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RESUMEN 

 

El presente trabajo de investigación tuvo como finalidad determinar la 

Relación entre clima laboral y síndrome de Burnout en enfermeras de áreas 

críticas Covid-19 Hospital Regional Docente de Trujillo, 2022. El tipo de estudio 

fue no experimental, descriptivo-correlacional de corte transversal; se contó con 

una muestra de 81 enfermeras, a quienes se les aplicó dos instrumentos para la 

recolección de datos y así medir las variables de la investigación. Los resultados 

obtenidos fueron: el 60.5 % tenía entre 20 a 35 años; 92.6 % eran de sexo 

femenino, por área de trabajo se encuentra la Emergencia con un 61.7% y por 

tiempo de servicio de 1 a 3 años con un porcentaje de 64.2%. En el Clima 

Laboral, se obtuvo un nivel favorable con un 46.9%. En cuanto al síndrome de 

Burnout se encontró un nivel medio con un porcentaje de 82.7%. Según la 

prueba estadística Chi Cuadrado nos da un valor de p menor a 0.05 (p=0.0011); 

es decir, se evidencia relación estadísticamente significativa entre el clima 

laboral y el síndrome de Burnout en enfermeras del Hospital Regional Docente 

de Trujillo, 2022.  

 

Palabras Claves: Clima laboral, Síndrome de Burnout, enfermeras, áreas 

críticas, Covid-19. 
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ABSTRACT 

 

 The purpose of this research work was to determine the relationship 

between the work environment and Burnout syndrome in nurses from critical 

areas Covid-19 Hospital Regional Docente de Trujillo, 2022. The type of study 

was non-experimental, descriptive-correlational, cross-sectional; There was a 

sample of 81 nurses, who were applied two instruments for data collection and 

thus measure the research variables. The results obtained were: 60.5% were 

between 20 and 35 years old; 92.6% were female, by area of work there is the 

Emergency with 61.7% and by time of service from 1 to 3 years with a percentage 

of 64.2%. In the Labor Climate, a favorable level was obtained with 46.9%. 

Regarding Burnout syndrome, a medium level was found with a percentage of 

82.7%. According to the Chi Square statistical test, it gives us a p value less than 

0.05 (p=0.0011); that is, there is a statistically significant relationship between the 

work environment and Burnout syndrome in nurses at the Trujillo Regional 

Teaching Hospital, 2022. 

Keywords: Work environment, Burnout Syndrome, nurses, critical areas, Covid-

19. 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Problema de investigación 

a. Descripción de la realidad problemática 

 Según los reportes en el año 2013, la Organización Mundial de la 

Salud (OMS), presentó una estrategia orientada hacia los recursos 

humanos, estableció como uno de sus pilares, el crear un buen clima 

laboral, generando el planteamiento de la necesidad de una cultura de 

excelencia y colaboración, caracterizada por un entorno respetuoso y 

ético, fundamentado en valores como justicia, respeto y responsabilidad. 

Así mismo, si hacemos referencia a los entornos de trabajo, son 

considerados en la salud ocupacional como la suma de diversas 

características organizacionales que regulan la práctica profesional, 

destacando especialmente la comunicación, la colaboración y el 

desarrollo profesional, que genere el empoderamiento de los 

trabajadores (1).  

 Según la OMS, un ambiente laboral saludable es donde los jefes y 

trabajadores colaboran entre sí para un proceso de mejora continua para 

promover y proteger la salud de los personas, por tanto, en un estudio 

realizado con 53 participantes, tuvo como propósito conocer el nivel de 

satisfacción y percepción en cuanto a su entorno laboral que fue de 64% 

en categoría de bueno, 20.8% muy bueno y regular en un 15.1%, 

resultados que permitieron identificar las fortalezas y proporcionar el 

mejoramiento de un buen ambiente laboral (2).  

 En el año 2020, la Covid-19 se convirtió en una pandemia mundial 

cobrando millones de vidas humanas. Esta emergencia, representó uno 

de los mayores desafíos para los profesionales de enfermería como 

miembros del equipo de salud. Según la OMS, al 21 de noviembre del 

2022 se reportaron 634 522 052 casos de Covid-19 con 6 599 100 

defunciones, dentro de los continentes de Europa y América que más 

contribuyeron al número de casos globales en un 42% y 29%. 

Actualmente, en el Perú, se evidencia un aumento de los casos positivos 

en Lima, Callao, La Libertad, Lambayeque, Junín, Arequipa, Cusco, 
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Ayacucho, Loreto, Apurímac, San Martin, Amazonas, Ucayali; por lo que, 

en estas últimas semanas, la positividad ha incrementado a cifras de 

9.4% a 17.9% (3). 

 Debido a la emergencia de salud pública que se presenta a causa de 

la propagación de la Covid-19, el equipo de salud continúa enfrentando 

la presión laboral a diario, pues a pesar de tener mayor conocimiento del 

agente causal, los trabajadores aún se encuentran en riesgo de contagio, 

al que se exponen en sus jornadas laborales, lo que genera sentimientos 

de frustración, produciéndose el agotamiento tanto físico como mental. 

Sumado a ello, el contexto de la crisis laboral que afronta el equipo 

multidisciplinario, por un escaso liderazgo; la deficiente comunicación con 

los compañeros de trabajo y deficientes condiciones laborales que podría 

generar un inadecuado clima laboral (4). 

 Así mismo, es pertinente señalar que, en el año 2021 en Ecuador, en 

una investigación sobre el clima laboral a inicios del brote de la Covid-19 

evidenció que en las instituciones no se encontraban capacitados para 

afrontar este gran desafío, obligando a optar por soluciones en un 

territorio sin precedentes y desconocido. La crisis por la Covid-19, ha 

creado un ambiente muy retador para la gestión de recursos humanos, 

pues se tuvo que hacer cambios radicales en los entornos de trabajo, 

repercutiendo en el clima laboral (5). 

 

 Es así que, de los 349 participantes en el estudio del cual se está 

haciendo referencia, un 94% afirmó percibir un inadecuado clima laboral 

y solo un 6% refirió que no. Durante la pandemia por la Covid-19, el 

principal factor para el inadecuado clima laboral ha sido la percepción del 

riesgo al contagio, el estrés, depresión, dando paso a conflictos y 

frustraciones dentro de estos ambientes de trabajo, por ende, llegando a 

sufrir síndrome de Burnout (5).  

 A nivel mundial, diversos estudios en diferentes países demuestran 

que este síndrome en el contexto por la Covid-19 se asocia 

principalmente a la ansiedad, depresión, estrés post traumático y a una 

menor satisfacción profesional; por lo cual, el riesgo que el personal de 
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salud desarrolle dicho síndrome, estuvo en un nivel alto. En un estudio 

realizado en un hospital de Rumania, se empleó la escala de Maslach 

Burnout al personal de salud y los datos estadísticos revelan que, el 76% 

de los médicos presentaron síndrome de Burnout. Otro estudio realizado 

el Hospital Universitario de Augsburgo en Alemania, donde se utilizó el 

mismo instrumento a 75 enfermeras, reflejando que, de éstas, 45 de ellas 

que trabajan en áreas Covid-19, presentaban niveles altos de estrés, 

agotamiento emocional y depresión (6).  

 Por otra parte, en China, también se aplicó el mismo instrumento a 

107 enfermeras, reflejando como resultado que el 90,7% presentaron 

síndrome de Burnout leve, sin embargo, el 48,6% de las enfermeras que 

trabajan más horas en las áreas de Covid-19, experimentaron un severo 

agotamiento emocional y despersonalización. Por ello, urge poder 

abordar el impacto de la salud mental del equipo multidisciplinario que se 

encuentran en la primera línea de la lucha contra la crisis sanitaria (6).  

 A nivel latinoamericano, en el 2021 en un hospital de Brasil, según el 

Consejo Federal de Enfermería (COFEN), fue uno de los países con 

mayor mortalidad entre las enfermeras provocado por la pandemia hubo 

175 muertes y 17.000 mil casos confirmados y en Estados Unidos 100 

muertes en el personal de enfermería. Mostraron un estudio sobre 

síndrome de Burnout, aplicados a los profesionales de salud en tiempos 

de pandemia por la Covid-19, mostrando dos grandes retos muy 

importantes, referidos al impacto psicológico del aislamiento al que 

inicialmente los habitantes en general vivenciaron y el impacto de la salud 

mental en el equipo multidisciplinario, que brindaron su atención en la 

primera línea (7).  

 A nivel nacional, en Lima, en el año 2020, en el Hospital Arzobispo 

Loayza, estudios realizados en dicha institución, demostraron que el 

44,4% de las enfermeras del área Covid-19, presentaban síndrome de 

Burnout a nivel medio. Por otro lado, en la ciudad de Cajamarca, otro 

estudio reveló que el 58,5% de los profesionales no padecen de síndrome 

de Burnout y un 41.5% tuvo indicios de este síndrome, en cuanto al clima 
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laboral el 42% indica que el clima fue muy favorable. El 9% indican un 

clima muy desfavorable, en tanto los profesionales de salud, se sentían 

agotados, debido a la gran demanda de pacientes, y presentaban temor 

constante de contagiarse con la Covid-19, esta situación podía generar 

actitudes negativas hacia sus pacientes y sus colegas, provocando un 

clima laboral negativo (8) (9). 

 La profesión de enfermería simboliza vocación de servicio, orientada 

por la dedicación y el compromiso con la sociedad, es así, que en los 

diversos hábitos donde los enfermeros ejercen su rol cuidativo, más aún 

en entornos donde los pacientes se encuentran en situaciones críticas, 

se suscita la necesidad de afrontar cada día una gran carga de trabajo, 

lo que aumenta la presión, especialmente ante situaciones de 

emergencia que involucran estabilizar a pacientes críticos. Cabe 

mencionar que el síndrome de burnout disminuye la evaluación clínica, la 

facultad de toma de decisiones y en mayor frecuencia afecta la atención 

proporcionada por el equipo de salud, disminuyendo su calidad, lo que se 

evidencia a través las repercusiones significativas en el clima laboral, lo 

cual puede dificultar la lucha contra la Covid-19. 

 Finalmente, esta problemática, no es ajena a las enfermeras de áreas 

críticas Covid-19 en el Hospital Regional Docente de Trujillo, en quienes, 

se ha reportado un bajo desempeño profesional generado por un clima 

laboral pernicioso, generado por la sobrecarga laboral, el temor al 

contagio al inicio de la pandemia, debido a que a pesar del avance en las 

campañas de vacunación, la existencia y surgimiento de nuevas 

variantes del agente causal, así como el incumplimiento por parte de la 

población de las medidas preventivas, es una fuente que genera carga 

mental en los enfermeros que laboran en las diferentes áreas críticas 

hospitalarias.  

 En este contexto se hace necesario el estudio de las variables, clima 

laboral y el síndrome de Burnout, con el propósito de demostrar la 

relación que existe entre ambos y así poder efectuar acciones de mejora, 

que permitan generar un clima propicio y un desempeño laboral idóneo, 
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que responda a las necesidades y perspectivas de los pacientes y sus 

familias.  

 

b. Formulación del problema  

¿Cuál es la relación que existe entre clima laboral y síndrome de Burnout 

en enfermeras de áreas críticas Covid-19 Hospital Regional Docente de 

Trujillo 2022? 

 

c. Justificación del estudio  

 La realización de la presente investigación surge a partir del contexto 

de pandemia que aun vivenciamos a nivel mundial, donde los 

profesionales sanitarios continúan en primera línea de atención, siendo 

el personal de enfermería, el que proporciona el cuidado holístico a los 

pacientes con el diagnóstico de Covid-19, enfrentando diferentes 

situaciones que desencadenan el riesgo de sufrir un estrés marcado que 

afecta su bienestar y su salud mental, así como también origina un 

ambiente inadecuado de trabajo; frente a ello, reconociendo que el 

recurso humano es importante en este equipo, para que brinde un 

servicio de calidad. 

 De modo que, nos motiva poder investigar y reconocer la actual 

situación en la que enfrentar los profesionales de enfermería, afrontando 

la situación sanitaria, que ha presentado un avance en el control del factor 

causal de la Covid-19; es así, que a través de la evidencia científica que 

se obtenga, permitirá determinar el clima laboral percibido por las 

enfermeras que laboran en las diferentes áreas críticas del Hospital 

Regional Docente de Trujillo, así como al identificar el síndrome de 

Burnout, se podrá determinar si existe o no relación entre ambas 

variables.  
 

 

 Además, el presente estudio, aportará significativamente con la 

evidencia científica, que permitirá contribuir en las diferentes 

instituciones, para formular propuestas y estrategias que promuevan el 

desarrollo y fortalecimiento de un buen clima laboral de calidad y así 
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obtener un ambiente de trabajo saludable, condición importante para el 

desempeño de todos los profesionales de enfermería. 

 

1.2. Objetivos 

1.2.1. Generales  

Determinar la relación entre clima laboral y síndrome de Burnout en 

enfermeras de áreas críticas Covid-19 Hospital Regional Docente de 

Trujillo, 2022. 

 

1.2.2. Específicos  

- Identificar el clima laboral en áreas críticas Covid-19, donde 

laboran las enfermeras. 

- Identificar el síndrome de Burnout en enfermeras de áreas 

críticas Covid-19. 

- Identificar los factores intervinientes: edad, sexo, área de trabajo 

y tiempo de servicio en enfermeras de áreas críticas Covid-19. 
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II. MARCO DE REFERENCIA 
 

2.1. Marco teórico 

 El contexto inicial y el que se está vivenciando, permite que sea 

prioritaria, la valoración del clima laboral en el trabajo, por ser un eje central 

en todo equipo, reconociendo que los recursos humanos, requieren ser 

cuidados de forma integral, por ser los que directamente se encargan de 

gestionar y planificar distintas tareas, y en salud, es importante, el abordaje 

holístico del personal que se desempeña en diferentes áreas de trabajo, más 

aún en las críticas, para generar valoraciones, que favorezcan la 

determinación de los factores y situaciones que ocasionen temor o 

incertidumbre, y así poder actuar con pertinencia, rapidez y evitar situaciones 

desfavorables (10).  

 

 El clima laboral, nace de la Teoría de Campo de Kurt Lewin en los 

años 30, la cual lo define como el rol que le permite a los individuos 

relacionarse con su ambiente. Por otro lado, Bordas, describe al clima laboral 

en escenarios diversos, donde se desarrollan actividades y tareas variadas, 

según la naturaleza de ocupación, origina la presencia de aspectos 

intangibles y tangibles que se suscitan de diferentes maneras en cada 

organización, ocasionando también respuestas o consecuencias múltiples, 

relacionadas con la actitud, el comportamiento y la motivación de sus 

integrantes, todo lo que refleja el desempeño de la organización (11) (12). 

 

 Según Palma, define al clima laboral como un concepto que se refiere 

a la percepción que tienen los trabajadores de su institución. Estas 

percepciones se basan en diversas actividades, interacciones y otras 

experiencias que cada miembro tiene con la institución. El clima laboral da a 

conocer una serie de factores ambientales que son percibidos 

conscientemente por las personas que trabajan en diferentes 

organizaciones; de igual manera se refiere a la suma de las percepciones 

que los trabajadores tienen sobre el entorno humano y físico en el que se 

desarrollan las actividades habituales de las organizaciones.  Esta 

percepción, a su vez, está influenciada por dos factores, el primero los 

factores propios de la organización, basados en las interacciones con los 
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compañeros y las comunicaciones sobre ella; y el segundo los factores 

personales, aquellas características individuales del trabajador como la 

actitud, iniciativa y la motivación ante el trabajo (13) (14) (15).  

 

 Además, estableció cinco dimensiones del clima laboral: la primera 

dimensión establece la autorrealización, es la valoración que percibe los 

empleados del entorno laboral que la rodea, con el fin de alcanzar sus 

proyecciones acordes de sus funciones. En el trabajo y personalmente, 

todos quieren la autorrealización o el progreso. En este caso, los 

trabajadores de la institución necesitan obtener o promover oportunidades 

que les ayuden a aprender y desarrollar sus actividades. La segunda 

dimensión, el involucramiento laboral, está estrechamente relacionado al 

compromiso que siente el colaborador en cuanto al desempeño de los 

objetivos de su institución laboral de tal manera que se vuelve un 

componente esencial importante para cumplir las metas organizacionales ya 

que al identificarse con los valores institucionales aumenta su nivel de 

participación organizacional (13). 

 

 La tercera dimensión, la supervisión, representa un papel importante 

porque controla los procesos de la organización, desde el reconocimiento de 

las acciones diariamente ejecutadas, por ello es necesario valorar el 

cumplimiento de las metas; también permite identificar oportunamente las 

fortalezas y las debilidades que se presenten de tal forma que favorece al 

planteamiento de mejoras y lograr así el éxito en la institución. En la cuarta 

dimensión, la comunicación, es imprescindible en la construcción de una 

organización ya que permite intercambiar información que concierne al 

progreso de la empresa y a su funcionamiento de una manera clara, 

coherente y precisa; en esta dimensión resalta la importancia de la 

colaboración de todo el personal ya que permitirá identificar las barreras y/o 

limitaciones dentro de la institución (16). 

  

 Finalmente, la última dimensión son las condiciones laborales, el cual 

refiere que son los recursos brindados por la institución hacia sus 

colaboradores y que deberían ser adecuadas y seguras para que se logre 

sin problema el cumplimiento de los objetivos planteados, estos pueden ser 
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tanto en lo económico como en lo psicológico para aumentar su motivación 

laboral. Por tanto, un clima laboral insuficiente repercutirá directamente en 

los trabajadores, especialmente si las instituciones se caracterizan por una 

gestión rígida o burocrática, predisponiendo así a los colaboradores 

presenten situaciones de estrés severo durante su jornada de trabajo, 

conllevando a la aparición del síndrome de burnout (16) (17). 

 

 El síndrome de burnout, fue descrito por primera vez en Estados 

Unidos en el año 1974 por el psiquiatra Herbert Freudenberger, quien lo 

refiere como un cuadro de desgaste profesional porque cuando asistió a un 

voluntario, observo que el personal que trabajaba ahí presentaba cambios 

notorios en el desempeño como: desmotivación por el trabajo, síntomas 

características de ansiedad y depresión, perdida de progresiva de energía, 

cambios de trato al paciente como distanciamiento, frialdad y con tendencia 

a culparse de sus problemas, Freudenberger, lo define como un conjunto de 

síntomas médico-biológicos y psicosociales como resultado de una 

demanda excesiva de energía que se desarrolla en la actividad laboral (18). 

 

 La psicóloga Christina Maslach en año 1976, fue quien oficializó el 

termino burnout en el congreso APA (Asociación americana de psicología) 

donde pudo captar la atención de los medios académicos sobre este 

síndrome. Maslach lo consideró como un proceso de estrés crónico por 

contacto.  Por consiguiente, el año 1981 lo define como un síndrome 

tridimensional caracterizado por agotamiento emocional, despersonalización 

y por último baja realización personal, que en su mayoría ocurre cuando se 

trabaja en contacto directo con pacientes o clientes de diversas instituciones 

(18). 

 Apiquian, describió cuatro etapas sintomatológicas del Síndrome de 

Burnout, una referida a la forma leve, donde se manifiesta síntomas a nivel 

físico; la forma difusa, donde aparece el dolor en zonas de la espalada y 

cabeza; la forma moderada, donde se presenta insomnio y la falta de 

concentración los cuales tienden a automedicarse; la forma grave, se 

característica por el malestar al realizar los deberes con tendencia malos 

hábitos. En la forma extrema, se da la depresión crónica seguido por el 
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aislamiento y finalmente surge el riesgo al suicidio debido a la sobrecarga 

psicológica. Este síndrome se desarrolla como resultado de condiciones 

laborales consideradas como estímulos estresantes provocando cambios en 

el comportamiento del trabajador y por consiguiente un efecto negativo en 

las labores diarias (19). 

 

 Se describen tres dimensiones importantes de este síndrome, la 

primera referida al cansancio emocional, se da por el incremento de 

emociones negativas y el agotamiento emocional de uno mismo, debido a 

las necesidades laborales, provocando la pérdida de los propios recursos 

emocionales, en esta situación los trabajadores se descalifican a sí mismos, 

pensando que no podrán enfrentar sus tareas profesionales. La segunda 

dimensión señala a la despersonalización, también llamada sensación de 

pesimismo, en muchos casos se da como un mecanismo de defensa del 

propio afectado que ha estado implicado en las tareas y que cuando siente 

que no puede con sus emociones ya no podrá hacer su trabajo con la misma 

intensidad y es así donde el trabajador crea una barrera entre él y el 

paciente; de esta manera no trataran holísticamente al paciente (20). 

  

 La tercera dimensión hace referencia al bajo rendimiento personal, 

nace de las dos dimensiones anteriores se evidencia la dificultad para el 

logro y por consiguiente que los trabajadores tiendan a calificarse 

negativamente y a frustrarse en su trabajo, lo que resulta en desinterés por 

sus labores, con la presencia de irritabilidad, autoestima insuficiente y 

disminución de la capacidad laboral (21).  

 

 En la investigación se tendrá en cuenta la teoría de Herzberg y el 

modelo de adaptación de Callista Roy. La teoría de Herzberg, se describe 

por dos tipos de necesidades que intervienen en el comportamiento del ser 

humano de distinta manera: los factores motivacionales o intrínsecos, está 

relacionada con el trabajo que desempeña, podemos mencionar el trabajo 

estimulante, el crecimiento y el desarrollo personal; por otro lado, los factores 

externos o de higiene como son las políticas de gestión, supervisión, 

administración, condiciones laborales, relaciones interpersonales y la 
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remuneración. Los motivadores van a contribuir a la satisfacción de las 

necesidades de alto nivel como la autorrealización y también van a mejorar 

el desempeño laboral; y, por tanto, los higiénicos van a satisfacer las 

necesidades fisiológicas de seguridad y ayudan a mantener un buen 

ambiente laboral (22).   

 

 Según Herzberg, los factores motivacionales están directamente 

relacionados con las personas. Por tanto, cuando la motivación del 

trabajador es baja, se requiere de esfuerzos y modificación de las estrategias 

para reducir esta proporción. Los factores higiénicos se relacionan con las 

condiciones de trabajo que una institución puede brindar a su equipo. 

Considerando solo los factores higiénicos, los trabajadores carecen de 

motivación, generando la necesidad que la organización reoriente sus 

esfuerzos y aplique estrategias nuevas para disminuir la brecha existente, lo 

que permitirá un mayor compromiso, alinear las metas individuales con las 

organizacionales y facilitar el camino hacia el logro de las metas 

institucionales, es decir, cuanto mejor es el clima laboral y motivación, mayor 

es la satisfacción laboral y menor estrés en el profesional (22). 

  

 El modelo de adaptación de Callista Roy, se basa en la adaptación 

del ser humano para conseguir una salud óptima y la máxima forma física 

para enfrentar los cambios de nuestro entorno. Por ello, un individuo que 

logra adaptarse a los cambios de su ambiente se considera saludable. La 

aplicación de este modelo constituye una oportunidad para realizar una 

valoración integral de la persona, para subsistir a la transformación, conocer 

su percepción de la situación en la que se encuentra y cómo afrontarla (23).  

 

 Este modelo está basado en el proceso de adaptación que considera 

cuatro modos: en primer lugar, se encuentra el modo de adaptación 

fisiológica y física: es donde los seres humanos reaccionan ante su entorno 

por medio de procesos fisiológicos con el fin de cubrir sus necesidades 

primordiales.  En el segundo modo es el de autoconcepto: conjunto de 

sentimientos y creencias que la persona tiene de sí mismo. Como tercer 

modo de se encuentra la de interdependencia: es la interacción que tiene el 

ser humano con la población. Y como cuarto modo se encuentra la función 
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del rol: es el rol que la persona tiene con la sociedad y describe las 

expectativas que se tiene de cómo actuar frente a otro ser humano. (23).  

 

 Por ello, esta teoría describe al proceso y el resultado en la que las 

personas tienen un momento para reflexionan y sentir, ya sea en forma 

individual o en forma grupal y se interrelacionan como las demás personas 

y su entorno laboral, en base a los permanentes estímulos los cuales 

obtienen reacciones que resultan ser efectivas o inefectivas. Como primer 

caso favorece la adaptación, permite la integración con las personas y la 

facilidad de brindar soluciones a las circunstancias para alcanzar la 

adaptación de su entorno laboral. Y como segundo caso promueven la 

integración, pero no contribuyen a la adaptación (24). 

 

2.2. Antecedentes del estudio  

Internacionales 

 Vinueza A. y cols., en el año 2021, en su investigación Síndrome de 

Burnout en el equipo multidisciplinario ecuatoriano durante la pandemia de 

la Covid-19, con una muestra de 224 enfermeras y médicos, obtuvieron 

como resultados que el 90% de estos profesionales mostraron percepción 

de experimentar el síndrome de burnout, asociados a la edad, sexo y 

ocupación, concluyendo que son los profesionales de medicina los que en 

mayor porcentaje experimentan este síndrome en comparación con las 

enfermeras (25).   

 Rendon M. y cols., en el año 2020, en México, en su investigación 

sobre la existencia del Burnout en enfermeros que brindan cuidado a 

pacientes en las unidades críticas y de hospitalización, para ello, aplicaron a 

90 enfermeras, el instrumento denominado Inventario de Burnout de 

Maslach, concluyeron que los participantes presentaron síndrome de 

desgaste emocional en un 82.2%, en la categoría de medio. Además, 

reportaron que las características laborales de estos profesionales tenían 

relación con el desarrollo de este conjunto de signos y síntomas que 

traducen un estrés severo denominado síndrome de burnout (26).  

 Douglas, M. y cols., en el año 2019, en Rio de Janeiro, en su artículo 

Síndrome de Burnout en residentes multiprofesionales de la salud, en una 
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muestra de 63 profesionales, tuvo como resultado que la mayor ocurrencia 

de Burnout en enfermeros era del 50%, concluyendo que existe una 

prevalencia significativa de dicho síndrome (27). 

 

Nacionales  

 Fuentes K. y col., en el año 2021, en Lima, en su estudio Síndrome 

de Burnout en enfermeras de unidad cuidados intensivos Covid-19 realizado 

en el Hospital María Auxiliadora, con una muestra conformada por 92 

enfermeros, se determinó que el 50% presentan un nivel alto de síndrome 

de Burnout (28). 

 Cueva, A y cols., en el año 2021, en su investigación Relación entre 

el síndrome de burnout y la percepción del clima laboral en profesionales 

sanitarios del Centro de Salud Pachacútec, estuvo conformado por 41 

profesionales de la salud, obtuvieron un resultado donde el 58,5% no 

presenta el síndrome, sin embargo el 41,5% presenta indicios de este, 

concluyeron que existe una correlación inversa de nivel medio entre el 

síndrome de burnout y la percepción del clima laboral en los profesionales 

de dicha institución (29). 

 Pezo K. y col., en el año 2020, en Lambayeque, en su estudio titulado 

clima laboral y síndrome de burnout en un centro de salud de San Martin 

durante la crisis por Covid-19, con una muestra de 34 profesionales de la 

salud, obtuvieron que el 44.1% perciben el clima laboral como desfavorable; 

por otra parte, el 23.5% lo percibió en un nivel medio. Referente a este 

síndrome se encontró con un 41.2% y el 26.4% presentan tendencia a 

padecer burnout. Concluyeron que existe correlación inversa muy alta entre 

el clima laboral y el síndrome de burnout en colaboradores de dicho 

establecimiento de salud (30). 

 

Locales  

 Campos C. y col., en el año 2021, en Trujillo, en su estudio acerca del 

síndrome de burnout y desempeño laboral en enfermeras del Hospital 

Regional, con una muestra de 104 enfermeras, los resultados que obtuvieron 

fueron que el 96% presentan nivel medio de este síndrome, y un 3% un bajo 

nivel. Por otro lado, el 87% de los enfermeros presentan un nivel alto en el 
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desempeño laboral y un 12.5% un nivel medio y ninguna presenta nivel bajo 

respecto al desempeño, concluyendo que existe relación significativa entre 

la presencia del síndrome y el desempeño laboral en el hospital en mención 

(31). 

 Mera Z., en el año 2020 en Trujillo, en su investigación Clima laboral 

y Síndrome de Burnout en el personal de una clínica de hemodiálisis en 

tiempos de Covid-19, contaron con 72 participantes como muestra, tuvo 

como resultado que el 71% presenta un mal clima laboral, el 29% regular; 

en relación a este síndrome el 68% presentan un alto nivel, el 32% presentan 

un nivel medio, concluyendo así que el clima laboral se relaciona significativa 

e inversamente con el síndrome de burnout en general (32). 

 

2.3. Marco conceptual  

Clima laboral: Es la percepción que tiene la persona acerca del entorno de 

trabajo según los aspectos relacionados a este, como la realización 

personal, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y las 

condiciones laborales (13). 
 

Síndrome de burnout: Conjunto de sintomatologías que dan como 

resultado de un estrés laboral crónico, ocasionando desgaste profesional por 

la sobrecarga emocional; también conocido como el síndrome del quemado 

o fatiga en el trabajo que no ha sido manejado satisfactoriamente y se 

representa bajo tres dimensiones tales como: agotamiento emocional, 

despersonalización y realización personal (33). 

 

2.4. Sistema de hipótesis  

2.4.1. Hipótesis de trabajo o de Investigación (Hi) 

Hi: Existe relación significativa entre clima laboral y síndrome de 

Burnout en enfermeras de áreas críticas Covid-19. Hospital Regional 

Docente de Trujillo, 2022. 

 

2.4.2. Hipótesis nula (Ho) 

Ho: No existe relación significativa entre clima laboral y síndrome de 

Burnout en enfermeras de áreas críticas Covid-19. Hospital Regional 

Docente de Trujillo, 2022. 
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2.5. Variables e indicadores. Cuadro de Operacionalización de variables 

2.5.1. Variable independiente:  

Clima Laboral 

Definición operacional:  

Se aplicó la escala de Clima Laboral de Palma Carrillo, Sonia, 

propuesta en el año 2004, adaptada por Barreda Barreda, Liz Rocío, 

en el año 2017 (34). 

Escala de medición de la variable: Ordinal 

Indicador:   

Indicado en la Escala Clima Laboral CL – SPC 

Categorías de la variable e Índice 

- Muy favorable            210 – 250 puntos 

- Favorable             170 – 209 puntos 

- Media               130 – 169 puntos 

- Desfavorable               90 – 129 puntos 

- Muy desfavorable       50 – 89 puntos 

 

2.5.2. Variable dependiente 

Síndrome de burnout 

Definición operacional 

Se aplicó la escala de Maslach Burnout Inventory, creada por Jackson 

y Maslach en el año 1981 y adaptada por Barreda Barreda, Liz Rocío, 

en el año 2017, la cual está compuesta de 22 preguntas de opción 

múltiple, con puntuación de 0 a 6 por cada ítem y 132 en la escala 

general (34). 

Escala de medición de la variable: Ordinal 

Indicadores:  

Indicado en la escala de Maslach Burnout Inventory 

Categoría de la variable e índice:  

- Bajo       0 - 43 puntos 

- Medio   44 - 87 puntos 

- Alto      88 - 132 puntos 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y nivel de investigación 

La investigación es de tipo descriptivo-correlacional, porque busco 

establecer la relación entre las variables clima laboral y síndrome de burnout 

en enfermeras de áreas críticas Covid-19 (35).  

 

3.2. Población y muestra de estudio  

Población:  

La población de estudio estuvo constituida por 102 enfermeras que brindan 

cuidados a pacientes con Covid-19 en los escenarios de atención critica del 

Hospital Regional Docente de Trujillo, 2022. 

 

Muestra:  

Se determinó la muestra, aplicando la fórmula para una población finita 

dando como resultado un total de 81 enfermeras. 

 

n =
N ∗ Z²α/2 ∗ PQ

(N − 1)E2 + Z²α/2 ∗ PQ 
 

 

Donde: 

Zα/2 = 1.96, representa al coeficiente de confianza del    95%. 

P = Q = 0.50, proporción de clima laboral favorable, valor asumido por 

no haber estudios similares. 

E = 0.05, error de tolerancia. 

N = 102, es la estimación de población enfermeras participantes. 

Al reemplazar se obtiene: n = 81 

 

Tipo de muestreo: Muestreo aleatorio simple 

Criterios de inclusión: 

• Licenciadas en enfermería que trabajaron como mínimo 6 meses en 

las áreas críticas de cuidados intensivos, centro quirúrgico y 

emergencia del Hospital Regional Docente de Trujillo.   
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• Licenciadas en enfermería que aceptaron formar parte de la 

investigación de forma voluntaria. 

 

Criterios de exclusión: 

• Licenciada en enfermería que se encontraron en periodo vacacional 

o de licencia durante la ejecución del proyecto. 

 

3.3. Diseño de investigación  

El diseño de investigación fue no experimental, descriptivo-correlacional de 

corte transversal (35). 

 

 

Donde: 

M= Enfermeras de áreas críticas Covid-19 Hospital Regional Docente 

de Trujillo 

X= Síndrome de Burnout 

Y= Clima laboral 

r = relación entre las variables 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de investigación 

Técnica: 

Encuesta 

Procedimientos: 

El estudio se inició con la solicitud de autorización dirigido al director del 

nosocomio y posteriormente para la ejecución de la investigación se coordinó 

con la jefatura del área donde se realizó el estudio. Las responsables de las 

áreas críticas, proporcionaron la autorización para el desarrollo de la 

M 

X 

Y 

r 
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investigación. Seguidamente, proporcionaron el consentimiento informado 

(ANEXO Nº1) y por último brindaron los instrumentos a las enfermeras de 

las áreas críticas Covid-19 del Hospital Regional Docente de Trujillo, 

información que permitió construir la base de datos para el procesamiento 

estadístico. La administración de los instrumentos, debidamente validados y 

sometidos a confiabilidad por la autora Barreda (34), fueron aplicados a cada 

participante por medio de un formulario de Google Forms. 

Instrumentos: 

El primer instrumento que se aplicó, es la escala que permite medir el Clima 

Laboral, instrumento creado por Palma Carrillo, Sonia, en el año 2004, el 

cual fue adaptado por Barreda, Liz; en el 2017 (34) (ANEXO Nº2). El 

cuestionario estuvo constituido por 50 ítems y con 5 opciones de respuesta, 

de las cuales estuvo conformada por cinco dimensiones, tales como: 

realización personal, a través de los ítems 01, 06, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 

46; por consiguiente, tenemos el involucramiento laboral, de las cuales sus 

ítems son: 02, 07, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47; seguidamente tenemos a la 

supervisión con los siguientes ítems: 03, 08, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48; 

para la comunicación se encuentran los determinados ítems: 04, 09, 14, 19, 

24, 29, 34, 39, 44, 49; y por ultima tenemos a las condiciones laborales con 

sus respectivos ítems: 05, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50.  

La escala es de tipo Likert, se utilizó para la valoración de los respectivos 

puntajes: ninguno o nunca con un valor a 1 punto, poco o nada con una 

puntuación de 2, regular o algo 3 puntos, mucho con un valor de 4 en su 

puntuación y todo o siempre con valor de 5 puntos. Los resultados obtenidos 

fueron clasificados según la puntuación, siendo: Muy favorable con una 

puntuación de 250 a 210 puntos, favorable de 209 a 170 puntos, media con 

un valor de 169 a 130 puntos, desfavorable con una puntuación de 129 a 90 

y por último muy desfavorable de 89 a 50 puntos.  
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Confiabilidad y validez del primer instrumento 

Confiabilidad 

La confiabilidad del instrumento de clima laboral, fue adaptada en el año 

2017, por la autora Barreda, mediante el método Alpha de Cronbach el cual 

permitió valorar la consistencia interna, reportando un resultado de 0,98 de 

confiabilidad. 

 

Validez 

La validez de este instrumento, fue validado mediante el constructo por 

análisis factorial donde fue sometido al análisis de extracción de 

comunalidades adecuadas con un resultado de 0.21 (34).  

El segundo instrumento que se utilizará en síndrome de Burnout, tiene como 

escala denominada Maslach Burnout Inventory, producida por Jackson y 

Maslach en 1981 y adaptada por Barreda, Liz; en el año 2017 (34) (ANEXO 

Nº3). El cuestionario nos muestra 22 ítems con 6 opciones de respuesta, por 

ende, está constituida para medir y evaluar las tres dimensiones. Como 

primera dimensión tenemos el agotamiento emocional, de las cuales los 

ítems son: 01, 02, 03, 06, 08, 13, 14 16 y 20; seguidamente la 

despersonalización con los siguientes ítems: 05, 10, 11, 15 y 22; y por último 

tenemos a la realización personal con sus ítems: 04, 07, 09, 12, 17, 18, 19 y 

21. La escala es de tipo Likert donde se utilizará para la valoración de los 

siguientes puntajes: Nunca equivale a 0 puntos, pocas veces al año o menos 

que equivale a un 1 punto, una vez al mes o menos equivale a 2, varias 

veces al mes con un puntaje de 3, una vez a la semana con un valor de 4 

puntos, varias veces a la semana con un puntaje de 5 y todos los días 

equivale a 6 puntos. El total de los resultados serán clasificados según la 

siguiente escala: el puntaje más bajo es de 0 a 44, medio de 45 a 88 puntos 

y por consiguiente el puntaje alto es de 89 a 132. 
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Confiabilidad y validez del segundo instrumento 

Confiabilidad 

La escala de Maslach Burnout Inventory, fue adaptada por la autora Barreda, 

en el año 2017; así mismo midió su confiabilidad usando el método Alpha de 

Cronbach, obteniendo los siguientes coeficientes: el Cansancio emocional 

con 0.88, la despersonalización con 0.81 y por último la realización personal 

0.81. Por lo tanto, nos demuestra que las tres dimensiones tienen una alta 

confiabilidad. 

 

Validez 

Para determinar la validez de la escala de Maslach Burnout Inventory, la 

autora Barreda, realizó el análisis factorial, a través de la correlación entre 

las preguntas y sus respectivas puntuaciones totales, considerando cada 

dimensión, después de ello, concluyó que la prueba tiene un nivel alto de 

validez de constructo 0.21 (34). 

 

3.5. Procesamiento y análisis de datos 

Para procesar la información de los datos fueron llenados en una hoja de 

cálculo de Microsoft Excell (versión) y se utilizó el paquete estadístico IBM 

SPSS versión 25.  
 

Estadística descriptiva: 

Para analizar la información se construyeron tablas de distribución de 

frecuencia unidimensionales y bidimensionales con sus valores absolutos y 

relativos. 

Estadística analítica: 

Para determinar si existe relación entre clima laboral y síndrome de burnout 

se empleó prueba no paramétrica de independencia de criterios, utilizando 

la distribución Chi cuadrado con un nivel de significancia del 5% (p<0.05). 

(ANEXO N°4) 
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3.6. Consideraciones éticas  

Se comunicó a las enfermeras (os) que decidieron participar, el propósito de 

dicha investigación, por consiguiente, se les brindó un consentimiento 

informado que fue leído e interpretado para posteriormente obtener su 

respuesta de aceptación.  

Se consideró los siguientes principios éticos: 

• Justicia: Los participantes fueron tratados de forma respetuosa y 

cordial, respetando su privacidad, y por ende las encuestas se 

realizaron de manera anónima.  

• Beneficencia: Al aplicar el instrumento se evitó producir algún daño 

psicológico al participante, por esta razón se tuvo cuidado al ser 

aplicado.  

• Confidencialidad: Se aseguró que los datos obtenidos fueran 

confidenciales en todo momento, cuyos fines son de vital importancia 

para el estudio y de conocimiento de las investigadoras.  

• Autonomía: Las enfermeras(os) tuvieron la libertad de intervenir en el 

estudio, así como también fueron libres de decidir abandonar la 

investigación si lo creían pertinente (36). 
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IV. RESULTADOS 
 

 

4.1. Análisis e interpretación de resultados 

TABLA 1 

CLIMA LABORAL EN ENFERMERAS DE ÁREAS CRÍTICAS  

COVID-19. HRDT 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                 

            Fuente: Aplicación del cuestionario de investigación, Trujillo-2022 

 

TABLA 2 

SÍNDROME DE BURNOUT EN ENFERMERAS DE ÁREAS CRÍTICAS  

COVID-19. HRDT 2022. 

 

 

          

 

 

 

 

          

Fuente: Aplicación del cuestionario de investigación, Trujillo-2022. 

Clima Laboral N° % 

Muy desfavorable 0 0.0 

Desfavorable 2 2.5 

Medio 25 30.9 

Favorable 38 46.9 

Muy favorable 16 19.7 

Total 81 100.0 

Síndrome de Burnout N° % 

Bajo 11 13.6 

Medio 67 82.7 

Alto 3 3.7 

Total 81 100.0 
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TABLA 3 

FACTORES INTERVINIENTES EN ENFERMERAS DE ÁREAS CRÍTICAS  

COVID-19. HRDT 2022. 

 

Factores Intervinientes N° % 

Edad (años)  

20 a 35 49 60.5 

36 a 50 26 32.1 

51 a 65 6 7.4 

Sexo     

Masculino 6 7.4 

Femenino 75 92.6 

Área de Trabajo  

Emergencia 50 61.7 

Centro quirúrgico 11 13.6 

UCI 20 24.7 

Tiempo de servicio   

6 a 11 meses 10 12.3 

1 a 3 años 52 64.2 

4 años a más 19 23.5 

TOTAL 81 100.0 

  Fuente: Aplicación del cuestionario de investigación, Trujillo-2022. 
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4.2. Docimasia de hipótesis 

TABLA 4 

RELACIÓN ENTRE CLIMA LABORAL Y SÍNDROME DE BURNOUT EN 

ENFERMERAS DE ÁREAS CRÍTICAS COVID-19. HRDT 2022. 

         Fuente: Base de datos obtenido por las investigadoras, 2022. 

 

X² = 22.15  P = 0.0011 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Síndrome de Burnout 

Total 

Clima Laboral Bajo Medio Alto 

  N° % N° % N° % N° % 

Desfavorable 0 0.0 2 100.0 0 0.0 2 100.0 

Medio 1 4.0 21 84.0 3 12.0 25 100.0 

Favorable 3 7.9 35 92.1 0 0.0 38 100.0 

Muy Favorable 7 43.8 9 56.2 0 0.0 16 100.0 

Total 11   67   3   81   
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V. DISCUSIÓN 
 

 En la Tabla 1, se observa que del total de enfermeras de las áreas 

críticas Covid-19 del Hospital Regional Docente de Trujillo, ninguna 

enfermera demostró tener clima laboral muy desfavorable, el 2.5% un clima 

desfavorable, el 30.9% medio, el 46.9% favorable y el 19.7% muy favorable. 

Los resultados se asemejan a la investigación de Morocho J. (37) quien 

concluyó que el 79.2% de los enfermeros presentaron un clima laboral 

regular. No obstante, los resultados reportados por Gonzales J. (38) difiere 

a lo hallado en nuestro estudio, quien obtuvo que el 52% de los enfermeros 

expresaron que existe un clima laboral inadecuado. Del mismo modo, los 

resultados no guardan relación con el estudio de Carrión y cols. (5) quien 

afirmó que el 94% presenció un inadecuado clima laboral. 

Los resultados obtenidos, muestran que el clima laboral es el medio 

ambiente humano y físico en que interactúan los trabajadores, generando 

influencia en la satisfacción y en la productividad, está relacionado con los 

comportamientos de las personas, el desempeño de su trabajo, así como la 

capacidad para relacionarse entre trabajadores y el medio ambiente que lo 

rodea. Se afirma, que generar un clima laboral favorable permitirá la 

realización de un trabajo conjunto, para el logro satisfactorio de los objetivos 

planificados, permitiendo ser reconocidos por todos, generando así un 

ambiente armonioso que complementa una satisfacción laboral adecuada 

(13).  

En los hallazgos de nuestra investigación, se encuentra con mayor 

porcentaje el 46.9% quienes demostraron tener clima laboral favorable y el 

2.5% un clima desfavorable, realidad que nos permite interpretar que hay un 

indicador positivo en los enfermeros que trabajan en el Hospital Regional 

Docente de Trujillo. Sin embargo, se debe tener en cuenta que existe un 

porcentaje de 30.9% que presentan un clima laboral medio y un 2.5% 

desfavorable, por lo tanto, este 33.4% requiere ser tomado en cuenta para 

planificar intervenciones que ayuden a que estas estadísticas no se 

incrementen.  
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En la Tabla 2, se evidencia que del total de enfermeras de áreas 

críticas Covid-19 del Hospital Regional Docente de Trujillo, el 13.6% de 

enfermeras presenta síndrome de Burnout bajo; el 82.7% medio y el 3.7% 

presenta síndrome de Burnout alto.  

Los hallazgos encontrados se asemejan a lo reportado en el estudio de 

Rendon M. y cols. (26), quienes concluyeron que los participantes 

presentaron síndrome de burnout en un 82.2% en la categoría de medio. 

Asimismo, Campos C. y col. (31), en su estudio encontraron resultados 

semejantes, refiriendo que el 96% presentaron nivel medio de este síndrome. 

Del mismo modo, Balladares K. y col. (39) en su investigación concluyeron 

que el 62% de los profesionales tienen un nivel medio de este síndrome, 

evidenciando un resultado de similar con nuestro estudio. Finalmente, 

Vinueza y cols (25) en su investigación en Ecuador, los resultados guardan 

relación con que el 95.89% de enfermeras presentaron síndrome de burnout 

moderado y severo.  

Sin embargo, un resultado que difiere a lo encontrado en nuestra 

investigación, es el de Fuentes K. y col. (28), quienes determinaron en su 

estudio aplicado a 92 profesionales de enfermería de la unidad de cuidados 

intensivos de un hospital de Lima, el 50% presentaron un nivel alto de 

síndrome de Burnout. 

El aumento de la demanda de atención médica en los hospitales, aumentó 

carga de trabajo de los profesionales de enfermería, por lo que existe la 

necesidad de comprender la salud mental de los profesionales durante la 

pandemia COVID-19. A partir de ello, se puede ver que la presión y las 

emociones negativas que sufre el personal de enfermería, el ambiente de 

trabajo poco optimista y la acumulación de largas horas de trabajo, prueban 

que la salud del personal se ha dañado y su salud mental está expuesta 

(40).  

Según Maslach, el síndrome de Burnout es el conjunto de sintomatologías 

que dan como resultado un estrés laboral crónico, ocasionando desgaste 

profesional por la sobrecarga emocional; también conocido como el 

síndrome del quemado o fatiga en el trabajo que no ha sido manejado 
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satisfactoriamente y se representa bajo tres dimensiones tales como: 

agotamiento emocional, despersonalización y realización personal (33).  

Los resultados obtenidos en nuestra investigación, permiten evidenciar que 

el personal de enfermería que laboran en las áreas críticas Covid-19, 

presentan síndrome de Burnout, encontrando que el 86.4%, se encuentran 

en nivel medio y alto, situación que demuestra una realidad relacionada 

directamente con la situación de pandemia que aun seguimos vivenciando, 

las prolongadas horas de jornadas laborales, la sobrecarga en el cuidado de 

personas con diagnóstico de Covid-19 y el miedo del contagio del virus, entre 

otras, lo que es fuente generadora de estrés, repercutiendo en el personal 

de enfermería, afectando su rendimiento y calidad laboral.  

 

En la Tabla 3, se aprecian los factores intervinientes: edad, sexo, área 

de trabajo y tiempo de servicio en enfermeras de áreas críticas Covid-19, se 

observa:  

Según la edad, el 60.5% de enfermeras tienen edades entre 20 a 35 años; 

el 32.1% se encuentran entre los rangos de edad de 36 a 50 años y el 7.4% 

de 51 a 65 años. Del total de enfermeras, el 7.4% son de sexo masculino y 

el 92.6% son de sexo femenino. Considerando que el área de trabajo, el 

61.7% de enfermeras pertenecen al área de Emergencia, el 13.6% 

pertenecen al área de Centro quirúrgico y el 24.7% pertenecen al área de 

UCI. Según tiempo de servicio, el 12.3% de enfermeras tienen de 6 a 11 

meses laborando, el 64.2% tienen de 1 a 3 años y el 23.5% tienen de 4 años 

a más ejerciendo la profesión. 

Morocho (37) en su estudio, observó que los participantes oscilaron entre 28 

a 39 años un 81.1% y el 18.9% de 40 a 52 años. Asimismo, según la 

caracterización del sexo obtuvieron que el 86.5% fueron de sexo femenino y 

el 13,5% masculino, resultados que se asemejan a las edades y al sexo de 

los enfermeros participantes en nuestra investigación. En otro estudio como 

es el de Artega y col. (41), refiere que el 60% son de sexo masculino y el 

40% son mujeres, lo que difiere de nuestro estudio.  
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El grupo etáreo predominante fue de 20 a 35 años, en esta etapa los adultos 

logran colocarse en el lugar del otro, esta capacidad de empatía, favorece el 

comportarse de manera humanitaria, esto nos indica que según sus 

características están preparados para el cuidado de los pacientes en las 

diferentes áreas críticas del Hospital Regional Docente de Trujillo. En la 

profesión de enfermería, el sexo femenino es el grupo que predomina en 

mayor porcentaje. Ante la emergencia sanitaria, entre las áreas críticas que 

predominó el mayor porcentaje del personal de enfermería, fue el área de 

emergencia, esto debido al incremento de casos de pacientes contagiados 

con el Covid-19, motivo por el cual, se hizo el contrato masivo de los 

profesionales, siendo el tiempo de servicio de 1 a 3 años con el mayor 

porcentaje encontrado en nuestra investigación. 

La realidad sociodemográfica que se ha obtenido como resultado en la 

presente investigación, hace que se ratifiquen las características 

predominantes en los profesionales de enfermería, haciendo de ellos un 

peculiar gremio, que es competente para brindar el cuidado holístico a las 

personas en las diferentes situaciones del proceso de salud enfermedad, 

más aún en el contexto inicial de la pandemia. 

En la Tabla 4, se evidencia la relación entre el clima laboral y 

síndrome de Burnout en enfermeras de áreas críticas Covid-19 del Hospital 

Regional Docente de Trujillo. Del total de enfermeras que presentaron clima 

laboral desfavorable, el 100% presentó síndrome de Burnout medio. Cuando 

el clima laboral fue medio, el 4.0% presentó síndrome de Burnout bajo; el 

84.0% medio y el 12.0% alto. En cambio, cuando el clima laboral es 

favorable, el 7.9% presentó síndrome de Burnout bajo; el 92.1% medio y, por 

tanto, ninguna enfermera presentó síndrome de Burnout alto. A si mimo, 

cuando el clima laboral estuvo muy favorable, el 43.8% presentó síndrome 

de Burnout bajo y cuando el 56.2% fue medio, ninguna enfermera presentó 

síndrome de Burnout alto. 

Según la prueba estadística Chi Cuadrado, determinó un valor de p 

menor a 0.05 (p=0.0011); es decir, se evidencia relación estadísticamente 
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significativa entre el clima laboral y el síndrome de Burnout en enfermeras 

de áreas críticas Covid-19 del Hospital Regional Docente de Trujillo. 

Resultado que encontramos con similitud al nuestro, es la de 

Gonzales (38), los resultados indican existe una correlación directa positiva 

entre las variables síndrome de Burnout y clima laboral, siendo el coeficiente 

igual a r = 0,898, por lo que se puede expresar que mientras más enfermeros 

presenten síndrome de burnout, peor será el clima laboral. 

No obstante, estudio que no coincide con el resultado hallado en 

nuestra investigación es el de Cueva, A y cols. (29), los resultados indican 

que existe una correlación negativa (Rho de Spearman=-0,314) entre el 

síndrome de Burnout y el clima laboral entre el síndrome de burnout y la 

percepción del clima laboral en los profesionales de dicha institución. De 

igual manera, la investigación de Pezo K. y col., (30) no coincide con los 

resultados de nuestra investigación, por encontraron en su en su estudio que 

existe una correlación inversa muy alta (r=-.887) altamente significativa a 

(p<0.01) ente el clima laboral y el síndrome de burnout en colaboradores de 

dicho establecimiento de salud. 

Esto nos demuestra, que la salud de los trabajadores y el clima laboral son 

temas de gran interés en todas las instituciones. Hoy en día, existe más 

consciencia de responsabilidad sobre la necesidad de evaluar y actuar para 

prevenir los efectos negativos de un inadecuado clima laboral en el personal; 

por lo que es importante, evaluar los riesgos laborales y psicosociales, como 

es el estrés laboral, cuyo diagnóstico y abordaje será la clave para disminuir 

el aumento de padecer síndrome de Burnout.  Este síndrome, actualmente 

ha generado una epidemia dentro de las instituciones del sector salud y con 

la pandemia de Covid-19, se ha producido aún más preocupaciones, 

generando agotamiento entre los profesionales de enfermería (38). 

Resultados obtenidos en nuestra investigación, evidencian relación 

estadísticamente significativa, es decir, existe una correlación entre las dos 

variables distinta de cero. Lo más resaltante de esta investigación  en la 

relación del clima laboral y síndrome de Burnout es que del total de 

enfermeras que presentaron clima laboral desfavorable, el 100% presentó 
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síndrome de Burnout medio. Por tanto, frente a la pandemia de la Covid-19, 

la salud mental de los profesionales de salud en general se ve 

comprometida, lo que nos indica que existe un porcentaje considerable de 

síndrome de Burnout medio, cabe resaltar que existen indicadores de estrés 

y cansancio en los enfermeros que deben ser atendidos como su principal 

prioridad, con el fin de salvaguardar la integridad física y psicológica y así 

generar ambientes de trabajo adecuados en las instituciones de salud donde 

se presta atención y cuidado a los pacientes (40). 
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CONCLUSIONES 

 

• Las edades de los profesionales de enfermería, osciló de 20 a 35 años 

con un porcentaje de 60.5%, el sexo que predominó fue el femenino con 

92.6%; por área de trabajo, se determinó que el 61.7% correspondió al 

servicio de emergencia y por tiempo de servicio de 1 a 3 años con un 

porcentaje de 64.2%.  

• El clima laboral de los enfermeros del estudio, tienen un nivel favorable 

con un porcentaje de 46.9 %. 

• El síndrome de Burnout en los enfermeros investigados, presentan un 

nivel medio con un porcentaje de 82.7%. 

• Existe relación estadísticamente significativa entre el clima laboral y el 

síndrome de Burnout en enfermeros de las áreas críticas, siendo la 

prueba estadística Chi Cuadrado que da un valor de p menor a 0.05 

(p=0.0011); es decir, se evidencia relación entre ambas variables. 
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RECOMENDACIONES 
 

De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigación, a continuación, 

presentamos nuestras recomendaciones: 

 

• Socializar los resultados del estudio con las enfermeras de los 

servicios del Hospital Regional Docente de Trujillo. 

• Implementar un programa de pausas activas dirigidas a las 

enfermeras que laboran en las áreas críticas Covid-19, con el fin de 

lograr disminuir las diversas situaciones de estrés experimentados por 

los trabajadores y así evitar la presencia de síndrome de burnout.  

• Programar espacios de integración en entornos externos, con el fin de 

fomentar la interacción, comunicación y promover relaciones sanas 

entre las enfermeras de las áreas críticas Covid-19 y así mejorar 

condiciones laborales y cuidar la salud mental. 

• Continuar investigando y aportar investigaciones científicas para el 

área de salud laboral; para así, poder promover y crear estrategias de 

ambientes de trabajo saludables que cuiden y protejan a los 

trabajadores en sus diferentes instituciones.  
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ANEXOS 

ANEXO Nº1 

 

 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

 

Yo, acepto participar de forma voluntaria en el estudio de investigación titulada 

“Relación entre clima laboral y síndrome de Burnout en enfermeras de áreas críticas 

Covid-19. Hospital Regional Docente de Trujillo, 2022”. 

 

Habiendo sido informada de la finalidad del estudio; tengo la confianza de que la 

información prevista será únicamente para fines de dicha investigación, 

conservando el principio ético de la confidencialidad. 

 

 

Trujillo, ..........de……................de 2022 

 

 

 

 

 

_________________________________ 

 

Firma 
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ANEXO Nº2 

 

 

 

 

 

 

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL 

 
 

Tomado de:  Palma S. (2004) 

Adaptado por: Barreda L. (2017) 

 

I. DATOS GENERALES: 

EDAD:  De 20 a 35 años             De 36 a 50 años             De 51 a 65 años   

SEXO:  Mujer                       Hombre 

SERVICIO DONDE LABORA: Emergencia          Centro quirúrgico           UCI 

TIEMPO DE SERVICIO:  6 a 11 meses           1 a 3 años           4 años a más 

 

II. INSTRUCCIONES  

Conteste a las frases con un aspa (X) indicando con qué frecuencia ha 

experimentado ese sentimiento.  

1 Ninguno o nunca                                 4 Mucho 

2 Poco o nada                                        5 Todo o siempre  

3 Regular o algo     
 

 

Nª PREGUNTAS 1 2 3 4 5  

1 En mi institución existen oportunidades de prosperar           

2 Me siento comprometida con los logros y éxitos de la institución       

3 
Durante la jornada laboral, la jefa de área nos brinda su apoyo 
mutuo para afrontar las dificultades 

     

4 
En la institución se tiene acceso libre a la información que se 
requiera para desempeñar las actividades. 

     

5 Existe cooperación con mis compañeros de trabajo.      

6 Mi jefe se interesa por los logros obtenidos de los trabajadores.      

7 
Considera que en su trabajo, ustedes consiguen superar sus 
niveles personales de logros laborales. 

     

8 
En su institución, se mejoran de forma continua los métodos de 
trabajo. 

     

9 En mi institución, fluye con facilidad la información.      
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N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

10 En mi centro de trabajo, los objetivos son un reto diario.      

11 
Existe participación para determinar los objetivos y las acciones 
para conseguirlo. 

     

12 
Para el éxito de mi institución cada empleador es considerado 
pieza fundamental 

     

13 
En mi servicio se realizan evaluaciones de mejoras que ayudan en 
las actividades 

     

14 Existe una relación armoniosa en el grupo de trabajo.      

15 
A los colaboradores de mi institución se les brinda oportunidades en 
la toma de decisiones de su tarea diaria. 

     

16 Se valoran los desempeños en mi institución.      

17 Se encuentran comprometidos los trabajadores con la institución.      

18 
Se brindan capacitaciones oportunas para realizar trabajos de 
calidad 

     

19 Existen suficientes canales de comunicación en mi institución       

20 
En el servicio en el que me desempeño, funciona como un grupo 
unido 

     

21 
Las supervisoras brindan reconocimiento a sus integrantes por su 
buen desempeño laboral 

     

22 Cada día se realizan mejor las actividades en su servicio      

23 
Se encuentran claras y definidas las responsabilidades del puesto 
del trabajo. 

     

24 Existe interrelación con profesionales de mayor jerarquía.      

25 
Me brindan las oportunidades para ejercer mi trabajo de la mejor 
manera posible 

     

26 
Cada actividad que realizo, me permite aprender y desarrollarme 
como profesional. 

     

27 
Me desarrollo personalmente cuando cumplo con mis tareas 
diarias. 

     

28 
Existen sistemas para un buen control y seguimiento de las 
actividades desarrollas en mi centro laboral. 

     

29 
En mi institución, los obstáculos que se presentan se superan y 
afrontan. 

     

30 Los recursos son administrados adecuadamente.      

31 
Los de mayor jerarquía promueven capacitaciones que usted 
necesita. 

     

32 
Cada que se cumple con las actividades, generan una gran labor 
estimulante  

     

33 
En mi institución laboral existe reglas y procedimientos que 
funcionan en base a guías de trabajo 

     

34 En mi área de trabajo se genera y fomenta la comunicación interna      

35 
La retribución percibida resulta ser atrayente en relación con las 
otras instituciones laborales 

     

36 La institución incentiva al desarrollo personal de sus trabajadores       

37 
Mi servicio y los logros de mi institución son motivos de orgullo 
personal  

     

38 
Los objetivos de trabajo se encuentran establecidos de forma clara 
y precisa  

     

39 
La supervisora presta atención a los planteamientos que se le 
propone 
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N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

40 
En mi institución, la misión y la visión de trabajo se encuentran 
relacionados entre sí.  

     

41 En mi institución son promovidas las ideas creativas e innovadoras       

42 
En mi institución se encuentran claramente definidos la misión y la 
visión  

     

43 Las jornadas laborales se realizan en función de planes y métodos       

44 En las diversos áreas y servicios existe colaboración entre sí.      

45 La tecnología que dispone la institución facilita el trabajo.      

46 Los logros obtenidos en mi institución son reconocidos.      

47 
La institución en la que me desempeño brinda una mejor calidad 
de vida 

     

48 Se brinda un trato justo en mi lugar de trabajo      

49 En la institución se conocen los avances que se realizan      

50 
La retribución brindada en el establecimiento guarda relación con 
el desempeño y logro del trabajador. 

     

 

                                                              ¡GRACIAS POR SU COLABORACIÓN! 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



44 
 

ANEXO Nº3 

 

 

 

CUESTIONARIO DE MASLACH BURNOUT INVENTORY 

 
Tomado de:  Maslach C. y Jackson S. (1981) 

Adaptado por: Barreda L. (2017) 

 

 

I. DATOS GENERALES: 

 

EDAD:  De 20 a 35 años             De 36 a 50 años             De 51 a 65 años 

SEXO:  Mujer                   Hombre  

SERVICIO DONDE LABORA: Emergencia           Centro quirúrgico            UCI 

TIEMPO DE SERVICIO: 6 a 11 meses            1 a 3 años           4 años a más 

 

II. INSTRUCCIONES  

Conteste a las frases con un aspa (X) indicando con qué frecuencia ha 

experimentado ese sentimiento.   

0  Nunca  4  Una vez a la semana  

1  Pocas veces al año o menos 5  Varias veces a la semana  

2  Una vez al mes o menos                  6  Todos los días  

3  Varias veces al mes      

 

N.º PREGUNTAS 0 1 2 3 4 5 6 

1 Mi trabajo me hace sentir agotada(o) emocionalmente                

2 Me siento agotada(o) al finalizar mi jornada laboral        

3 Por las mañanas cuando despierto y pienso que tengo 
que ir a trabajar, me siento cansado 

       

4 Fácilmente logro comprender el sentir de las personas        

5 Pienso que cada día trato a mis pacientes como un 
ente impersonal 
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Nª PREGUNTAS 0 1 2 3 4 5 6 

6 Creo que al trabajar guardias diurnas con los 
pacientes me agota 

       

7 Los problemas de las personas los trato con mucha 
eficacia  

       

8 Creo que el trabajo que realizo me desgasta         

9 Creo que influyo efectivamente en la vida de los 
pacientes con el trabajo que realizo  

       

10 Desde que me desempeño como enfermera, pienso 
que me he vuelto indiferente con las personas 

       

11 Mi trabajo me inquieta, porque siento que me estoy 
volviendo indiferente en mis emociones  

       

12 Durante mis jornadas laborales me encuentro con 
mucha energía  

       

13 Me encuentro estancada durante mis jornadas de 
trabajo 

       

14 Creo que tengo muchas horas de carga laboral         

15 Creo que no me es significativo lo que les suceda a 
las personas  

       

16 Tener una jornada laboral directamente con otras 
personas me genera estrés  

       

17 Creo que tengo la habilidad de crear un clima grato 
con las personas  

       

18 Luego de cumplir con mi trabajo me siento motivada         

19 Mi profesión me ha generado cosas importantes en mi 
vida   

       

20 Me siento agotada con mi desempeño laboral y al 
límite de mis posibilidades 

       

21 Creo que tengo el criterio suficiente para sobrellevar 
los problemas emocionales de mi trabajo de manera 
idónea  

       

22 Siento que con las personas con quien interactuó, me 
responsabilizan de sus dificultades 

       

 

                                                         ¡GRACIAS POR SU COLABORACIÓN! 
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ANEXO N.º 4 

 

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: α = 0.05 

ESTADÍSTICA DE PRUEBA: Chi cuadrado 

𝑋𝑐
2 = ∑

(𝑓𝑜−𝑓𝑒)²

𝑓𝑒
= 22.147 

 

Grados de libertad ((f-1) *(c-1) = (4-1) *(3-1) =3*2 = 6)     

 

REGIONES: 

 

 1-α = 0.95 

𝑋𝑡
2 = 12.59 

 

 

 

 

 

CONCLUSIÓN: 

Como Ho se Rechaza, por lo tanto, se concluye que, existe relación 

estadísticamente significativa (p=0.0011) entre el Clima Laboral y el Síndrome de 

Burnout en enfermeras de áreas críticas Covid-19 del Hospital Regional Docente 

de Trujillo, año 2022. 

 



47 
 

ANEXO Nº 5 
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ANEXO Nº 6 

 

 


