion negativa con la
satisfaccion laboral (rho de Spearman = -0,570) segun Kim y Jung (2020) y Ayala
(2018), dado un coeficiente rho de Spearman igual a -0,303, demostrando la
existencia de valor negativo predictivo del agotamiento laboral sobre la efectividad
organizacional, como se ha hallado en este estudio. En ese sentido, lo expuesto
coincide con los autores Gabriel y Aguinis (2022), quienes obtuvieron como
resultados de su estudio que, para lograr altos niveles de efectividad
organizacional, se debe implementar estrategias de afrontamiento al estrés, pues

con ello se hace frente al agotamiento laboral.

Asimismo, al contrastar la primera hipoétesis especifica, los resultados de la
aplicacion del cuestionario, muestran un nivel bajo (N°: 98; %: 77.8) respecto al
agotamiento laboral del personal de enfermeria en hospitales castrenses de Lima,
ello evidencia a su vez, un agotamiento emocional bajo (N°:66; %: 52,4), una
despersonalizacion baja (N°:108; %: 85,7) y unarealizacién personal baja (N°:102;
%: 81,0).

Ellose discrepa a lo mencionado por Alzailai etal. (2021), quienesrealizaron
un estudio acerca del agotamiento laboral y la satisfaccion laboral de las
enfermeras de Arabia Saudita, la cual tuvo como resultados los niveles muy alto de
agotamiento laboral, representado por el 65% de enfermeras (N°: 270), asimismo,
se vio reflejado en las dimensiones despersonalizacion, agotamiento emocional y
realizacién emocional. Del mismo modo, 126 enfermeras sauditas, representadas
por el 85%, que trabajaban en UCI presenciaron niveles altos de agotamiento

emocional.

Del mismo modo, los autores Dyrbye et al. (2019) realizaron un estudio
acerca de la correlacion del agotamiento laboral y el desempefio entre las
enfermeras americanas, en donde, el 35,3% presentaba sintomas de burnout, el
30,7% presentaba sintomas de depresion, el 8,3% habia estado ausente 1 o0 mas

dias en el ultimo mes por motivos de salud personal.

Al contrastar la segunda hipétesis especifica, el cuestionario aplicado,

evidencia un nivel regular sobre la efectividad organizacional de los hospitales
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castrenses de Lima, representado por el 77,8% del personal de enfermeria (N°: 98).
Asimismo, se refleja un nivel bajo en sus dimensiones: metas organizacionales (N°:
88; %: 69,8), procesos internos (N°: 85; %: 67,5) y recursos organizacionales (N°:
88; %: 69,8).

En concordancia con los resultados obtenidos, el autor Condor (2022) en su
informe respecto al compromiso organizacional y desempefio laboral en
trabajadores de salud de un Hospital en Lima, evidencio la existencia de un nivel
moderado respecto al desempefio laboral, representados por el 52% del personal
de salud, reflejando también, un nivel eficiente del desempefio de la tarea (41%),
un nivel eficiente del desempefio contextual (50%) y un nivel moderado del

comportamiento laboral contraproductivo (48%).

Respecto al contraste de la tercera hipoétesis especifica, los resultados
evidenciaron una relacion significativa entre el agotamiento laboral y las metas
organizacionales en el personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima,
durante el afio 2022, debido a un p-valor igual a 0,000 que es menor al nivel de
significancia del 1%. Asimismo, esta relacion se encuentra caracterizada por tener
unadireccion inversa y de nivel considerable por un coeficiente de correlacion de

Spearman de -0,705.

Esto es corroborado por Calderén (2022), en cuyo estudio el agotamiento
laboral se encuentra correlacionado de forma significativa y negativa con el
rendimiento laboral (-0,868) ya que el agotamiento laboral afecta directamente el
cumplimiento de metas y objetivos en la institucion; similar a los resultados de
Ccoscco (2020) con unacorrelacién rho de Spearman de -0,710, por lo que ante
un mal rendimiento individual la efectividad de la organizacién también disminuye.
En la misma linea, Bosak et al. (2021) obtuvieron que los niveles de agotamiento
laboral tienen relacion significativa con el liderazgo que se ejerce en la entidad, y
gue se ve potenciada cuando el trabajador conoce y valora positivamente la vision
y mision de la organizacion, por lo que las organizaciones deben fortalecer el
conocimiento de su cultura y transmitir dicho sistema a cada trabajador para lograr

altos niveles de efectividad organizacional y mitigar el dafio por agotamiento laboral.

De esto se puede hacer mencién de que si el desemperio laboral es definido

como la eficacia con la que el trabajador cumple sustareas, entoncesla efectividad
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organizacional se vera afectada si los niveles de desempefio individual son bajos.
Y es que como la teoria explica, si la respuesta de la organizacién es congruente
entre la vision y mision, la estructura es respetada, el trato es equitativo, existen
reforzadores para mantener el buen animo y clima al interior de la empresa, y se
ejercen metas alcanzables, entonces es probable que la persona desarrolle una
concepcion real y protectora de su organizacion, fortaleciéndose la personalidad
resiliente del trabajador (Bartone etal., 2021).

El contraste de la cuarta hipotesis especifica dio a conocer la existencia de
una relacién significativa e inversa entre el agotamiento laboral y los procesos
internos en el personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima, durante el
afio 2022, a un nivel de significancia del 1%, pues el p-valor resulté ser 0.000.
Asimismo, esta relacidn se encuentra caracterizada por ser de nivel considerable

dada la obtencion de un coeficiente de correlacion de Spearman de -0.676.

Ello se alinea con lo encontrado por Rollins etal. (2021) que, en su estudio,
los resultados evidenciaron que las habilidadesy practicas de gestion se relacionan
positivamente con la reduccion del agotamiento laboral. Esto es plausible de
suceder puesto que, como explican Hales et al. (2022), los colaboradores que
puntian positivamente las areas de toma de decisionesy de autonomia percibida
(85%), son aquellos cuyos niveles de agotamiento laboral disminuyeron (14,5%);
es decir, con 6ptimos valores de efectividad organizacional se tiene influencia
directa sobre el nivel de agotamiento en el personal sanitario. Gabriel y Aguinis
(2022) también mencionan que se debe promover la participacion activa del
personal, cultivar e incentivar el apoyo social e involucrar al personal en latoma de
decisiones.

Esta relacion considerable e inversa se sustenta con Alvarez (2016) quien
menciona que los procesos internos pueden ser también llamados procesos
organizacionales, y se definen como las guias de accion establecidas dentro de
unaentidad, asimismo, son considerados como la parte esencial de la estrategia
planteada dentro de un periodo determinado, por lo cual, Correa (2022) enfatiza en
que con procesos internos no definidos o deficientes se provoca el desconocimiento
factico del rumbo perseguido, existe divagacion en las tareas que genera una

exceso de carga laboral, actividades repetidas y con ello, agotamiento en el
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colaborador. Asi, Farfan (2019) refiere que es necesario el fortalecimiento de los
procesos organizacionales vinculados al buen funcionamiento interno, entre los

cuales se encuentrael liderazgo, la comunicacion y latoma de decisiones.

Finalmente, el contraste de la quinta hipdtesis especifica también dio luces
de una relacion significativa entre el agotamiento laboral y los recursos
organizacionales en el personal de enfermeria de hospitales castrenses de Lima,
durante el afio 2022, debido a un p-valor igual a 0,000 que es menor al nivel de
significancia del 1%. Asimismo, esta relacion se encuentra caracterizada por tener
unadireccién inversay de nivel considerable por un coeficiente de correlacion de

Spearman de -0,598.

Al respecto, como la efectividad organizacional se constituye sobre el
principio de aprovechamiento de los recursos, y esto ineludiblemente esté ligado a
las capacidades gerenciales, Delgado y Ventura (2018) expres6é como resultado
principal que existe un grado de correlacibn moderado entre la efectividad
organizacional y la gestion administrativa (rho de Spearman=0,460), tanto a nivel
de recursos humanos (rho de Spearman=0,314) y recursos materiales (rho de
Spearman=0,447). Entonces, con una efectividad dentro de la organizacion si la
gestion dirige sus esfuerzos en atender a las necesidades de sus recursos
humanos,ello implicara su satisfaccion sobre el area de trabajo y de sus funciones,
ademas si se le provee de recursos adecuados para el desarrollo de su labor, esto
coadyuva a reducir los indices de agotamiento, pues, como lo han sustentado
Farfan (2019), nivelesbajos de energiay vigor se relacionan significativamente con
un bajo nivel de efectividad organizacional (rho de Spearman=0,785), siendo el
agotamiento laboral un estado del trabajador donde se ha deteriorado la energia y
motivacion para el cumplimiento de metas, o un esfuerzo sobredimensionado y
desmedido (Freudenberger, 1974 como se citd en Solis etal., 2017).

En sintonia, Rodriguez (2022) confirmd la existencia de una relacion
significativay de grado fuerte entre la efectividad organizacional y el desempefio,
gue esta vinculado a un menor nivel de agotamiento laboral (rho de Spearman =
0,662), debido a que tedricamente, el engagement es lo opuesto al burnout o
agotamiento laboral, por tanto, cuando se fortalecen las politicas internas para

promover un buen nivel de engagement, se esta previniendo simultaneamente que
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se gesten niveles negativos de agotamiento laboral. En simil, Villanueva (2021)
obtuvo unacorrelacién negativa con el agotamiento laboral a un grado moderado
(rho de Spearman = -0,560). Entonces, un nivel negativo en dichadimension puede

generar un incremento en los niveles de agotamiento laboral.

Chiavenato (2019) explica que los recursos organizacionales se convierten
en medios por los cuales una empresa puede realizar sus tareas y lograr sus
objetivos, es decir, facilitan y permiten la ejecucion de las actividades
organizacionales. En ese sentido, se intuye que, los recursos organizacionales al
ser elementos que integran y activan los procesos organizacionales, su entrega
oportunay conforme a su requerimiento aportan al desenvolvimiento correcto del
trabajador, minimizando la presencia de sensaciones que alteran su bienestar por
encontrarse limitado para ejecutar sus actividades, y que por ende, elevan su
agotamiento al implicar un mayor uso de esfuerzo no solo mecanico, sino también
mental, para “arreglarselas” y poder cumplir con las labores que le han

encomendado.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Se concluye que existe relacion significativa, inversay de nivel muy fuerte
(Sig.: 0.000; Rho Spearman: -0.776) entre el agotamiento laboral y la
efectividad organizacional en el personal de enfermeria de hospitales
castrenses de Lima, durante el afio 2022. En ese sentido, el rendimiento
institucional presenta un comportamiento inverso al desempefio laboral a
causa del agotamiento.

Segundo: Se concluye que existe un nivel bajo de agotamiento laboral,
representado por el 77.8% del personal de enfermeria de los hospitales

castrenses de Lima.

Tercero: Se concluye que existe un nivel regular de efectividad organizacional,
representado por el 77,8% del personal de enfermeria de los hospitales

castrenses de Lima.

Cuarto: Se concluye que existe relacién significativa, inversay de nivel muy fuerte
(Sig.: 0.000; Rho Spearman: -0,705) entre el agotamiento laboral y las metas
organizacionales en el personal de enfermeria de los hospitales castrenses
de Lima, durante el afio 2022. Ello explica que, los objetivos institucionales

son inversos al rendimiento laboral a causa del cansancio laboral.

Quinto: Se concluye que existe relacion significativa, inversa y de nivel moderado
(Sig.: 0,000; Rho Spearman: -0,676) entre el agotamiento laboral y los
procesos internos en el personal de enfermeria de hospitales castrenses de
Lima, durante el afio 2022. Es por ello que, las actividades realizadas se

asocian inversamente al desempeiio laboral a causa del agotamiento.

Sexto: Se concluye que existe relacion significativa, inversa y de nivel moderado
(Sig.: 0.000; Rho Spearman: -0,598) entre el agotamiento laboral y los
recursos organizacionales en el personal de enfermeria de hospitales
castrenses de Lima, durante el aiio 2022. En tal sentido, la capacidad
gerencialtiene un comportamiento inverso al rendimiento laboral a causa del

agotamiento.
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ViIl. RECOMENDACIONES

Primera: A futuros investigadores con intereses en la linea de investigacion actual,
se lesrecomiendarealizar estudios de las relaciones del agotamiento laboral
y la efectividad organizacional desde un enfoque metodolégico cualitativo o
mixto, con la cual se explore la casuistica de los resultados, pues mediante
este enfoque es plausible la aplicacion de entrevistas a profundidad sobre
los participantes, de las cuales se pueden obtener explicaciones mas a
detalle de sus percepciones. En ese sentido, los resultados permitirian el
disefio de intervenciones especificas a las necesidades reales estos

colaboradoresy para el entornolaboral en el que se desenvuelven dia a dia.

Segunda: Se sugiere al personal administrativo y al Area de Recursos Humanos de
los hospitales castrenses de Lima que mantengan estable la efectividad
organizacional para lograr un correcto desempefio por parte del personal de
enfermeria, dado que, en la actualidad, se encuentran con un bajo

agotamiento laboral.

Tercera: Se recomienda al Area de Recursos Humanos de los hospitales
castrenses realizar un programa psico organizacional de manera semestral
que permita realizar actividades fisicas, cognitivas y conductuales,y a su
vez, permita identificar el potencial individual y grupal del personal de salud,

con ello, reducira la carga laboral de los mismos.

Cuarta: Es necesario establecer politicas y horarios flexibles para el personal de
salud que garantice el buen clima laboral de los mismos. Ello garantizara el

correcto desempefioy disminuira el estrés laboral.

Quinta: Por otro lado, con laintencion de incrementar la efectividad organizacional,
se sugiere que los hospitales en general de Lima, fomenten la union, el
comparferismoy las relacionesinterpersonalesdel equipode salud, evitando

traer a colacién problemas familiaresy personales.

Sexta: Se sugiere a futuros investigadores, realicen estudios enfocados en
propuestas para salvaguardar la calidad de vida y el como evitar el estrés
laboral del personal médico y de los trabajadores en general, ello sera de

mucha utilidad para las areas administrativas de las empresas y entidades.
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ANEXOS

ANEXO A

Matriz de Operacionalizacion

Tabla A 1 Operacionalizaciéon de la variable Agotamiento laboral

Variable

Definicién
Conceptual

Definiciébn Operacional

Dimensiéon

Indicadores

Escala / Tipo

Agotamiento
Laboral

El agotamiento
laboral o también
conocido como
sindrome de
Burnout, hace
referencia a la
perdidade los
recursos
emocionales para
afrontar situaciones
y demandas en el
contexto laboral, se
relaciona, ademas,
conlatendencia a
evaluar
negativamente el
propio trabajo.
Escribay cols.
(2008, citado en
Oyola, 2021)

Debe ser comprendido
como un estado de
cansancio y
agotamiento
incrementado porla
cantidad de
situaciones
estresantes, que
repercute en el
sentimiento de
capacidad
negativamente. Esta
variable solo puede
ser valorado junto a
los demas
componentes del
Agotamiento Laboral.
Hernandez y cols.
(2008, citado en
Oyola, 2021)

Agotamiento
Emocional

Sensacion de no ser capaz de
cumplir las necesidades del trabajo.

Percibir situaciones inacabables.

Despersonalizacion o
Cinismo

Dificultad paratolerar a sus
comparfieros de trabajo.

Duda de si mismo.

Actitud distante hacia el trabajo.

Realizacion Personal

Sensacion de no estar llevando bien
el trabajo.

Obsesién porla perfeccidonen la
realizaciéon del trabajo.

Ordinal y Politémica/
Cuantitativa




ANEXO B

Matriz de Operacionalizacion

Tabla B 1. Operacionalizacion de la variable Efectividad organizacional

. Definicién Definicién . L . .
Variable . Dimension Indicador Escala / Tipo
Conceptual Operacional
Conoce la visiény mision
Para el logro de la institucional
efectividad C ieti A
o onoce los objetivos estratégicos
{ i7aci Metas Organizacionales | .=~ .~ "~
Segun los autores organ!zac!gnal, toda 9 institucionales
Licares y organizacion debe . .
Carhuacusma buscar el balance Realiza acciones que conducen a la
(2018) la efectividad | entre el cumplimiento satisfaccion laboral
organizacional de de sus objetivos, la _ o
toda empresa se satisfacciéon del Analiza la cultura organizacional.
rige porla personal que integra
modificacionde sus | el equipo de trabajo, ) .
estructuras el funcionamiento, y Sabe trabajar en equipo
rganizativ la utilizaciéon
. orga ativas y . a utilizacion de Procesos Internos ] o ] . o
Efectividad sistemas de traba_]o, recursos, una vez Mantiene compaiierismo, Conf|anzay Ordinal Yy Politdmica/

Organizacional

dotando de mayor
autonomia y
capacidad de toma
de decisiones a sus
trabajadores para
la resolucion de los
problemas que los
afectan
individualmente, y
gue afectan su area
de trabajo.

gue se logreel
equilibrio de dichos
criterios se puede
considerar llevarlos a
un plano dimensional
para 14 poder
evaluar de forma
objetivaa la
efectividad
organizacional. Daft
(2016, citado por
Delgado y Marcos,
2018)

comunicacion

Es recompensado por su
desempefio

Recursos
Organizacionales

Asume posicidn de negociacion

Tiene capacidad gerencial

Tiene capacidad de adelantarse a
los cambios

Cuantitativa




Tabla C1. Matriz de consistencia

ANEXOC

Matriz consistencia

Titulo: Agotamiento Laboral y efectividad Laboral en el personal de enfermeria en hospitales castrenses de Lima, 2022

Autor: Joshua Lizzet Figueroa Tineo

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Objetivo General Hipotesis General Variable 1: Agotamiento Laboral
General
. Determinar la re_Iacién E_xis_tg una fe""?Cif’” Dimensiones Indicadores items ESC?“"?,de Niveles y

¢Cudl es la entre el agotamiento significativa e inversa medicion rangos
relacion entre el laboral y la efectividad | entre el agotamiento
agotamiento organizacional en el laboral y la efectividad Sensacion de
laboral y la personal de enfermeria | organizacional en el no ser capaz Cuestionario
efectividad de hospitales personal de enfermeria de cumplir las 123 conescala
organizacional en | castrenses de Lima, de hospitales A : necesidades 6, 8, '
el personal de durante el afio 2022. castrenses de Lima, gotamiento del trabajo. o indices

. ~ Emocional 13, 14,
enfermeria de durante el afio 2022. 16. 20
hospitales Objetivos especificos Percibir ' Nunca
castrenses de Hipotesis especificas situaciones Ordinal y
Lima, 20227 Identificar el nivel de inacabables. Politomica/ | Pocas veces

agotamiento laboral en | Mientras que como Cuantitativa.
Problemas el personal de hipotesis especificas se Dificultad para Una vez al
especificos enfermeria de establecieron las tolerar a sus mes
hospitales castrenses siguientes: Existe un L, comparieros de | 5, 10,

¢ Cudl es el nivel de Lima, durante el nivel alto de Despersonalizacion trabajo. 11, 15, Unas pocas
del agotamiento | afio 2022. agotamiento laboral en | © CiNismo 22 veces al
laboral en el el personal de Duda de si mes
personal de Identificar el nivel de enfermeria de mismo.




enfermeria de
hospitales
castrenses de
Lima?

¢ Cual es el nivel
de efectividad
organizacional en
el personal de
enfermeria de
hospitales
castrenses de
Lima?

¢,Cual es la
relacion entre el
agotamiento
laboral y las metas
organizacionales
en el personal de
enfermeria de
hospitales
castrenses de
Lima?

¢,Cual es la
relaciéon entre el
agotamiento
laboral y los
procesos internos
en el personal de
enfermeria de
hospitales
castrenses de
Lima?

¢;Cudl es la

efectividad
organizacional en el
personal de enfermeria
de hospitales
castrenses de Lima,
durante el afio 2022.

Identificar la relacion
entre el agotamiento
laboral y las metas
organizacionales en el
personal de enfermeria
de hospitales
castrenses de Lima,
durante el afio 2022.

Identificar la relacion
entre el agotamiento
laboral y los procesos
internos en el personal
de enfermeria de
hospitales castrenses
de Lima, durante el
afo 2022.

Identificar la relacion
entre el agotamiento
laboral y los recursos
organizacionales en el
personal de enfermeria
de hospitales
castrenses de Lima,
durante el afio 2022.

hospitales castrenses
de Lima, durante el afio
2022.

Existe un nivel alto de
efectividad
organizacional en el
personal de enfermeria
de hospitales
castrenses de Lima,
durante el afio 2022.

Existe una relacion
significativa e inversa
entre el agotamiento
laboral y las metas
organizacionales en el
personal de enfermeria
de hospitales
castrenses de Lima,
durante el afio 2022.

Existe una relacion
significativa e inversa
entre el agotamiento
laboral y los procesos
internos en el personal
de enfermeria de
hospitales castrenses
de Lima, durante el afio
2022.

Existe una relacion
significativa e inversa
entre el agotamiento
laboral y los recursos
organizacionales en el

Actitud distante
hacia el trabajo

Sensacion de
no estar
llevando bien el
trabajo.

Realizacion
personal

Obsesion porla
perfeccién en
la realizacién
del trabajo.

4,7, 9,
12, 17,
18, 19,
21

Ordinales

Una vez a la
semana

Pocas veces
a la semana

Diario.

Variable 2: Efectividad Organizacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala de
mediciéon

Niveles y
rangos

Metas
Organizacionales

Conoce la
visién y mision
institucional

Conoce los
objetivos
estratégicos
institucionales

Realiza
acciones que
conducen a la
satisfaccion
labora

Ordinales

Procesos Internos

Analiza la
cultura
organizacional

9, 10,
11, 12,
13, 14,

Ordinales

Cuestionario
conescala

indices
Siempre
A Veces

Nunca




relacion entre el
agotamiento
laboral y los
recursos
organizacionales
en el personal de
enfermeria de
hospitales
castrenses de
Lima?

personal de enfermeria
de hospitales
castrenses de Lima,
durante el afio 2022.

15y
Sabe trabajar 16
en equipo

Mantiene
compafierismo,
confianzay
comunicaciéon

Es
recompensado
por su
desempefio.

Recursos
Organizacionales

Asume
posiciénde
negociacién

17, 18,
19, 20,
21, 22, | Ordinales

Tiene
capacidad
gerencial

23y

Tiene
capacidad de
adelantarse a
los cambios

Nivel - disefio de
investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:

Basico

Disefo:

Poblacioén:

La poblaciondela
investigacion la
conformaron 185
personas que laboran
como personal técnico

Variable 1: Agotamiento laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos Inventario de Burnout de

Maslach (MBI), para medir el agotamiento
emocional

DESCRIPTIVA:

Teniendo en cuenta la distribucion de los puntajes de
los instrumentos se determind la eleccién de un
estadistico no paramétrico.

Se utilizé el programa SPSS versién 24, para la




Disefio
Transversal No
experimental-
causal
correlacional

M: Muestra

V1: Agotamiento
Laboral

V2: Efectividad
organizacional

r: correlacion de
variables.

y profesional de
enfermeria, que forman
parte del comando de
salud de hospitales
fuerzas armadas, en
las diferentes areas de
hospitales militares,
esto se sustenta en la
definicion de poblacion
que sugiere que los
sujetos que forman una
poblacién deben
guardar
correspondencia en
propiedades o rasgos
similares (Castillo,
2018)

Tipo de muestreo:

Finalmente, la muestra
fue probabilistica, y de
muestreo aleatorio.

Tamafio de muestra:

la muestra que estuvo
formada por 126
profesionales y
técnicos de enfermeria,
ya que fueron una
muestra representativa
de todalapoblacion
elegida.

Autor: Maslach Burnout Inventory
Adaptacién Peruana: Vilchez et al. (2019)
Administracién: Individual o colectivo
Monitoreo: 10 a 15 minuto

Ambito de Aplicacion: Adultos en
profesiones de servicios humanos

Forma de Administracién: Completa

Variable 2: Efectividad laboral.

Técnicas: Encuestas

Instrumentos: Cuestionario de Efectividad
Organizacional, para medir la efectividad
organizacional.

1. Autor: Oriele Cabrera Vizarreta

2. Afo: 2017

3. Monitoreo:

Ambito de Aplicacién: Area de Salud de los
Hospitales Militares

Forma de Administracion: Individual y
colectiva.

sistematizacion de los puntajes y para el andlisis
estadistico.

INFERENCIAL:

Se utilizaron estadisticos descriptivos e inferenciales.




ANEXO D

CUESTIONARIO DEL SINDROME DE BURNOUT

DATOS PERSONALES

SEXO: i Edad:.....cooi
Estado Civil:......cooooiiii, Y ==

Lic Enferm............ooooviiinin. Tcaenf......ccovviiiiiiiins Auxdeenfe............coeeiiinnn.
Tiene hijos ...........ccoooeiiinii. Tiene familiares que dependen de Ud...........................
Afos de servicio................... Tiempo laborando en este Hospital...............................

Dej6 de laborar en los 2 ultimos afos ...............

Instrucciones para responder el cuestionario

A continuacion, encontrara una serie de enunciados respecto a su trabajo, solicitamos su
opinion sincera al respecto No hay respuestas correctas o incorrectas; todas son valiosas
pues se refieren a su opinion. Debe contestar, colocando un Aspa (x) sobre la columna que
usted considere. Sus respuestas son confidenciales y quedaran en el anonimato. Se
procesaran Unicamente con fines estadisticos Para responder cada pregunta: Elija uno de
los grupos que aparecen y marque una X en el cuadro que Ud. Elija

Una Unas Unas
Pocas vez pocas [ Una vez pocas Todos
SINDROME DE BURNOUT Nunca | veces al veces ala veces a los
al afio al semana la dias
mes
mes semana

1. Debido a mi trabajo me
siento emocionalmente
agotada(o).

2. Alfinal de mi jornada
laboral me siento agotada(o).
3. Me siento fatigada(o)
cuando me levanto de la
camay tengo que ir a
trabajar.

4. Comprendo facilmente
coémo se sienten los
pacientes.

5. Creo que trato a algunos
pacientes como si fueran
objetos.

6. Trabajar con personas
todos los dias es una tension
para mi.

7. Trato muy eficazmente los
problemas de los clientes.

8. Me siento desgastada(o)
por mi trabajo

9. Creo que influyo




positivamente con mi trabajo
en la vidade los pacientes.

10. Me he vuelto més
insensible conla gente
desde que ejerzo esta
profesion.

11. Me preocupa el hecho de
que este trabajo me
endurezca emocionalmente.

12. Me siento muy activa(o).

13. Me siento frustrada(o) en
mi trabajo.

14. Creo que estoy
trabajando demasiado.

15. Realmente no me
preocupalo que les ocurra a
mis pacientes.

16. Mis compafieros me
brindan apoyo cuando los
necesito.

17. Puedo crear facilmente
una atmosferarelajada con
mis pacientes.

18. Me siento animada (0)
después de trabajar con mis
pacientes.

19. He conseguido muchas
cosas Utiles en mi profesion.

20. En mi trabajo siento que
estoy al limite de mis
posibilidades.

21. Siento que se tratar de
forma adecuada los
problemas emocionales en
mi trabajo.

22. Siento que los pacientes
me culpan por alguno de sus
problemas.




Ficha Técnica: MBI - Inventario de Burnout de Maslach

En la presente investigacion se utiliza el Maslach Burnout Inventory (MBI), el cual cuenta

con las siguientes caracteristicas:

. Nombre: Maslach Burnout Inventory

. Procedencia: Estados Unidos

. Adaptacion Peruana: Vilchez et al. (2019)

. Administracién: Individual o colectivo

. Formas: Completa

. Duracion: 10 a 15 minutos

. Aplicacion: Adultos en profesiones de servicios humanos

. Puntuacién: Claves sobre la hoja de Respuestas.

© 0 N OO O M WODN PP

. Significacién: La escala evalla tres dimensiones basicas del Burnout: Escala de
Agotamiento Emocional, Escala de Despersonalizacién, Escala de Realizacién
Personal
10. Tipificacién: Baremos Peruanos
11. Descripcion: El Maslach Burnout Inventory se encuentra conformado por 22 items

y valorados con una escala tipo Likert, en la cual se utilizan las puntuaciones de 0 a
6 con enunciados que van de “nunca” a “a diario”. Asi también, contiene tres
dimensiones:

- Agotamiento Emocional: La cual describe la pérdida de recursos emocionales y
sentimientos de encontrarse saturado. Esta dimension esta formada por 9 items (1,
2,3, 6,8, 13, 14, 16 y 20). (En Color morado)

- Despersonalizacion: Se refiere a las respuestas impersonales y falta de sentimientos
hacia otros sujetos. Esta dimensién esta formada por 5 items (5, 10, 11, 15y 22). (En
Color celeste)

- Realizacion Personal: Describe sentimientos de competencia y eficacia en el trabajo.

Esta dimension esta formada por 8 items (4, 7, 9, 12, 17, 18, 19 y 21). (En Color

meldn)
12.Célculo de puntuaciones: Se suman las respuestas dadas a los ftems que se
sefalan:
Aspecto evaluado Preguntas a evaluar Valor total Obtenido | Indicios de Burnout
Cansancio emocional | 1-2-3-6-8-13-14-16-20 Més de 26
Despersonalizacion 5-10-11-15-22 Mas de 9
Realizacion personal | 4-7-9-12-17-18-19-21 Menos de 34




ANEXO E
CUESTIONARIO DE EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL

DATOS PERSONALES
SEXO et Ed,ad ..............................................
Estado Civil:..oooooiiii i, ATCa .

Instrucciones para responder el cuestionario

A continuacion, encontrara una serie de enunciados respecto a su trabajo, solicitamos su
opinion sincera al respecto No hay respuestas correctas o incorrectas; todas son valiosas
pues se refieren a su opinion. Debe contestar, colocando un Aspa (x) sobre la columna que
usted considere. Sus respuestas son confidenciales y quedaran en el anonimato. Se
procesaran Unicamente con fines estadisticos Para responder cada pregunta: Elija uno de
los grupos que aparecen y marque una X en el cuadro que Ud. Elija

Dimensiones Opciones de Respuesta

Metas Organizacionales Siempre A Veces Nunca

1. En lainstitucién se ha logrado que el personal de salud de
enfermeria reconozca la visidony misién institucional

2. Se logra que el personal de salud de enfermeria actie
acorde a los planteamientos de la vision y mision
institucional

3. En la institucion se logran los objetivos estratégicos de la
gestidn institucional

4. En la institucion se logran los objetivos estratégicos de la
gestion administrativa

5. En la institucién se logran los objetivos estratégicos de la
gestion pedagogica

6. En la institucion se brindan diversos servicios y
herramientas al personal para el logro de las metas

7. El personal de salud expresa su satisfaccién con la
capacidad didacticay de gestion de los superiores

8. Se percibe que personal de salud de enfermeria tienen un
buen nivel de satisfaccidn con los servicios que reciben en la
institucion

Procesos internos Siempre A Veces Nunca

9. En la institucidn existe una sélida cultura organizacional
gue permite al personal de enfermeria identificarse con la
institucion

10.Existe un clima institucional favorable para promover
servicios de calidad

11.En la institucion existe espiritu de equipo y lealtad del
grupo

12.Los trabajadores de la institucion muestran actitud
proactiva cuando realizan los trabajos en equipos.

13.En la institucion existe compafierismo y solidaridad entre
los trabajadores

14.Los niveles de confianza entre trabadores y directivos son
adecuados en la instituciéon

15.En la institucion existe una politica clara de
reconocimiento a la labor sobresaliente de los trabajadores

16.En la institucién se promueve el desarrollo de




capacidades en los trabajadores.

Recursos organizacionales

Siempre

A Veces

Nunca

17.En la institucién existe capacidad para rescatar o
conseguir desde el entorno los medios econémicos
necesarios para desarrollar su labor.

18.En la institucién existe capacidad para rescatar o
conseguir desde el entorno los recursos materiales
necesarios para desarrollar su labor.

19.En la institucién existe capacidad para conocery
caracterizar el entorno en el que se desarrolla la
organizacion.

20.En la institucion existe capacidad para interpretar la
situacion del entorno en el que se desarrolla la laborde la
institucion.

21.En la institucion existe capacidad para utilizar los
recursos tangibles en pro de alcanzar los fines
organizacionales en un nivel superior o de excelencia.

22.En la institucion existe capacidad para utilizar el talento
humano en pro de alcanzar los fines organizacionales en un
nivel superior o de excelencia.

23.En la institucion existe capacidad para leer
adecuadamente los cambios del entorno y responder
adecuadamente a ellos.

24.En la institucion existe capacidad para realizar innovacién




Fichatécnica: Cuestionario paraevaluarla Efectividad

Organizacional

4. Autor: Oriele Cabrera Vizarreta
5. Afio de edicion: 2017
6. Dimensiones: Explora las dimensiones:
e D1: Metas organizacionales
e D2:Procesos internos
e D3: Recursos organizacionales
7. Ambito de aplicacion: Area de Salud del Hospital Militar Geriatrico
8. Administracion: Individual y colectiva
9. Duracion: 30 minutos (aproximadamente)
10. Objetivo: Evaluar la variable efectividad organizacional en forma global y
sus dimensiones.
11. Validez: En cuanto a su validez, el instrumento fue validado por 5 expertos
quienes otorgaron una opinién favorable.
12. Confiabilidad: Analisis de confiabilidad por prueba estadistica alfa de
Cronbach, el valor es a = 0.846
13. Campo de Aplicacién: Organizacional
14. Aspectos a Evaluar: El cuestionario esta constituido por 24 items, distribuidos
en 3 dimensiones. A continuacion, se detalla:
e D1: Metas organizacionales (8 items)
e D2: Procesos internos (8 items)
e D3: Recursos organizacionales (8 items)
15. Calificacion:

Categorias (Puntaje total | Subcategorias (Puntaje

Puntuacion de la pruebal/escala) de la Sub escala)
Siempre (3 puntos) Bueno [56-72> Bueno[19-24>
A veces (2 puntos) Regular [40-55> Regular[14-18>

Nunca (1 puntos) Deficiente [24-39] Deficiente [08-13]




ANEXOF
Consentimiento Informado

Universidad César Vallejo

Escuela de Posgrado — Maestria de Gestion de los Servicios de Salud

Yo (consigne firma aqui) he

sido invitado/a con el fin de participar voluntariamente en la investigacién que
explorara en el “Agotamiento Laboral y Efectividad Organizacional en el
personal de enfermeria en hospitales de las fuerzas armadas, Lima 2022”, de
la cual mis jefes area y director de hospital, han tomado conocimientoy han
autorizado la aplicacion de estos protocolos sin consecuencia negativa en milabor
profesional. En ese sentido, acepto haber sido informado con los alcances del
estudio, de mis derechos de confidencialidad y privacidad en el manejo de mi
informacion, tras ello, procederé a contestar los cuestionarios de preguntas.

Finalmente, se me han explicado que puedo realizar preguntas sobre el tema en
cualguier momentoy retirarme en caso de que no desee continuar con el estudio.

Decido participar voluntariamente.

Rechazo a participar voluntariamente.

Firma

Fecha:




ANEXO G

Formula empleada
La formula empleada fue la siguiente:
B NxZ?’xpxq
S d2(N—-1D+Z%xpxq

_ 185 x 1.96%x 0.05 x 0.05
T — 1) + 1.962x 0.05 x 0.
1.962 (185 — 1) + 1.962x 0.05 x 0.05

n

n

Donde:

N: poblacién =185

Z: factor de confianza (95%), Z= 1.96
d: error (5%), d=0.05

p: proporcién de personal de enfermeria que presentan el problema (no se
conoce), p= 0.5

g: 1-p, g=0.5

Reemplazando datos: n=126



ANEXOH
TablaH1
Jueces expertos que validaron los instrumentos

Al respecto de la validacién, se presentan los expertos que validaron el

Cuestionario de agotamiento laboral y Cuestionario de efectividad organizacional.

Expertos Grado Académico Suficiencia Aplicabilidad
Casado Pefia Mg Gerencia de Servicios . :
Jessica de salud Si Aplicable
Ccohusaggi;:marra Mg en Adm. en salud Si Aplicable

Mg en salud comunitaria

GrandaHidalgo . \hencion en Gerencia Si Aplicable

Karina de Serv. de salud
Chjiqrz;ér?ue;nca Mg Gesggr;gleujervicios Si Aplicable
Grace
e cdvcatva S Aplicable
Salinas Durand Mg en Adm. en salud Si Aplicable

Elizabeth

El detalle de las validaciones se puede apreciar en lo formatos de validacion

de instrumento del anexo 3, pero el resumen de los resultados es:

TablaH2

Jueces expertos que validaron los instrumentos

Instrumentos Grado Valor

Inventario de Burnoutde Maslach Alto 100%

Cuestionario de Efectividad

. Alto 100%
Organizacional




adecuadamente a ellos.

24

En la institucidn existe capacidad para realizar innovacion

X x g

N - G S

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia para la aplicaciéon del instrumento

Apellidos y nombres del juez validador: Jiménez Chuquihuanga, Grace

v" Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
DNI: 41613942

Especialidad del validador: Maestra en Gestién de los servicios de Salud ORCID: 0000-0003-1421-0968

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se enliende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Piura, 26 de mayo del 2022

z

Firm d/ Experto validador
Maestra en Gestion de los Servicios de Salud




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia para la aplicacion del instrumento.

v" Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Jiménez Chuquihuanga, Grace DNI: 41613942

Especialidad del validador: Maestria en Gestion de los servicios de Salud ORCID: 0000-0003-1421-0968

Piura, 26 de mayo del 2022

'Pertinencia: El item comesponde al concepio tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacio y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Expert lidador
Enfermera
Maestra en Gestion de los Servicios de Salud



23 | En la institucion existe capacidad para leer adecuadamente los cambios del entomo y . : _ |
responder adecuadamente a elios. IS ® | |X A ||
24 | En la institucion existe capacidad para realizar innovacion T - " e |

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

s & & L :J
A0S FIEMS DL AUTERDOS Scow SOFGEmeS POLA Mepz (A VASADLE EFECTWIONOD CRERMZALIORAL

v Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ 4] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: .C.C.ON AL GRYMAREA SO 18 DNI:
e SRILIONG e

Especialidad del validador:  «

.....................................................................................................................................

=1 oy
|WBMM‘WW M .......... m --------- ..dﬁl zog'.g
Relevancia: El item es apropiado para reprasentar al components o
dimensiin especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, es
concso, exach y directo

Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los llems plantsados
son suficentes para medr & dimension

A

A Firma del Elpmn validador

Especialidad
’ - sip-" 3 " % VL
ESPELAUSTA BN BESTION DE PECLISCS HUMARE TTE

. = 0 i : LLA
MOESTAC X A0 MSTAAULN - ESP. @esTion U

OSALE



Observaciones (precisar si hay suficiencia): -

oS FTET™MS NAWTEABCS SOH SCRIGEdl el PATA MEDIZ LA UA RIABE ALCTAN enTD LASCEAG

v Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
I o Ll o o oo SR i DNI:

Apellidos y nombres del juez validador: ..
- 4 50 LT >

Especialidad del validador: 1
PASEIAL. SN AOMNGTE AL, ...

'Pertinencia: E| ilem comesponde al conceplo tedrico formulada
Relevancia: £l item es apropiada para represantar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: S entiende sin dificultad alguna el enunciado del lem, es
conciso, exack y direclo

Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando os ilems planteados
s0n suficentes para medir la dimension

ORCID:..5C rc, O0CZ . SE36 - seal

il.ll|iliili.l‘ili.llllll'!llll.l’llI.'Il"l'i!‘..l."

Lo de. Mg, del 20222

Firma del Experto validador
Especialidad

C &

r_..?g.,_;huulu W GESTICN DE REIOCSCS HoMALLSDE 'DUM-E

Mﬁ'“ g - C W 1\»;‘“».,\ TR '\-Ui‘ =S¥, s—__‘h(_ ol r‘L el LY



‘adecuadamente a ellos. - T (- P [ V) |

)"ﬂ 'En la institucion existe capacidad para realizar innovacion o7 | 7

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellldns y nombres del juez validador: ... LAV M. H ds.l&@l KA. Ldl: » DNE: (02)E66 |

llllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllll

F;Fsmclg&ﬁdgehﬂlldad?rwmmm\ ..... ORCIDS o cssssssivisiasiaa R

T“L\\.—fu;‘*“ By [ ON KA cw \F’i

HL
'Pertinencia: El ilem comesponde al conceplo eonco formutade ™ sesseseses d 120. rt
‘Redevancia: E| llem es apropiado para representar al components o
dimension aspecifica del construcio
Claridad: Se enbende sin dificullad alguna e enunciado del ilem, as
ooncis0, exach y direclo

Nota: Suficencia. se dica suficiencia cuando los lems planieados
son suficientes para medir la dimension
¥

Especialidad



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

¥ Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ’i Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador- ........ COBMDA.. \'\LC&NGG; KALWN.... pNi: (0D FEES|
> BT =3 - Sl
Especialidad del validador:
e B DR B s isisans s Lo | S S AR s s aes
Sawp Yipuwa 1 LO g IEL'-"‘L-; Ll MUY YN WVU A Ae Dy ;l:_,]',_.\_-u-

'Pertinencia: El item comesponde al conceplo teorico fomulado
‘Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

iClaridad: Se entende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es
conciso, axacho y directo

Nota Suficencia, se dice suficiencia cuando los tems planteados
son sufickentes para medir la dimension

¥

Firma del Experto validador
- Especialidad



| adecuadamente a ellos. 3ah i - 7] 7 ]
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

b

v Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ T Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: QA%@&@AS@?**%.}&ULA ........... DNI: 10222803
Especialidad del validador: =y = | ) L]
........................................... QELLLTMD .orCID:... 200020001 =10, =080

ot de IS del 20,44

'Pertinencia: £ ilem comesgonde al conceplo teonco formulada
"Relevancia: E| item es aproplado para representar al componente o
dimension especifica del construclo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado del ilem, es

conciso, exacto y directo / "7 A _,.7
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los itsms planieados D e

son suficerdes para medir [a dimension 4

Firma del Experto validador
Especialidad




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

¥ Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: &. 22000 Yo T\ =i Lﬁ?&':’u} ...... DNI: 1C LB OST

--------------------------------------------------------

Ty s fenyen oRCID:.00Q0. - 000N = RISAZ.ORCQ.... ...

------------- B e T

'Pertinoncia: El item comesponde al concepio lednco fomulado.
"Relevancia: E| Hem es apropiado para representar al componenie o
dimension especifica del consinecto

‘Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del llem_es '

Nota: Suficencia, s dice suficiencia cuando los tems planieados
son suficentes para medir [a dimension

Firma del Experto validador
Especialidad
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24 | En la institucién existe capacidad para realizar innovacion ) 7 =T 7

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v" Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [""-,,_] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: ............... L YRR GekRalss FURLEC T DNEOD 7 12 £5

Ilili’ iiiiiii LR R : ---:-"---‘:f-‘---t-.--;:._--;-’-ﬁ( ----- ORCID: -------------------------------------------------------------------------

~ s B dm 3
|m: E’m mdﬂﬁ mm ’ﬂ"ﬂﬂlﬂﬂ it vl ode-ir'-ncf'-- --de‘ 20--"--/ =
"Relevancia: El item es aproptado para representar al companente o
dimension especilica del construcio

Claridad: Se enbende sin difitultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacio y directo

Nota: Suliciencia, se dice sufickencia cuando los Hems planteados
son suficentss para medir la dimension

+

_")__}j{.a :“".

Firma "&I_Expertn validador
Especialidad



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

¥ Opinion de aplicabilidad: Aplicable I/]/‘ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Py | 1 1 3/ ‘ N A A = oAt - VY O L
Apellidos y nombres del juez validador: N E ‘”\L"’,“’Al‘t\’ ..... '..}.".".‘.‘-.!‘.‘..f:.': ...... pNi: G 3T d3c¢

--------------------------------------------------------

Es ialidad del validador:
.... 'E qb?\wv‘-ﬂw*t—”m“woRcu:

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tednco formulada. cireeenedenndel 20,
'Relevancia: El lem es apropiado para representar al componenie o
dimension especifica del construcio
iClaridad: Se entende sin dificultad alguna el enunciado ded item, es
conciso, exacho y directo
Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los flems planteados .
son suficienlas para medir la dimension '

-;'J?ff .'z f{ ¥ .

& — ?L

" |
Firma del Experto validador

Especialidad



adecuadamente a ellos. o 2 =
24 | En la institucion existe capacidad para realizar innovacién ’ [

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ -] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: .08 L om0 Tl e DNI;: ©7 51623

e

Especialidad del validador:

lt III‘III-II-‘{I-‘-I‘:UI:‘II-III.:II‘."‘I-Ill'l-';‘::l'l.vl|l‘l-:’l!‘;’:ll.I-‘I‘:l-il‘llllilillllllli.llililloacln:iilriii. ------------- [ETTET] [ET TR R aesEEsEEsm TIlt I I TSI IITTT
(3 N & ¥
‘M‘m: EI mm*mm mmm v;-l.v‘!!c!d&n!ﬁc&‘#i’u!del 20.&..
"Relevancia: El item a5 abropiado para representar al componenie o
dimension especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del lem, es
conGiso, exacio y dvecio
Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los lems planteados \
son suficientes para medr la dimensidn )
Firma del Experto validador

Especialidad



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v" Opinién de aplicabilidad: Aplicable [« ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: ... 0 s o L L s B e DNI: TH Gulel

Especialidad del validador:

l!:l.r:::-l-.l-lel-;-‘llr.l-inl“lld';l ;.:'l saw -H,.L.L.f:';f:i ;ig-'!-"'.‘n-:l_.'--f'::.:ﬁ-":-‘.*::ﬁ';' ----- ORClD: ---------------------- fasssinssnaw T T T

1\ e & = o
'Pertinencia: El item comesponde al conceplo teorico formulada sarwbedics de.’lldel 20.40
‘Relevancia: £l item es apropiado para representar al compaonents o
demension especifica del construcio

Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna &l enunciado del llem, es
concisa, exacho y direclo <

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los tems planteados _ 7
son suficientes para medr a dimension rar { |1
Firma del Experto validador

Especialidad



ANEXO |

CONFIABILIDAD DE

EL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DEL SINDROME DE BURNOUT

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos

Alfade
Cronbach

22

,835

| it iz 3@ ia] & 15| & i6] & i@ i8] i9] & i10] & i1 @ 2] @ 13| @ i1a [ @15 [ @ ie | @i [ @ite | @ in9 [ izo] izt & iz2

2

2

2

0

2

2

0

2

2

2

2

0
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4
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ANEXO J
CUESTIONARIO DE EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos

Alfade
Cronbach

24

827

hi2 | i3 | dhid || gbis | bi6 | dhiT | GhiB | &5 i9 | dHi10| i) &b i12] & i13 | b i14] & i15) b 16| & i17] &b i18| &b i19) & 20| b i21| & 22| & i23| &b i24

&il



ANEXO K: RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Sexo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Masculino 6 4,8 4,8 4.8
Femenino 120 95,2 95,2 100,0
Total 126 100,0 100,0
Edad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 21-30 1 8 8 8
31-40 26 20,6 20,6 21,4
41-50 79 62,7 62,7 84,1
51-60 19 15,1 15,1 99,2
61-70 1 8 8 100,0
Total 126 100,0 100,0
Estado civil
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casado(a) 69 54,8 54,8 54,8
Conviviente 7 5,6 5,6 60,3
Divorciado(a) 6 4.8 4.8 65,1
Soltero(a) 37 29,4 29,4 94,4
Viuda 7 5,6 5,6 100,0
Total 126 100,0 100,0
Area
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Emergencia 47 37,3 37,3 37,3
Hospitalizacion 25 19,8 19,8 57,1
Medicina Interna 1 8 .8 57,9
Unidad de Cuidados 1 8 8 58,7
Intensivos
Unidad de Larga Estancia 46 36,5 36,5 95,2
Unidad de Terapia 1 8 8 96,0
Intensiva
Unidad Geriatrica Aguda 5 4.0 4,0 100,0
Total 126 100,0 100,0
Ocupacién
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Lic. Enfermeria 108 85,7 85,7 85,7
Tca. Enfermeria 14 11,1 11,1 96,8
Aux. en Enfermeria 4 3,2 3,2 100,0
Total 126 100,0 100,0




Hijos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido No 60 47,6 47,6 47,6
Si 66 52,4 52,4 100,0
Total 126 100,0 100,0
Familiares que dependen de usted
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido No 12 9,5 9,5 9,5
Si 114 90,5 90,5 100,0
Total 126 100,0 100,0
Afios de servicio
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1-10 6 4,8 4,8 4,8
11-20 64 50,8 50,8 55,6
21-30 49 38,9 38,9 94,4
31-40 7 5,6 5,6 100,0
Total 126 100,0 100,0
Tiempo laborando en el hospital
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 1-10 66 52,4 52,4 52,4
11-20 48 38,1 38,1 90,5
21-30 12 9,5 9,5 100,0
Total 126 100,0 100,0
Dej6 de laborar en los 2 dltimos afios
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido No 119 94,4 94,4 94,4
Si 7 5,6 5,6 100,0
Total 126 100,0 100,0
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