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RESUMEN

La presente investigacion descriptiva correlacional, se desarrollé con la finalidad de
determinar la relacion entre el sindrome de Burnout y el clima organizacional en el
personal de salud que labora en el Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche
2024. El objetivo del estudio fue determinar la relacion que existe entre el sindrome
de burnouty el clima organizacional en el personal de salud. Hospital Distrital Walter
Cruz Vilca, Alto Moche 2024, asi como identificar el nivel de Sindrome de Burnout
en el personal de salud. Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche 2024, e
identificar el clima organizacional en el personal de salud. Hospital Distrital Walter
Cruz Vilca Alto Moche, 2024. La muestra fue de 92 personas, correspondientes al
personal de salud que labora en dicho nosocomio, que corresponde casi al total de
la poblacién. Se aplico la técnica de la encuesta con dos cuestionarios que evaltan
el Sindrome de Burnout conocido como Maslach Burnout Inventory, con un
resultado de fiabilidad segun el coeficiente de Alfa de Cronbach de a =0.980 y para
el clima organizacional, cuestionario de clima laboral. Se encontré que el personal
de salud del Hospital Distrital Walter Cruz Vilca present6 sindrome de Burnout de
nivel bajo en 58% y medio en un 42%, y un clima organizacional mayoritario
medianamente favorable (55%). Se concluye que la relacién entre las variables es
inversa, es decir, a un nivel alto de sindrome de Burnout ocurre un clima laboral
desfavorable, por lo tanto, existe relacién entre ambas variables de estudio (r =-
0.332).

Palabras clave: Sindrome de Burnout, Clima organizacional.
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ABSTRACT

The present descriptive correlational research was developed with the purpose of
determining the relationship between Burnout syndrome and the organizational
climate of health workers who work at the Hospital Walter Cruz Vilca. The objective
of the study was to determine the relationship that exists between burnout syndrome
and the organizational climate in health personnel. Hospital Distrital Walter Cruz
Vilca Alto Moche, 2024, as well as identifying the level of Burnout Syndrome in
health personnel. Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche, 2024, and identify
the organizational climate in health personnel. Hospital Distrital Walter Cruz Vilca
Alto Moche, 2024 The sample was 92 people corresponding to the health workers,
which corresponds almost to the total population. The survey technique was applied
with two questionnaires that evaluate the Burnout Syndrome known as the Maslach
Burnout Inventory, with a reliability result according to the Cronbach's Alpha
coefficient of a = 0.980 and for the organizational climate, a work climate
questionnaire. It was found that the health workers of the Hospital Walter Cruz Vilca
presented low level Burnout syndrome in 58% and medium level in 42%, and a
mostly moderately favorable organizational climate (55%). It is concluded that the
relationship between the variables is inverse, that is, at a high level of Burnout
syndrome an unfavorable work environment occurs, therefore there is a relationship

between both study variables (r=-0.332).

Keywords: Burnout Syndrome, Organizational climate.
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1.1.

INTRODUCCION

Problema de investigacion

La ocupacion laboral, en el area de la salud, es una actividad indispensable
para el desarrollo humano y el camino hacia el logro del éxito profesional,
donde el colaborador y la empresa forman parte del servicio de salud
brindado a la poblacion, es por ello que la relacion que existe entre el
ambiente de trabajo y el trabajador en la empresa, podria conllevar a
resultados satisfactorios, o en su defecto, desfavorables. Las relaciones
interpersonales en las organizaciones son indispensables para el logro de
una comunicacioén efectiva y la mejora de la productividad y procesos en la

empresa.

Para la empresa, es indispensable dirigir la atencién en trabajos que
contribuyan a la comunidad y organizacion, y que la realizacion del trabajo
suponga cuidar el equilibrio y satisfaccion de los colaboradores, sin
ocasionar dafios en su salud fisica ni psicolégica. Para ello, la Organizacion
Internacional del trabajo (OIT) establece que para un empleo digno se debe
de contar con un contrato, sueldo minimo, duracién semanal de trabajo no
mayor a 48 horas, suscripcion a un seguro de salud y un sistema de
pensiones, a fin de que el trabajador se sienta respetado y por ende se
desempefie de manera satisfactoria en su area de trabajo (1).

El desempefio del rol en el trabajo implica un esfuerzo social, fisico y
emocional en el trabajador durante la realizacion de sus funciones; es
entonces que la jornada de trabajo es una actividad inherente al ser
humano que favorece no sélo al personal de salud sino también a la
sociedad. Sin embargo, hay factores que afectan la relacion trabajador —
area de trabajo, ocasionando un impacto negativo en la persona, lo que
puede ocasionar enfermedades que dafan al sujeto en el area emocional
y fisica, por lo que inevitablemente terminaran afectando a la empresa y la
sociedad que recibe la atencidén, originando estrés y siendo esta una gran

causa de ausentismo en el trabajo en Europa y Norteamérica. Por ello, es



importante que la empresa brinde especial atencion en el clima

organizacional de cada una de sus é&reas (2, 3).

El clima organizacional es la percepcion que tiene el individuo sobre su
area de trabajo y ambiente laboral el cual se encuentra en constante
cambio, pues las organizaciones a las cuales pertenece estan
conformadas por individuos, grupos y conjuntos que ocasionan diversas
conductas que alteran dicho ambiente. Ademas, es producto de
caracteristicas propias de una empresa y el rubro al que se dedica, que
afectan el desempenio de los individuos; constituyendo la interrelacion de
los colaboradores con la empresa en su entorno laboral, las cuales son
detectadas por los trabajadores y podrian tener repercusiones en el

desempeiio laboral, las conductas y actitudes del trabajador (4).

Dentro de estas repercusiones tenemos al deseo de renunciar por parte de
los trabajadores, el agotamiento, estrés, la busqueda de mejores
oportunidades o un mejor trabajo, depresion, ansiedad, insatisfaccion
laboral, entre otros. De hecho, la Encuesta Global de actitudes de
beneficios 2022, realizada en América Latina, identific6 que el 45% de
personas esta en la busqueda de nuevas ofertas de trabajo, o pensando
en renunciar, debido a que el 59% argumenta buscar un mejor salario (5,
6).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha enfatizado Ilo
importante que es el clima organizacional en el area de trabajo, en el cual
es imprescindible, la comunicacion, el bienestar entre compafieros y
superiores como medio de éxito de la compaiiia. En el Peru, el Ministerio
de Salud y la OIT firmaron un convenio de cooperacién para mantener un

optimo clima organizacional, el 4 de agosto de 2015 (7,8).

A pesar de ello, recientemente el 86% de personas estaria dispuesta a
renunciar debido a un clima organizacional inadecuado, 30% de
encuestados indicO que su empresa no considera sus puntos de vista,
sugerencias, soluciones o ideas. Un 49% de trabajadores indicd que sus

comparieros son tratados con meritocracia y 64% se sintié valorado por su

2



jefe, siendo que 36% no percibe que su trabajo sea significativo o
reconocido por su empresa. Ademas, se identificé un 27% que indicé que
el aspecto mas resaltante para aceptar un trabajo en una organizacion es
la remuneracion, 23% el buen clima organizacional, 22% los beneficios

laborales, 19% la linea de carrera y 9% los horarios flexibles (9).

Segun la Consultora Dench, 73% de personas quiere cambiar de trabajo,
debido al estrés y un inadecuado clima organizacional, de los cuales 26%
indic6 que lo haria debido al estrés y agotamiento, la falta de vacaciones o
descanso; 24% por mal clima organizacional, 20% por causas asociadas a
la incertidumbre de trabajo y crisis econémica, 15% por un mejor sueldo,
8% por colocar un negocio propio y 7% por crecimiento personal y laboral.
Asi mismo, 46% de trabajadores refiere no haber sido reconocido por su
trabajo (10).

Existen ciertas caracteristicas en el personal que brinda atencion directa al
paciente, como por ejemplo el trato amable y esmerado, capacidad de
resolucién de problemas, trabajo bajo presién en equipo, orientado en
alcanzar metas y resultados que repercutan en la salud y bienestar de las
personas. Dentro de este grupo tenemos a los médicos, enfermeras,
odontdlogos, tecndlogos, técnicos de laboratorio, nutricionistas, entre
otros, quienes constantemente lidian con inconvenientes al brindar una
atencion en salud, como la falta de insumos médicos o productos
farmacoldgicos, inasistencias, falta de personal para cubrir las altas
demandas en los meses de mayor demanda de atencion, el logro de metas
anuales con respecto a los servicios brindados, ademas de algunos
conflictos entre personal, pacientes o un clima organizacional inadecuado
(11).

Todo ello puede llevar la desmotivacion en el trabajo, a no desear formar
parte de la empresa, al ausentismo o al agotamiento, o sindrome de
burnout. El sindrome de burnout es un factor que influye en la salud de los
trabajadores, codificado con las siglas QD85: sindrome de desgaste
ocupacional. Todo ello debido a ciertas caracteristicas que conllevan su

aparicion, como el cansancio extremo tanto mental como fisico, sensacion
3



de frustracion, problemas de concentracion y negatividad, problemas de
comunicacién, cefaleas y problemas gastrointestinales. Teniendo en
cuenta que se desencadena debido a la sobre exposicion a condiciones
nocivas dentro de la organizacion en el trabajo, el sindrome de burnout

hace referencia a los sucesos asociados al trabajo (12).

A nivel mundial, se ha reportado que el personal de salud es uno de los
sectores laborales mas afectados por agotamiento. La revista britanica The
Lancet informéd que, en 2016, se encontr6 entre 25 y 33% de trabajadores
de terapia intensiva con sindrome de burnout, lo cual posterior a la
pandemia habia incrementado a 51% con sindrome de burnout severo.
Ademas, en Estados Unidos, 13% de médicos tuvo pensamientos suicidas
asociados al sindrome de burnout. El informe Women in the Workplace
2021 mostré6 que 42% de mujeres de la poblacion mundial sufre de
sindrome de burnout en comparacion al 35% de varones. Asi mismo, en
América Latina el 76% de personas padece sindrome de burnout, siendo
México el pais con mayores indices de sindrome de burnout (75%), China
(73%) y Estados Unidos (59%) (13,14).

En enero de 2022 y a raiz de la pandemia por COVID-19, se detectaron
niveles muy elevados de sindrome de burnout, por lo que la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) reconocié al sindrome de burnout como
enfermedad ocupacional, indicandola como el estado de agotamiento
emocional y fisico (CIE-11). Ese afio, se identificé 54% de personas con
sintomas de agotamiento, 50% referia sobrecarga laboral, 48% falta de
reconocimiento, 39% deseos de renunciar, 30% refirio clima laboral
inadecuado, 29% un trato injusto, 10% discriminacién laboral y 7% otro

inconveniente (15,16)

En Espafia, 76% de trabajadores refirid6 haber padecido sindrome de
burnout. Los motivos mas frecuentes fueron la sobrecarga laboral (43%),
la falta de recursos (37%), la micro gestiéon (37%), y los ambientes
laborales toxicos (34%). Se identificO que el sector salud (84.38%) es el

mas propenso a sufrir sindrome de burnout, ya que el 85% de personal de



salud sufre agotamiento o algun sintoma asociado, seguido del sector
educacion (81.38%) y Ventas, marketing y comunicacion (80.49%) (16).

En Perd, la encuesta Burnout 2022, realizada por Bumeran, identificé que
el 66% de trabajadores ha experimentado sindrome de burnout. Ademas,
72% de ellos sefala que se sienten “mas quemados” que el afo pasado.
El 63% sefala que trabaja mas horas de la duracién de su jornada de
trabajo, 45% labora entre 45 y 50 horas a la semana, 30% mas aun; 47%
sefiald que pensaba cambiar de empleo. Ademas, aproximadamente la
mitad de trabajadores peruanos poseia un empleo precario. Para
noviembre de 2023, hubo un ascenso de 12% adicional, llegando a
identificar 78% de peruanos con sindrome de burnout, ademas de
identificar en Argentina un 94% de trabajadores que padece el sindrome,
seguido de Chile (91%), Panama (83%), Ecuador (79%) y Peru (78%) (17).

De acuerdo a la encuesta Burnout 2023, 78% manifiesta sentir estrés, 64%
desmotivacién, 43% agotamiento excesivo, 42% mas presion en el trabajo,
37% disminucion del rendimiento, 32% incapacidad de desconectarse del
trabajo, 31% dificultad para pasar tiempo con la familia, 27% insomnio,
25% aislamiento, 10% violencia laboral. El 59% de trabajadores indico

trabajar méas de su jornada laboral (18).

A raiz de la pandemia por COVID-19, han surgido multiples investigaciones
enfocadas en el personal de salud con respecto a la salud fisica y mental.
Entre ellos, diversos estudios relacionados al sindrome de burnout han
evidenciado que los niveles de burnout cada vez han ido incrementando.
Ademas, las investigaciones arrojan que el sector mas afectado a nivel
mundial es el de la salud. Todo ello nos ha motivado a indagar acerca del
sindrome de burnout y su posible relacién con el clima organizacional en
las instituciones de salud, haciendo énfasis en el sentir del personal de

salud.

El personal de salud del Hospital Distrital Walter Cruz Vilca se encuentra
conformado por 26 médicos, 14 obstetras, 9 técnicos de laboratorio, 17

enfermeras, 23 técnicos de enfermeria, 6 licenciados en farmacia, 4

5



odontélogos y 4 nutricionistas. Es de categoria llI-1, es decir, el lugar donde
atienden profesionales de salud con atencion ambulatoria, de emergencia
y de hospitalizacion. El equipo de salud que atiende lo conforman: consulta
externa, emergencia, hospitalizacion, centro obstétrico, centro quirdrgico,
diagndstico por imagenes, farmacia, banco de sangre, nutricion y dietética

y central de esterilizacion.

El personal de salud se encuentra desenvolviéndose en areas de trabajo
muchas veces inadecuadas o0 con equipos médicos limitados, no
disponibles o deteriorados, conviviendo constantemente con compareros
de trabajo quienes en ocasiones generan conflicto, quienes perciben un
sueldo muchas veces inferior a sus necesidades. Trabajan bajo presion
orientados al logro de metas y resultados, con supervisores que
constantemente evaltan su desempefio o actitud, y jefes quienes muchas
veces no son asertivos en cuanto a la solucion de conflictos durante el

trabajo.

Debido a la experiencia que hemos obtenido en nuestras practicas pre
profesionales como el internado de enfermeria, el cual hemos realizado en
diferentes instituciones de salud, dentro de las cuales se encuentra el
Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche, en la que nos hemos
desenvuelto rodeadas de personal profesional y técnico, hemos observado
el impacto que han tenido en cuanto al clima organizacional, muchas veces
percibido como un ambiente laboral hostil, dentro de los cuales algunas
colegas utilizaban denominaciones como “ambiente toxico”, haciendo
referencia a sentirse “aburridas, impotentes o cansadas de la situacion”,
aduciendo ademas que la atenciébn a la poblacion es en ocasiones
infravalorada, o no reconocida, sobre todo en época de pandemia, y debido
a la situacion que hemos atravesado durante los ultimos afios, con el
incremento de niveles de agotamiento, es que nos hemos planteado el

siguiente problema de investigacion:

¢ Existe relacion entre sindrome de Burnout y clima organizacional en el
personal de Salud Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche, 2024?



1.2.

1.3.

Objetivos

1.2.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el Sindrome de Burnout y el Clima
organizacional en el personal de salud. Hospital Distrital Walter Cruz
Vilca Alto Moche, 2024.

1.2.2. Objetivos Especificos

¢ Identificar el nivel de Sindrome de Burnout en el personal de salud.
Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche, 2024.

¢ Identificar el clima organizacional en el personal de salud. Hospital
Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche, 2024.

Justificacion del estudio

A consecuencia de la pandemia, ha surgido la necesidad de investigar al
personal sanitario, debido a los altos indices de agotamiento que se han
identificado en el personal de salud, el cual es el sector mas afectado
durante los ultimos afios. El hecho de haber estado en primera linea para
enfrentar la crisis sanitaria, y debido a la constante modernizacion y
globalizacion, hace vulnerable al trabajador de salud a padecer

agotamiento.

La contribucion para enfermeria desde el punto de vista de la
Administracion, es que permitira determinar cuales son los principales
factores que afectan la percepcion del trabajador acerca del clima
organizacional en el que se desenvuelve y cuél es el impacto del mismo en
la salud fisica y psicologica de los colaboradores, de modo que proporcione
herramientas necesarias para el logro de un mejor clima laboral. Asi

mismo, permitird identificar los signos o sintomas tempranos de



agotamiento, a fin de mejorar los procesos administrativos de las

instituciones.

Desde el punto de vista tedrico nos apoyamos en la teoria de Callixta Roy,
cuya teoria de adaptacion nos dice que la persona es un ser holistico
adaptable y que ciertos factores, como el clima organizacional y el
sindrome de burnout, afectan a su manera de adaptarse a su entorno, por
lo que el presente estudio de investigacion es conveniente debido a que
pretende identificar el nivel de Sindrome de burnout, asi como el clima
organizacional en su area de trabajo, determinando si existe relacion entre
ambas, para comprobar y validar su manifestacion y afectacion a los

profesionales de salud.

A pesar de que existen estudios de burnout y de clima organizacional
relacionados al personal sanitario, hay la necesidad de realizarlos en
nuestra localidad, por lo que se considera relevante su investigacion, con
el propésito de estudiar como se manifiesta el agotamiento y como percibe
el clima organizacional el personal de salud del Hospital Distrital Walter
Cruz Vilca Alto Moche.

Desde el punto de vista practico, determinar el nivel de burnout permitira
proponer y desarrollar estrategias de promocion y sensibilizacion que
puedan hacerse generales al sistema de salud en nuestro pais, para el
logro del manejo efectivo del sindrome. De igual manera con el clima
organizacional, el cual es el pilar fundamental en la satisfaccion del

personal de salud e identificacion con su area de trabajo.

Los resultados obtenidos permitiran el desarrollo de futuras investigaciones
gue determinen de qué manera se presenta el sindrome de burnout en el
personal de salud de las instituciones prestadoras de estos servicios,
resultando de utilidad e interés su adecuacion al contexto nacional, asi
como identificar el clima organizacional de otros establecimientos de salud,
a fin de formular propuestas y estrategias acordes a la realidad, con el

propdsito de beneficiar la salud de los integrantes del equipo sanitario,



mantener y conservar un entorno laboral saludable que repercuta tanto en

la salud holistica del personal de salud como en su desempefio laboral.

MARCO DE REFERENCIA

2.1. Antecedentes del estudio

Sarmiento, A., Espinel, J. y Sarmiento D., en México (2023), en su
investigacion “Incidencia del Sindrome de Burnout en el clima laboral de los
servidores publicos de una institucion de educacion superior’, de tipo

cuantitativo transversal, con una muestra de 120 personas, encontraron que

existe una relacion estadisticamente significativa (X2:0,040) entre Sindrome

de burnout y clima laboral (19).

Robles, C., Alviter, L. y Martinez, E., en México (2020), en su investigacion
‘Burnout, cargas de trabajo y clima organizacional en trabajadores
mexicanos en el contexto del Covid - 19% en su investigacion descriptiva
correlacional, con una muestra de 350 colaboradores de ocho empresas,
hallaron que el burnout y el clima organizacional se relacionan
negativamente en -.08. Concluyendo que los cambios en las cargas de

trabajo no ocasionarian necesariamente burnout (20).

Torres, F. y col., en Ecuador (2020), en su investigacién “Sindrome de
Burnout en profesionales de la salud del Ecuador y factores asociados en
tiempos de pandemia”, de tipo observacional de corte transversal, con una
muestra de 368 profesionales sanitarios, reportaron que la prevalencia de
agotamiento ha sido elevada, en el componente de despersonalizacion en
95%, agotamiento emocional 47%, realizacién personal 11%, concluyendo
gue el Burnout es una condicion que implica un mayor andlisis a profundidad,
de modo que los trabajadores de salud eviten generar ambientes de trabajo
que los lleven al error, siendo el personal joven quien tiene mayor
probabilidad de agotamiento, por lo que es importante la parte preventiva

para evitar las consecuencias del sindrome (21).



Barros, Y., en Piura (2022), en su estudio “Clima organizacional y Sindrome
Burnout del personal de enfermeria en un Hospital de Quito, 2021”7, de tipo
cuantitativo no experimental, encontré que el 50% presentd un clima
organizacional alto, 50% medio y 0% bajo. Asi mismo, en la dimensién
comunicacion reportd que el 78.57% fue alto, 21.34% mediana y 0% bajo.
En equipo de trabajo, 87.14% alto, 12.86% mediana, 0% bajo. En resolucién
de problemas, 68.57% alto, 31.43% mediana, 0% bajo. En mejora continua,
68.57% alto, 31.43% mediana y 0% bajo. Sobre la variable sindrome de
burnout, determiné que el 98.57% se encontraba en categoria mediana,
1.43% bajo y 0% alto. La correlacion entre Clima organizacional y burnout
resultd en una correlacion inversa de -0,291 en lar de Pearson, demostrando

una No Correlacion Lineal (22).

Gobmez, A. y Valle, M., en Lima (2021), en su estudio “Sindrome de Burnout
y clima organizacional en el personal de salud del establecimiento SISOL
Comas, 2021”, estudio cuantitativo de tipo descriptivo correlacional no
experimental, en el cual determinaron que el 66% del personal cursaba la
fase de agotamiento moderado; 31% grave; 57% presentd un clima
organizacional saludable; 42% por mejorar; 1% no saludable; 31% un nivel
alto de agotamiento emocional; 42% nivel alto de despersonalizacion; 24%
un nivel medio de despersonalizacion y 44% nivel bajo de desarrollo
personal; 31% un nivel medio de desarrollo personal, 25% alto. Encontrando
gue existe relacion directa y fuerte entre el clima organizacional y el burnout
(23).

Vasquez, J., en Apurimac (2021), en su estudio “Sindrome de burnout y clima
organizacional en el personal de enfermeria del hospital regional de
Apurimac en tiempos de COVID-19, 2021”, de tipo cuantitativo correlacional
no experimental, con una poblacion de 100 enfermeras, determino que existe
un mediano riesgo de Sindrome de burnout en 74%, alto 17% y bajo 9%,
Con respecto al cansancio emocional, 53% tiene un nivel bajo, 46% medio y
1% alto, despersonalizacién nivel bajo en 59%, medio el 40% y alto 1%;
realizacion personal: 61% de nivel promedio, 32% bajo y 7% alto. Respecto
a la variable de Clima organizacional, 85% promedio, 14% adecuado (nivel
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alto) y 1% inadecuado (nivel bajo); El valor p fue menor a 0.05, por lo que se
descarta la hipétesis nula, y se afirma que existe una correlacion negativa
débil entre el burnout y el clima organizacional en el personal de enfermeria
del hospital regional de Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021
(Spearman de -0,216) (24).

Ojeda, M., en Lima (2020), en su estudio “Clima laboral y sindrome de
burnout, en el personal del centro de salud Manco Capac 2020, de tipo
cuantitativo, descriptivo, correlacional, con una muestra de 38 colaboradores
que laboran en el Centro de Salud de Manco Capac, encontré que el clima
laboral fue: muy favorable en 4.36%, favorable 11.96%, medio 54.74%,
desfavorable 14.47% y muy desfavorable en 14.47%. En cuanto a Burnout,
en realizacion personal el 16.56% nivel alto, 29.68% medio y 53.76% bajo;
desgaste emocional: alto en 16.57%, medio 38.13%, bajo en 45.3%; en
cuanto a cinismo: alto en 18.15%, medio 45.05% y bajo 36.8%, concluyendo
gue no hay relacion entre el agotamiento y el clima laboral dentro de dicha

institucion (25).

Pezo, F., Mera, M. y Valdivia, J., en Lambayeque (2020), en su estudio
“Clima laboral y sindrome de burnout en colaboradores del centro de salud
San Martin durante la crisis por covid-19”, de tipo cuantitativa no
experimental de corte transversal, con 34 trabajadores como muestra del
Centro de Salud San Martin, encontraron: que 44.1% manifestd un
desfavorable clima laboral, 23.5% medio y 32.4% favorable. Asi mismo, en
cuanto a Sindrome de Burnout, un 32.4% no presenta, 26.4% tiene tendencia
a padecer este desgaste emocional, y 41.4% presenta Sindrome de Burnout.
Concluyeron que hay correlacién inversa (r=-.887) altamente significativa
(p<.01) ente clima laboral y el agotamiento en trabajadores del centro de

salud San Martin durante la pandemia (26).

Matta, L. y Rojas, R., en Huancayo (2020), en su estudio “Sindrome de
burnout y clima organizacional en el personal de salud del Centro de salud
Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019”, de tipo cuantitativo, descriptivo
correlacional, con una muestra de 52 trabajadores, encontré que 80.8% de

personal sanitario tuvo burnout a nivel medio, 19,2% bajos y 0% altos. Se
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encontrd 48.1 % quienes percibieron un buen clima laboral y 44,2 % medio,
0% bajo. Concluyeron que un adecuado clima laboral reduce
significativamente el burnout en el personal sanitario del Centro de Salud
Justicia, Paz y Vida, Huancayo-2019 (27).

Portocarrero, R., en Lambayeque (2019), en su estudio “Sindrome de
burnout y clima organizacional en el personal policial de una comisaria del
departamento de Lambayeque, 2019”, de tipo cuantitativo correlacional, con
50 efectivos policiales, encontrd relacion negativa y altamente significativa
entre agotamiento emocional y clima organizacional, y en la dimensién de
realizacion personal y clima organizacional no se encontré relacion

significativa dentro de la poblacién estudiada (28).

Gonzales, O., en Arequipa (2019), en su estudio “Relacién entre sindrome
de burnout y clima laboral en trabajadores de la empresa de servicios de
agua potable y alcantarillado de Arequipa”, de tipo cuantitativo correlacional,
encontrd que el Sindrome de Burnout fue de 70.7% nivel moderado, 15.5%
bajo y 13.8% alto. En las dimensiones: agotamiento emocional,
despersonalizacion, realizacion personal, presentaron riesgo bajo (59.5%,
66.4%, 76.7%, respectivamente). En clima laboral, 41.4% fue favorable,
27.6% medio, 13.8% muy desfavorable, 12.1% muy favorable y 5.2%
desfavorable. Las dimensiones del clima laboral, autorrealizacion,
supervision, involucramiento laboral, comunicacion y condiciones laborales
han sido favorables (44.8%, 42.2%, 36.2%, 28.4%, 38.8%). Concluyendo
que el Burnout y el clima laboral no tuvieron relacion estadistica significativa
(p>0.05) (29).

Meléndez E. y Tejada, S., en Jaén (2019), en su estudio “Clima
organizacional y sindrome de burnout en el profesional de enfermeria del
Hospital de Jaén, 2018”, de tipo cuantitativo correlacional, con una muestra
de 60 profesionales de enfermeria, encontraron: 46.7% presenta sindrome
de burnout alto y clima organizacional regular, 35% burnout medio con clima
organizacional malo, concluyendo que hay relacion altamente significativa

entre clima organizacional y burnout (30).
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Crespin, J. y Reyna, S., en Truijillo (2022), en su estudio “Relacién entre clima
laboral y sindrome de burnout en enfermeras de areas criticas covid-19
Hospital Regional Docente de Trujillo, 2022”, de tipo cuantitativo, descriptivo
correlacional, con una muestra de 81 enfermeras, encontraron que el Clima
Laboral, fue favorable en 46.9%, Burnout nivel medio con 82.7%. Se
evidencio6 relacion estadisticamente significativa entre ambas variables en

enfermeras del Hospital Regional Docente de Truijillo, 2022 (31).

Agreda, R., en Trujillo (2022), en su estudio “Sindrome de burnout y clima
organizacional en el personal de enfermeria del hospital Alta Complejidad
Virgen de la Puerta, Trujillo-2022”, de tipo cuantitativo correlacional, con una
muestra de 222 personal de enfermeria, encontr6 al 18,9% de enfermeras
con burnout bajo, 42,8% medio y 38,3% alto. Asi mismo, la correlacion entre
el agotamiento emocional y disefio organizacional rs=- ,189** (p<,05), fue
inversa y estadisticamente significativa, con cultura organizacional rs=-
,210** (p<,05) y con potencial humano rs=-,209** (p<,05) (32).

Lazo, V., en Trujillo (2019), en su estudio “Clima laboral y sindrome de
burnout en el area de emergencias de la comparfia de bomberos N°26 —
Trujillo, 2019”, de tipo cuantitativo correlacional, con una muestra de 79
bomberos de emergencias, encontré que: el Clima Laboral fue 88.61%
bueno y muy bueno; 11.39% regular. Con respecto a la autorrealizacion
evidencio 53% y 37% como bueno y regular. En cuanto a estabilidad/cambio
20% y 53% muy bueno y bueno; 27% regular. La dimension relacion un 42%
y 41% como muy bueno y bueno. Encontraron que el clima laboral fue bueno.
Sobre el Sindrome de Burnout, el 97.47 fue muy alto y alto; 2.53% regular,

concluyendo que no hay relacién entre ambas variables (33).
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2.2. Marco teodrico

El agotamiento, sindrome del trabajador quemado o sindrome de Burnout
fue enunciado en 1974 por Freudenberguer, quien se baso en la observacion
realizada acerca del estrés, intentando abarcar y conceptualizar el burnout
desde la perspectiva clinica, para poderlo diferenciar de otro tipo de
enfermedades. Posteriormente fue estudiado por Christina Maslach (1976) y
Jackson (1981) en los afios 80, los que determinaron al agotamiento ante la
Asociacién Americana de Psicologia como aquel estrés crénico asociado a
tres dimensiones importantes para su desarrollo: agotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacién personal, presentes en el individuo en

relacion directa y frecuente con personas en su jornada de trabajo (34).

El sindrome de burnout es ocasionado por el estrés cronico laboral que se
origina a largo plazo y es acumulativo. Tiene consecuencias negativas para
el ser humano y la organizacion a la que pertenece, y se presenta con mayor
incidencia en los trabajos de atencién a los usuarios con patologia de gran
dependencia o aquellos que se encuentra en situacion conflictiva. Maslach y
Jackson hicieron hincapié en que es padecimiento que afecta tres
dimensiones, generando; cansancio emocional (CE), despersonalizacion
(DP) hacia los usuarios, y conflicto en el logro de la realizacion personal (RP)
(35).

Los cientificos han concluido que el agotamiento es ocasionado por los
ambientes de trabajo inadecuados, a causas sociales y las que surgen de la
propia persona. El burnout se presenta en personas que se desempefian en
areas de trabajo que necesitan fuentes de afecto, en trabajos altamente
demandantes de compromiso por parte de los trabajadores. Sin embargo,
también se ha identificado en personal de salud que no perciben un sueldo
acorde a la actividad que realizan en el trabajo, como en ambientes
inadecuados con malas condiciones de trabajo, altas expectativas,
monitoreos de trabajo constantes y exigentes, ambiente fisico inadecuado,

inseguridad laboral, funciones del trabajador asignadas, entre otros (36).
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Asimismo, el sindrome de burnout se origina por motivos sociales, una mala
relacion con trabajadores del centro laboral y la ausencia de igualdad de
roles y responsabilidades entre trabajadores, otra causa frecuente son las
discordias o disputas entre compafieros que comparten su jornada laboral,
estas posibles fuentes son desencadenantes de eventos estresantes
severos que afectan el positivo desenvolvimiento y la salud mental de los

empleados (37).

El personal de salud ve afectado su entorno laboral, familiar y social, pues el
sindrome de burnout genera consecuencias negativas en la organizacion
ocasionando insatisfaccion laboral, rotacion de area de trabajo, ineficiencia,
conflictos en la organizacién, entre otros, alterando el ritmo de la empresa,
sobre todo en los establecimientos de salud. En el area emocional, podria
desencadenar depresion, desasosiego, derrotismo, intolerancia,
presentandose con conductas anormales, ausentismo laboral, bajo
desempefio y conflictos familiares. Las actitudes de la persona que la padece
podrian evidenciarse con temor, falta de capacidad para tomar decisiones,
dificultades de concentracion, comparacion con otras personas, dificultad
para la memoria, cansancio, cefaleas, malestares abdominales, anorexia,

insomnio, mialgias, etc. (38).

Maslach y Jackson dividen el burnout en 3 aspectos, el primero, se refiere al
cansancio animico, correspondiendo a la subescala de agotamiento
emocional, el cual evalla la sensacion de cansancio emocional por altas
demandas laborales. En ella se evalla la carga laboral excesiva y el conflicto
personal con los compaferos de trabajo, generalmente el trabajador se
siente agotado, falto de energia, sobrecargado fisica y emocionalmente

presentando agotamiento y desmotivacién (39).

Segundo, la subescala de despersonalizacion, que mide las conductas
negativas hacia el publico y los compafieros de trabajo, en la que el individuo
reconoce su actitud fria y distante. En ella se evidencian las malas relaciones
interpersonales, donde el individuo presenta insensibilidad emocional y
disimulacion afectiva, ansiedad e irritabilidad, desmotivacion, desesperanza

y egoismo. Tercero, la subescala de autorrealizacion, que mide la sensacion
15



de autoeficacia y autorrealizacién, y la percepcion negativa en referencia a
su labor. Generalmente la persona se cuestiona sobre la eleccion de su
profesion, pues se siente frustrado en la realizacion de sus labores, debido
a la sensacion de incompetencia. Este inventario comprende 22 enunciados
(39).

Un profesional de salud que padece Burnout comienza con agotamiento,
evidenciandose con debilidad fisica, dificultad para dormir, inestabilidad
emocional y depresion, por lo que comienza a ausentarse en el trabajo, y su
rendimiento disminuye, afectando notablemente la atencion de salud en su
area de trabajo. Sin embargo, en los Establecimientos de Salud (EESS) se
presta poca importancia y muchas veces pasa desapercibido el burnout
debido a que las omisiones del personal afectado no se abordan como
problema de salud, ya que lo considera un fenédmeno ocupacional (40, 41).

El personal de salud que trabaja en contacto directo con individuos y muchas
veces en un area laboral hostil, con un ambiente de trabajo inadecuado,
dentro de organizaciones en las que la productividad es mas considerada
gue la satisfaccion del trabajador, en la que ademas de lidiar con personas
gue buscan un servicio de salud y de por si se encuentran con estrés
emocional situacional, deben lidiar con compaferos de trabajo que en
ocasiones pueden ser conflictivos, constantemente debe manejar sus
emociones de la manera mas asertiva para evitar dafios en su salud mental.
Considerando que la salud es una condicién de equilibrio emocional, fisico,
social y mental, y que la enfermedad profesional es contraida por la
exposicion a ciertos factores laborales, el sindrome de burnout fue
recientemente incluido en 2019 en la lista de Clasificacion Internacional de
Enfermedades (CIE) como QD85 Burnout, como fendmeno ocupacional,
haciendo énfasis en que dicha condicion necesita atencion de servicios
médicos (41, 42).

Es importante abordar y atender a las personas con burnout en etapa
temprana, de manera individualizada, para evitar sus consecuencias no
solamente en el colaborador, sino también en su productividad hacia la

empresa. Por ello, aspectos como la satisfaccion del trabajador, las
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condiciones del entorno y clima laboral se tornan fundamentales para
prevenirlo. Para Chiavenato y Robbins, el término clima organizacional se
utiliza como sinénimo de clima laboral en la literatura de administracion y
recursos humanos. Ambos hacen referencia a las percepciones que los
empleados tienen acerca de las caracteristicas de su entorno de trabajo, las
relaciones con sus comparieros, el liderazgo, politicas y practicas de la
organizacion (42,43,44,45).

Chiavenato refiere que es un aspecto integral de la gestion de recursos
humanos que afecta el rendimiento y la satisfaccion laboral de los
trabajadores. Para Robbins, el clima organizacional, o laboral, se relaciona
con el ambiente laboral y las percepciones de los empleados sobre el lugar
de trabajo. Comprende ciertas caracteristicas que son medibles en el
ambiente laboral, percibidos directa o indirectamente por los trabajadores,
los cuales afectan su comportamiento y motivacion. Palma, se centra en
evaluar la percepcidon de los empleados acerca de multiples aspectos del
ambiente laboral, para lo cual establecio el instrumento denominado Escala
de clima laboral CL-SPC, que incluye dimensiones como: Autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales
(42,43,44,45).

La medicion del clima organizacional en las empresas, produce un impacto
efectivo en la productividad y en la satisfaccion de quienes participan en ella,
y por consiguiente en el proceso de cambio derivado de la evaluacion
realizada. Siempre y cuando en la consecucién de un programa de desarrollo
organizacional se observen y compartan valores; y se ejecute, con
legitimidad y transparencia que el proceso amerita. Un buen clima
organizacional influye significativamente en sus trabajadores, quienes se
veran motivados y esto se vera reflejado en la eficacia en la realizacion de
sus labores, su satisfaccion y productividad. Cuando el trabajador se ve
inmerso en un ambiente laboral hostil, puede adaptarse a la organizacién o
tener dificultades de adaptacion en la empresa, lo que podria desencadenar

agotamiento (43).
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Para Callista Roy, la persona es un sistema holistico y adaptable, y el entorno
es el conjunto de las condiciones, circunstancias que influyen en la conducta
de la persona y que puede afectar su salud. La salud es un reflejo de
adaptacion, por ende, es la relacién entre la vivencia del individuo con su
entorno. En su modelo considera que la persona es un sistema adaptativo,
por el cual existen entradas y salidas de informacién, asi como procesos de
control y retroalimentacion. La persona posee mecanismos de afrontamiento
regulador y relacionador, y como efectores posee modos de adaptacion
fisiologicos, de desempefio de roles, autoconcepto e interdependencia; la
salida constituye aquellas respuestas a los estimulos (46).

Estas respuestas pueden ser eficaces, en el que se logran metas, o
ineficaces, en la que no se logran. Por ello la persona es un sistema abierto,
recibiendo constantemente estimulos de su ambiente y de si mismo,
reaccionando al entorno y adaptandose eficaz o ineficazmente, posee dos
subsistemas: el regulador y el relacionador. En el caso de un mal clima
organizacional, la persona puede adaptarse al agente estresor, 0 en su
defecto, desarrollar agotamiento. Todo ello originaria que el personal de
salud no sienta identificacién con la empresa en la que trabaja, disminuya su

productividad, y sobre todo su motivacién (46).

Para Roy existen 4 modelos de adaptacion: Fisiolégico, en el que se
identifican conductas fisiolégicas y reacciones en el individuo con algun
grado de estrés; del autoconcepto de grupo, en el que se centra en la
autoestima, autoconcepto, unidad, significado y finalidad en el universo
sobre su existencia y sentido de vida; de desempeiio de rol, en el que la
persona se adapta de manera social, centrdndose en su papel en la
sociedad, la necesidad de saber quién es con respecto a los demas; y de
interdependencia, en el que prima la integridad de las relaciones. En ella la
persona busca ayuda, apoyo y afecto en otras personas, con el fin de paliar

o disminuir el conflicto (46).

18



Es importante resaltar que el clima organizacional es factor influyente en la
gratificacion laboral, el compromiso con la organizacion, la productividad y
en el desempenio de rol, etc. que repercuten directamente en el trabajador,
si este es hostil, puede ocasionar fatiga o cansancio cronico, mialgias,
insomnio, alergias o dermatitis, falta de memoria, olvidos, desorganizacion,
irritabilidad, baja autoestima ademas de ausentismo laboral, agresividad, ira,
ocasionando repercusiones directas en la organizacion, como baja
satisfaccion laboral, abandono de la institucion, vulnerabilidad a accidentes

laborales y al incremento del riesgo de errores (47, 48).

La organizacién es un hogar nuevo, un lugar para que los individuos se
sientan seguros y comprendidos, en la que el trabajador encuentra en su
institucién un ambiente paternal y comprensivo, altamente capaz de lograr la
satisfaccion plena de las necesidades sociales y psicoldgicas que el
individuo necesita. La administracion es el resultado del proceso de
planificacion, organizacion, direccion y control de recursos hacia el logro de
objetivos institucionales. Para Chiavenato, la teoria de las relaciones
humanas surgid del sentimiento de combatir la deshumanizacion del trabajo.
(49,50).

Su teoria hace énfasis en las personas, las cuales ameritan enfoques como
la motivacion, liderazgo, comunicaciones y dinamica de grupo. La
administracion posee una tarea, la de descifrar los objetivos de la empresa
mediante la planificacion, organizacion, direccién y control de las funciones

gue realizan los colaboradores, a fin de lograr los objetivos trazados (39).

Para Bertalanffy, en su Teoria general de sistemas, existen: los sistemas, los
cuales se encuentran conformados por subsistemas y estos comprenden un
suprasistema aun mayor; los sistemas son abiertos, intercambian
constantemente informacion y energia; dependen de su estructura, cada uno
tiene un fin que representa su rol dentro del entorno. Los sistemas son un
grupo de unidades, con dos caracteristicas: propositos u objetivos, vy
globalizacion o totalidad. Cada uno posee una naturaleza organica,
reaccionando a estimulos ocasionados en cualquier unidad, y hace hincapié

en que, si un colaborador se ve afectado por alguno de los supra o
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subsistemas, la organizacién se vera igualmente afectada. Los criterios de
los sistemas son: la entrada, salida, el procesamiento, la retroalimentacion y

el ambiente (51).

El insumo o la entrada es el arranque para la operacion; el resultado, o
producto, o salida es el resultado del sistema, es decir la exportacion; el
procesamiento o transformador es la herramienta que convierte entradas en
salidas; el feedback, o también llamado retroalimentacion, es un subsistema
gue siente las salidas; y el ambiente aquel que se encuentra alrededor del
sistema, se interrelaciona y es interdependiente. Para la supervivencia del
sistema es necesaria la adaptacion del ambiente, por lo que la viabilidad de
los sistemas depende de la capacidad para que se adapte, cambie y
responda a las altas demandas del ambiente exterior. Por ello, Bertalanffy
indica que el ambiente podria ser un recurso para los sistemas o amenazar

directamente su supervivencia (51).

Es asi, que el personal sanitario que forma parte del equipo de un
determinado Establecimiento de Salud, el cual a su vez es una entidad
prestadora de servicios de salud preventivo-promocionales, paliativos o
curativos, son un elemento importante hacia el logro del cumplimiento de
metas institucionales y las prestaciones de salud del EESS, qué al
interactuar constantemente con los usuarios, comparferos de trabajo,

supervisores y directivos, debe poseer la capacidad de adaptarse al entorno.

Sin embargo, las organizaciones deben hacer hincapié en la promocion y
ejecucion de lugares de trabajo agradables y apropiados, haciendo especial
énfasis en la satisfaccion del personal de salud en su puesto de trabajo,
reduciendo el riesgo de aparicion de agotamiento o estrés en sus
trabajadores. El estado emocional de los trabajadores en una organizacion
evidencia la calidad de clima laboral en el que trabajan, si este es bueno
entonces repercute en el estado emocional, por lo que debe ser garantizado

por el empleador.
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2.3. Marco conceptual

Sindrome de Burnout: o agotamiento, se manifiesta con agotamiento
emocional o cansancio, deshumanizacion o despersonalizacion y falta o

disminucién de realizacion personal en el centro de trabajo (38).

Clima organizacional: hace referencia a todas las percepciones que
comparten los miembros de una empresa sobre su trabajo, el area de labores
donde se desarrolla, las relaciones entre personal en el trabajo y las
regulaciones informales y formales que afecten (4).

2.4. Sistema de hipotesis

Hi: Existe relacion entre el sindrome de Burnout y el clima organizacional en

el personal de Salud. Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche 2024.

Ho: No existe relacion entre el sindrome de Burnout y el clima organizacional

en el personal de Salud. Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche 2024.

2.5. Variables e indicadores

2.5.1. Operacionalizacion de Variables

Variable dependiente: Sindrome de burnout

Definicién operacional

El sindrome de burnout en el Hospital Walter Cruz Vilca se manifiesta como
un conjunto de sensaciones fisicas, emocionales y conductuales asociadas

a la fatiga y estrés cronico.

Esta variable serd medida utilizando la escala de Maslach Burnout

Inventory (Jackson y Maslach, 1981), adaptada por Barreda, L. (2017),
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conformada por 22 proposiciones de opcién multiple, con puntaje de 0 a 6
por cada item y 132 como puntuacion maxima (52).

Escala de medicion de la variable: Ordinal

Indicadores:

= Agotamiento emocional
e Despersonalizacion

e Realizacion personal

Categoria de la variable e indice:

- Bajo: 0 - 44 puntos
- Medio: 45 - 88 puntos
- Alto: 89 - 132 puntos

Variable independiente: Clima organizacional

Definicion operacional:

El clima organizacional en el Hospital Walter Cruz Vilca Alto Moche se
manifiesta como la sensacién de los trabajadores acerca de su areay lugar

de trabajo, teniendo en cuenta las condiciones laborales en las que laboran.

La escala de clima laboral de Palma (2004) adaptada por Barreda, L. (2017)

permite aplicar el instrumento considerando la siguiente escala: (52).

Escala de medicion de la variable: Ordinal
Indicador:

e Supervision

e Comunicaciéon
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e Condiciones laborales
e Autorrealizacion

e Involucramiento

Categorias de la variable e indice

Muy favorable: 250 a 210 puntos

Favorable: 209 a 170 puntos
Media: 169 a 130 puntos
Desfavorable: 129 a 90 puntos

Muy desfavorable: 89 a 50 puntos

[l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y nivel de investigacion
3.1.1. De acuerdo a la orientacion o Finalidad:
Descriptiva Correlacional
3.1.2. De acuerdo a latécnica de contrastacion:

Basica.

3.2. Poblacion y muestra de estudio

Estuvo conformada por 92 personas que conforman el personal de salud
del Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche.

Para calcular la muestra se hizo uso de la formula estadistica para

poblaciones finitas (53).
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FORMULA

n=(Z:)*Nx*p=*q

(d)(N=1)+Z%*p=xq

Donde:
e Z: Nivel de confianza (95%), es decir Z=1.96
e P: Probabilidad a favor 0.50
e Q: Probabilidad en contra 0.50
e D: Margen de error: 0.06
e N: Poblacion de 101

n=(1.96%) * 101 * 0.50 * 0.50
(0.062) x (101 — 1) + 1.962 = 0.50 = 0.50

1.05

La poblacion considerada para el trabajo de investigacion estuvo
conformada por trabajadores de salud del Hospital Walter Cruz Vilca Alto
Moche, con un total de 101 trabajadores correspondientes al personal de

salud.

Por ser la poblacién finita, se trabajé con 92 trabajadores, conformado por
el personal de salud que participé del estudio, distribuido en 20 médicos,
14 obstetras, 9 bidlogos, 16 enfermeras, 19 técnicos de enfermeria, 6

licenciados en farmacia, 4 odont6logos y 4 nutricionistas.
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3.2.1. Criterios de seleccién

3.2.1.1. Criterios de inclusion:
- Trabajadores de salud que cuentan con un minimo de seis meses en el

Hospital Walter Cruz Vilca Alto Moche.

- Trabajadores de salud que deseen participar voluntariamente de la

investigacion.

3.2.1.2. Criterios de exclusion:

- Trabajadores de permiso por enfermedad, licencia sin goce o en

periodo vacacional.

3.3. Disefio de investigacion

El enfoque de estudio es cuantitativo, el disefio es descriptivo
correlacional de corte transversal, siendo el propdsito del estudio
identificar la relacion entre el sindrome de burnout y el clima

organizacional en el Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche.

Es descriptiva porque se basa en la definicion de las caracteristicas
particulares de un fendmeno observado. Es correlacional porque su
finalidad es buscar relacion de dos o mas variables desde su area de
estudio. Busca determinar si una variable cambia al identificar el cambio

en la otra variable (54).

0z
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Donde:

M = Muestra.
O1 = Variable 1: Sindrome de Burnout.
O2 = Variable 2: Clima organizacional.

r = Relaciéon de las variables de estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de investigacion

Para recolectar los datos se utilizo la encuesta, mediante el uso de dos
cuestionarios. Las investigadoras fueron las encargadas de acompafar a
los participantes en el momento de la aplicacion de los cuestionarios,
comenzando por la presentacion personal y objetivos del estudio hasta
indicar las instrucciones para resolver los cuestionarios. Asi mismo, nos
encontramos disponibles por si surgian dudas hacer las aclaraciones
respectivas. Cada cuestionario fue previamente codificado para
asegurarnos de que se trataba del mismo participante en ambos
cuestionarios, y para la aplicacion de los instrumentos en la poblacion de
estudio se envi6 previamente una solicitud al director del Hospital Distrital
Walter Cruz Vilca Alto Moche con el objetivo de obtener la aprobacion de
nuestra investigacion y el permiso para aplicarlo a los trabajadores de
salud (Anexo N°4).

Cada cuestionario tuvo una duracién aproximada de 20 minutos. Antes de
la aplicacion, se hablé con cada jefatura de recursos humanos,
informando sobre el permiso obtenido y solicitando apoyo en la difusion.
Luego se aplicaron los instrumentos cronolégicamente y se verificd con
los horarios de trabajo la cantidad de personal de salud que participa del
estudio a fin de cumplir con la muestra. Al aplicar los instrumentos se hizo
uso de una codificacién, la misma que fue igual en ambos cuestionarios.
Finalmente, se agradecié a cada participante y se realizé la tabulacién de

datos para el posterior analisis.
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Para medir el clima organizacional se utilizé el Cuestionario de Clima
Laboral (Palma, S., 2004), adaptado por Barreda (2017) (ANEXO N°2). El
instrumento tiene una confiabilidad de 0.98 (Alpha de Cronbach), y una
validez de 0.21. Esta constituido por 50 premisas y 5 opciones para
responder, ademas de cinco dimensiones: realizacion personal (items 01,
06, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46); tenemos el involucramiento laboral (02,
07,12,17, 22, 27, 32, 37, 42, 47); seguidamente a la supervision (03, 08,
13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48); para la comunicacion (04, 09, 14, 19, 24,
29, 34, 39, 44, 49); y condiciones laborales (05, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40,
45, 50).

La escala es de tipo Likert, con opciones de: ninguno o nunca con un (1
punto), poco o nada (2 puntos), regular o algo (3 puntos), mucho (4
puntos) y todo o siempre (5 puntos). Los resultados obtenidos fueron: Muy
favorable (210 a 250 puntos), favorable (170 a 209 puntos), media (130 a
169 puntos), desfavorable (90 a 129 puntos) y muy desfavorable (50 a 89
puntos) (52).

Los puntajes a determinar en las dimensiones realizacion personal,
involucramiento  laboral, condiciones laborales, supervision vy
comunicacion, las puntuaciones seran: de 0 a 10 pts muy desfavorable,
de 11 a 20 pts desfavorable, de 21 a 30 pts medianamente favorable, de

31 a 40 pts favorable y de 41 a 50 pts muy favorable.

Asi mismo, para medir la presencia de sindrome de burnout, se utilizo el
instrumento denominado: Maslach Burnout Inventory (Jackson y Maslach,
1981) y adaptado por Barreda, L. (2017) (ANEXO N°3), con 22 premisas
de 6 alternativas de respuesta, el cual midié el agotamiento emocional
(items 01, 02, 03, 06, 08, 13, 14 16 y 20); la despersonalizacion (05, 10,
11, 15y 22); y la realizacion personal (04, 07, 09, 12, 17, 18, 19y 21).
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Los puntajes a determinar fueron: Nunca - O puntos, pocas veces al afo
0 menos - 1 punto, una vez al mes o menos - 2, varias veces al mes - 3,
una vez a la semana - 4, varias veces a la semana - 5 y todos los dias - 6
puntos, a excepcion de la puntuacion de los items correspondientes a
realizacion personal (04, 07, 09, 12, 17, 18, 19 y 21), los cuales seran
puntuados de forma inversa. La totalidad de puntajes fueron sumados,
siendo que de 0 a 44 correspondera a bajo, 45 a 88 puntos medio y por
de 89 a 132 alto. La confiabilidad es de 0.81 (Alpha de Cronbach), con
una validez de 0.21 (52).

Los puntajes a determinar en la dimension agotamiento, las puntuaciones
seran de 0 a 18 pts bajo, 19 — 36 pts medio y de 37 - 54 pts alto. En la
dimensién realizacion personal, se puntuara de forma inversa,
correspondiendo de 0 a 16 pts alto, 17 — 32 pts medio, 33 — 48 pts bajo.
En la dimension despersonalizacién: de 0 - 10 pts bajo, de 11 — 20 pts
medio y de 21 a 30 pts alto

3.5. Procesamiento y analisis de datos

Se hizo uso de la estadistica descriptiva. Los datos fueron analizados con
Excel y en SPSS version 25.0. Se categoriz6 en niveles mediante el
método desviacion estandar para dar a conocer cOmo se representa la
variable en la poblacion estudiada; luego se procedi6 a analizar de manera
inferencial con la aplicacion de la prueba de normalidad a fin de identificar
la distribucién de los puntajes, se utilizé la prueba estadistica Coeficiente
de Correlacién de Pearson. Luego se procedio a la contrastacion de las
evidencias mediante investigaciones previas y el sustento tedrico

adecuado.
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3.6. Consideraciones éticas:

Se aplicaron los principios de autonomia, confidencialidad, y anonimato.
Autonomia en cuanto a que la persona que participo decidio si participaba
voluntariamente del estudio o no hacerlo; confidencialidad mediante el uso
del consentimiento informado en el cual se garantizé que los registros e
informacion recolectada fue de uso Unicamente de las investigadoras
mediante el aseguramiento y compromiso firmado por parte del
investigador y los trabajadores que deseen participar de la investigacion,

los cuales a su vez podian retirarse posteriormente, si asi deseaban.

Ademas, se garantizé el anonimato, debido a que no se recolectaran
nombres y apellidos de los trabajadores. Por el contrario, se hizo uso de
la codificacion segun profesion, correspondiendo la primera letra
mayuscula a la profesion, por ejemplo, M de médico, posteriormente se
enumero de acuerdo a la cantidad de participantes: M1, M2, M3... en cada
profesional que formé parte del estudio. Los resultados de la investigacion
han sido usados para fines estadisticos, protegiendo en todo momento la

privacidad de sus participantes (53).
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V. RESULTADOS

4.1. Andlisis e interpretacion de resultados

TABLA 1

SINDROME DE BURNOUT EN EL PERSONAL DE SALUD, HOSPITAL
DISTRITAL WALTER CRUZ VILCA ALTO MOCHE, 2024

SINDROME DE BURNOUT N° %
BAJO 53 58
MEDIO 39 42
ALTO 0 0
DIMENSIONES
AGOTAMIENTO BAJO 35 38
MEDIO 43 47
ALTO 14 15
DESPERSONALIZACION BAJO 53 58
MEDIO 23 25
ALTO 16 17
REALIZACION PERSONAL BAJO 73 79
MEDIO 19 21
ALTO 0 0
TOTAL 92 100

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras (r =-0.332)
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TABLA 2

CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE SALUD, HOSPITALDISTRITAL
WALTER CRUZ VILCA ALTO MOCHE, 2024

CLIMA LABORAL N° %
Muy Favorable 3 3

Favorable 21 23

Medianamente Favorable 51 55

Desfavorable 17 18

Muy Desfavorable 0 0

DIMENSIONES

INVOLUCRAMIENTO Muy Favorable 4 4
LABORAL Favorable 52 57
Medianamente Favorable 36 39

Desfavorable
Muy Desfavorable

SUPERVISION Muy Favorable 39 42
Favorable 50 54
Medianamente Favorable
Desfavorable
Muy Desfavorable

COMUNICACION  Muy Favorable

Favorable 51 55
Medianamente Favorable 37 40
Desfavorable

Muy Desfavorable

CONDICIONES
LABORALES Muy Favorable 4 4
Favorable 51 55
Medianamente Favorable 37 40

Desfavorable
Muy Desfavorable
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REALIZACION Muy Favorable 4 4
PERSONAL Favorable 50 54
Medianamente Favorable 38 41

Desfavorable 0

Muy Desfavorable 0

TOTAL 92 100

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras (r =-0.332)

32



TABLA 3

SINDROME DE BURNOUT Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL
DE SALUD, HOSPITAL DISTRITAL WALTER CRUZ VILCA ALTO MOCHE,

2024

SINDROME DE BURNOUT

CLIMA BAJO MEDIO  ALTO TOTAL
ORGANIZACIONAL N 9% N % N % N %
MUY FAVORABLE 3 6 o 0 0 3 3
FAVORABLE 19 3 2 5 0 0 21 23
MEDIANAMENTE
CAVORABLE 28 53 23 59 0 0 51 55
DESFAVORABLE 3 6 14 15 0 0 17 19
MUY
DESFAVORABLE © 0 0 0 00 0 0
TOTAL 53 58 39 42 0 0 92 100

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras (r =-0.332)
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4.2. Docimasia de hipotesis

Para ello, se utilizd la prueba estadistica Coeficiente de correlacion de
Pearson, el cual permiti6 medir relaciones lineales entre dos variables
continuas, en la que un valor cercano a 1 nos indica una correlacion positiva,
un valor cercano a menos 1 nos indica que existe una correlacién negativa,
es decir, que ambas variables estan asociadas en sentido inverso. Por el

contrario, un valor cercano a 0 indica que existe una correlacion débil o nula.

Luego se aplico la férmula para obtener el valor de t, el cual posteriormente
se contrastod para obtener el valor de p y mediante la utilizacion de la tabla t
de Student se obtuvo el nivel de significancia, siendo que:

Si en la prueba de hipétesis para la correlacion, p<5% (nivel de confianza
95%), nos indica que la correlacidon entre las dos variables numéricas es

significativa.

FORMULA PARA CALCULO DE COEFICIENTE DE CORRELACION DE
PEARSON

- AN (XY)-N XYY
VIR X~ (C X2 n Y Y2~ (X Y)?

Datos proporcionados:
e X =50

» T¥V=20

o Y X% =141210

o Y Y% =148880

o XY = 14886

e n =092

Coeficiente de correlacion r:

_ 1370612 .
T = iiorers.ad ~ —0-332
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Calculando p en tablat de Student

Para calcular el nivel de p:

Calcula el estadistico t:

~0.332V/92 -2 _

V1= (—0.332)2

TABLAS DE LAS DISTRIBUCIONES r DE STUDENT @ pif=1{,.) =« para cada n ¥ cada o
m o A0 J0E LU S Rk A0 15 200 H A &0 .78 &0 K k] A5 7R 00 B0S e
L | BISEL 83657 -RLE2 12706 6314 3078 1803 -L3T6 -LOW0 - 323 33 LU0 LA LS8 3TE 614 LLT0E JLBEE e365T F1801
2 SR A0 9025 -0.0R5F -4.000 2920 1586 -1.334 -1.06) -&04 -3 K 16 LD 1386 1386 2830 4040 6.8RF 9025 E2.324
4 1213 ZhEdl -dbED -3.082 <2353 -L6EE 12500 -8TR - TER 2T AT OUTES BTE LG0 1838 .35 3081 LMD B4l 10213
4 ~T.178 LG -)T4T O -LTTE -DO3T -1.E33 L1000 -8d] - T4L 371 2TL.T4L ML LEe 1533 2013 LTTE DLT4T 46 TATD
I -G.RBE  -n¥E -3.3R5 -D5TI O -EOME -14TR -1.068 -830 TV - BET 26T TIT 820 U166 1476 Z.nIE ZST1 3.3RR  4.0EE 5RO
i Su208 CLTOT L 14Y SRddT LB G1AE0 13 S B0E WTIR 26 S N1 B0 LB 1440 LME 2447 L043 LTO0T L2086
7 -4.TEE -1400 -2.908 206G -1.89G 14156 -1.11% -5BE -TI1 CPETOTID A LIS 115 1LRBS 2045 2808 3400 4.TE6
i =501 3555 -2.606 -1.004 -1A80 -1.38T7 -1.108 -ERR -TOG JPET 06 BRA LLI0E 1JAT LLBG0 206 2.8D6 LERE  4.501
i <4287 JZR0 LDEED LR S1LERD -13E3 L1000 - 8E1 - TH - JPEL O TOY HED LUIOO 1383 1OEEE 26T L8310 DERD 4007
1i .44 3168 GLTRE -2.33 <1812 13T -1.083 -BTR -THI SR OTOD GETH LOGED 1LATE LRI L8 LTH OLIGE 4044
] A0S <3006 -1T1E 2300 1796 -1363 (1088 876 647 CHER 69T BTE LA 163 LLTRE 2201 LTIE 106 4025
12 -3.950 -3.085 20681 -2OTH -1.7A2 -1.366 -1.043 -.8TF 695G IR 695 T3 1E3 1366 1.TRE ZOT9 LER1 OGS O30
13 -3.852 300 -850 -20ED -1LTTL O-1.EED -LOTR -STD T4 IR A ATO 1LOT9 1350 1.TT1 A0 LESD 01T EAG52
L4 S TET 2077 WDuEM4 SR04 SLTEL .134R 1076 o8GR .652 Q58682 BGR 100TE LS LTl 2045 LM ROTT RTET
Li SATER SLMT O SLEE LI SLTEE S1E4D <1074 - B6E <691 691 B66 1074 LML LLTEE Il LEE 1u4T LT
L ~8EE -2.821 -85 -LAWF -LT4A L3S 1071 - ERR -.000 A0 BRS LOTL LT LTE6 3030 3553 021 SA86
17 <3846 -IHBE -LEET SLIND -LT4D -1.EEY -1.06% -.S63  -.G630 - JEETOGED BGD 1OGY 13D LLTE0 ZNID REET ZEDE LG40
14 -38010 -IHTR -2.B5% 2001 -1LTM -1.E230 10467 -.8G6F -.GHH JEET O OGEH G2 1LOGT 1330 1.TE 201 LE5T LETRE  LAINn
L8 =iATH <2861 -2.50% S2080 1720 .1328 066 -B61 -GHB AT OB BGL LG LGRS LR 2083 XM LeE1 EATR
20 SlB52 SDBMG SDSIE G2DEE 1T L3ESR <1064 < 860 o GHT JEET O GET O BGD 1G4 1325 1LTER MG 2LEIE LELE ROGZ
21 -3.537 -1.R3] -2.518% 2040 -1.T21 -1.52%3 -1.0A3 -85 -.680 CEET B84 RGO 13 1,323 1.7 R.oag DL5IR 2.RED RGIT
1 sd Ml S1HIY SRGE GBO0Td SLTIET 1321 -LOG1 - BR8 .GHEG JEEG GEG BDE LOGL 1321 LTIT 2074 2EE IR L0
2 ~dARE -LHOT LB LD -1TI4 L2319 -LDGh -.BRE - GHD L2500 G680 HOH 106D LS 1TI4 LG9 L5000 1BOT  L4Hh
| =1 AT -2.THT -2 -1084 -LVIL -L3DE 1050 85T 085 88 885 BST LGS LA18 LTI1 k044 B8 LTHT R8T
5 SAASN GLTET W2485 200 1TE GL30E LOSE . 836 .0B4 OG0 68 BAE LOGE 1316 LT0S 2060 2483 LTET  RAS0
0 AR -ITTD -ZATE O -10GA -1LTod -1.E15 -L.DGH -.8BE - AR4 JEEE A4 BRA 1.0GA 1315 1706 Z.OGE Z4TR 2.TTR 436
@ sl A2l SLFTD S2TE GR0S2 SLTH L3N SLOST . EBE .GB4 Jag JBE4 BAS L05T LO14 L0 el 2473 LTT1 O Eal
KL s = SITEY SZAGT ZME <LTOL 1313 LOGG s 85BF  «GHD S0 GE1 HLD LUGG 11D 1701 ZOME 46T LTER I.40H4
20 -3, 388 2756 -2.83 -RMS -LA99 1300 -L.OGS  -854 -083 JH6 883 BG4 LDGE 1310 1ERD MG 2482 LTEE 5306
dJi s BER GLETE SRST GEMI SLEST L3I0 -LOGD -8R -BHD - JG GEY HLd LGS LALD 1EST ZMI 45T LTMI LJEDL
an =LHE -2 -2ATE 2020 168 .10 -LD50 -850 -881 JEE O BEL BRL LOSD 1303 LERY 2021 243 2T 30T
[H1 =L -2AE0 -2 2000 -LATL -12BE -LOMG -EIE 670 54 6T RIS 104G 1296 LAETL 000 33 2680 3352
120 -3 080 1817 -LERE -1.9E0 -1GGH -1LERE LMl oSS 67T A GTT O B4E LMD 1280 18R LOED LI5S 2GIT E160
= -1.00 -I5T7R -R3ME 10 -1ad6 -1.E2RE 1038 -sE -ATd G374 B4R OLDOE 1,282 1.84F  1.0A0 2LE3E 2ETE L.04n
p =0.001
Conclusion: existe una correlacion negativa moderada y altamente

significativa entre el sindrome de burnouty el clima organizacional, por tanto,

el clima organizacional decrece si el sindrome de burnout incrementa,

aceptandose la hipétesis de investigacion:

Hi: Existe relacion altamente significativa entre sindrome de Burnout y el

clima organizacional en el personal de Salud. Hospital Distrital Walter Cruz
Vilca Alto Moche 2024 (p =0.001).
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DISCUSION

En la tabla N°1 se observa que el 58% de los trabajadores de salud del
Hospital Distrital Walter Cruz Vilca presenta nivel bajo de Burnout y 42%
medio. En cuanto a las dimensiones del sindrome de Burnout, encontramos
que el 47% presentd agotamiento medio, 38% bajo y 15% alto; 17%
despersonalizacion alto, 25% medio y 58% bajo; 79% realizacion personal
bajo, 21% medio y 0% alto.

Los resultados se asemejan a los reportados por Ojeda, M. en el afio 2020,
quien encontré que el burnout en su mayoria fue bajo (realizacién personal
53.76% bajo, desgaste emocional 45.3% bajo, cinismo 36.8% bajo) y
Crespin y Reyna en el 2022, quienes encontraron 82.7% de Burnout medio.
Por el contrario, difieren de los hallazgos encontrados por Torres, F. y col.
en el 2020, quienes en su estudio determinaron que la prevalencia de
agotamiento fue elevada (despersonalizacién 95%, agotamiento emocional
47% vy realizacion personal 11%).

Barros en el 2022, encontré que el sindrome de burnout fue en su mayoria
medio (98.57%); asi mismo, Gomez y Valle, en el afio 2021 reportaron que
el burnout fue moderado en 66%; Vasquez, en el 2021, tuvo como hallazgo
que el burnout fue mediano en 74%, y los investigadores Pezo, Mera y
Valdivia en el 2020, determinaron que el burnout estuvo presente en 41.4%
de trabajadores de salud. De igual manera, con Matta y Rojas en el 2020,
quienes identificaron, un 80.8% de trabajadores con sindrome de burnout
medio; y Gonzéles en el 2019 sefialo un nivel moderado de burnout en 70.7%
de los investigados (21,22,23,24,26,27,30,32).

El sindrome de burnout es una enfermedad ocupacional asociada al
desgaste emocional y fisico de aquellas personas que brindan atencion
directa y se encuentran en contacto directo y constante, con una o un grupo
de personas. En el caso del personal sanitario, produce dafios a nivel
animico y fisiolégico, pudiendo conllevar al ausentismo laboral y disminucién
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de la capacidad de rendimiento en el trabajo; por ello, es importante la
prevencion de la aparicion de sindrome de burnout en el personal de salud
haciendo énfasis en el entorno en el cual se desenvuelven. Cabe sefalar
que, para Roy, la interaccion del trabajador con su entorno influye en la
manera en la que se desempefia, siendo necesaria su valoracion holistica
en el escenario laboral para poder determinar que existe influencia en la
salud de los trabajadores (12,43,46,49).

Los resultados obtenidos indican que, aungque no se encontraron niveles
altos de sindrome de burnout, el 42.4% de los trabajadores manifestdé que
tenia sindrome de burnout en un nivel moderado, lo que constituye un riesgo
a mediano plazo, mas aun, si los problemas que pueden estar conllevando
al personal de salud a padecerlo, no son identificados para una intervencién
oportuna y pertinente. Estos resultados pueden deberse a que, en su
mayoria, el personal de salud lleva trabajando mas de 4 afios en la
Institucién, lo cual podria ser un factor indicativo de la exposicion continua a

factores estresantes asociados a la atencion (46,47).

En la tabla N°2 se observa que el clima organizacional en el personal de
salud del Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche es en su mayoria
medianamente favorable (55%), favorable (23%), desfavorable (19%) y muy
favorable (3%). Segun dimensiones tenemos que: el 57% indicé que existe
involucramiento laboral favorable, 54% Supervision favorable, 55%
comunicacién favorable, 55% condiciones laborales favorables y 54%

realizacion personal favorable.

Los resultados obtenidos son similares a los encontrados por Barros, en el
2022, quien evidencid que 50% del personal de salud presenté clima
organizacional medio; asi mismo, Ojeda en el 2020, reporté que el clima
laboral fue 54.74% medio; Matta y Rojas, obtuvieron como hallazgos un
44.2% medio; Vasquez, en el 2021, hallo que el clima organizacional fue
85% promedio (22,24,26,28).
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Por el contrario, los hallazgos que se determinaron en el presente estudio,
difieren de los obtenidos por Gémez en el 2021, quien encontré que 57%
presento clima laboral saludable. Asi mismo, los resultados reportados por
Pezo, Mera y Valdivia en el 2019, quienes sefialaron que en su mayoria el
clima laboral fue desfavorable en 44.1% (22,23,24,26,27,28).

Un buen clima organizacional influye significativamente en los trabajadores,
los cuales poseen mayor motivacion, eficacia y eficiencia en el desempefio
de sus funciones, debido a la satisfaccion que les produce el trabajo, por
ende, la productividad que alcanza la empresa es mucho mayor. Sin
embargo, si el clima laboral no es 6ptimo, podria generar en los trabajadores
agotamiento. Para Roy, la salud es un reflejo de adaptacion, por lo que el

entorno podria afectar la conducta del personal de salud (48,49).

Los resultados obtenidos pueden deberse a que segun sus dimensiones, se
evidencio que el 54% percibe la realizacion personal como favorable, y 41%
medianamente favorable; 57% aprecia que el involucramiento laboral fue
favorable y 39% medianamente favorable; el 54% de los participantes
reconoce a la supervision como favorable y 3.3% medianamente favorable,
55% reconoce en el estudio a la realizacion personal como favorable y 40%
medianamente favorable. Asi mismo, el 55% percibe las condiciones
laborales como favorables, y 40% medianamente favorables. Debido a ello,
la percepcion de los trabajadores acerca del clima laboral es en su mayoria

medianamente favorable (55%).

En la Tabla N°3 se observa que en el 59% del personal de salud existe nivel
medio de burnout y clima laboral medianamente favorable, 53% bajo y clima
laboral medianamente favorable, 15% medio y desfavorable, 36% bajo y

favorable, 6% bajo y muy favorable, 5% medio y favorable.

Los resultados se asemejan a los obtenidos por Barros en el 2022, quien

encontré que existe una correlacion inversa entre el sindrome de burnout y

el clima organizacional (r =-0.291). Ademas, Espinel y Sarmiento en el 2023,
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encontraron que existe una relacion significativa entre ambas variables de
estudio. Asi mismo, Vasquez en el 2021, report6 que existe una no
correlacion lineal entre el sindrome de burnout y el clima organizacional,
también Gémez y Valle en el 2021, concluyeron que existe relacion directa y
fuerte entre ambas variables, finalmente Herrera en 2021, encontré que

existe relacién entre clima laboral y Burnout (22,23,24,25).

Los hallazgos determinados en la presente investigacion difieren de los
obtenidos por Ojeda en el 2020, quien en su estudio logrd determinar que no
existia relacion entre agotamiento y el clima laboral. Asi mismo, Lazo en el
2019, reportd que no existia relacion entre ambas variables. La salud laboral
es una prioridad que requiere de una identificacion precisa y completa para
gue en los escenarios de trabajo se desarrollen intervenciones que fomenten
la salud y bienestar de las personas que desempefian sus actividades y
funciones (26,34).

Se observa una relacion inversa, demostrando que es altamente significativa
e inversa entre el sindrome de Burnout y el clima organizacional en el
personal de salud del Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche, 2024
(r =-0.332), es decir, que, a menor sindrome de Burnout, mejor clima laboral
en la poblacién estudiada. Por lo tanto, se rechazé la hip6tesis nula y se

aceptd la hipétesis alternativa (p ~0.001).
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CONCLUSIONES

1. Existe relacion negativa moderada y altamente significativa entre el
sindrome de burnout y el clima organizacional en los trabajadores del
Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche, 2024 (r =-0.332) (p =0.001).

2. El sindrome de burnout en los trabajadores del Hospital Distrital Walter Cruz
Vilca Alto Moche fue 58% bajo y 42% medio. No se encontré sindrome de
burnout alto. Determinando que en las dimensiones: agotamiento, el 38%
presentd nivel de burnout bajo, 47% medio y 15% alto; despersonalizacion,
el 58% presentd nivel bajo, 25% medio y 17% alto; y realizacién personal, el

79% nivel bajo y 21% medio.

3. El clima organizacional en el Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche
fue 3% muy favorable, 23% favorable, 55% medianamente favorable, 19%
desfavorable. Determinando que en las dimensiones: involucramiento
laboral, el 57% favorable, 39% medianamente favorable y 4% muy favorable;
supervision, 42% muy favorable, 54% favorable, 3% medianamente
favorable; comunicacién, 55% favorable, 40% medianamente favorable y 4%
muy favorable; condiciones laborales, 55% favorable, 40% medianamente
favorable, 4% muy favorable; realizacion personal, 54% favorable, 41%

medianamente favorable, 4% muy favorable.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere implementacion de estrategias de deteccion, intervencion en el
cual todo el personal de salud cuente con participacion activa, con un
enfoque en actividades y sesiones de habilidades sociales, empatia y trato
amable que disminuyan la incidencia y prevalencia del sindrome de burnout

en el personal de salud del Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche.

Sugerir al comité de seguridad y salud en el trabajo y salud ocupacional la
planificacion y ejecuciéon de un programa de pausas activas, talleres
deportivos que fortalezcan tanto el estado de salud fisico y emocional de los
trabajadores de salud, como las relaciones interpersonales, accesible para
todos los trabajadores del Hospital Distrital Walter Cruz Vilca Alto Moche,
independientemente del tipo de contrato o profesion.

Continuar con el desarrollo de otras investigaciones que profundicen la

repercusion de las variables de estudio segun sus dimensiones.
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VII.

ANEXOS

ANEXO 1
CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion es conducida por las Bach. en enfermeria
Odeli Diana Vaella Alarcon y Brenda Nicol Barreto Blas, egresadas de
la Universidad Privada Antenor Orrego, para
identificar la relacion existente entre el clima organizacional y el
sindrome de burnout en su centro de trabajo. Asi mismo, de determinar
su percepcion acerca del Clima organizacional en el cual se
desempeiiay los factores que ayuden a mejorar su desempefio laboral,
y la presencia de Sindrome de burnout en los trabajadores del Hospital

Distrital Walter Cruz Vilca.

Si Ud. accede a participar en esta investigacion, se le pedira completar

02 cuestionarios con una duracién de aproximadamente de 30 minutos.
La participacion en el estudio es estrictamente voluntaria y confidencial,
por lo cual sera de caracter anénimo, protegiendo la identidad de sus
participantes.
Agradecemos anticipadamente su voluntad de participar en el estudio.
Atentamente,
Las investigadoras.

Firma

Nombres y apellidos:

Profesion:

49



ANEXO 2
CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL
Elaborado por: Palma, S (2004)
Adaptado por: Barreda (2017)

DATOS GENERALES:
Edad: De 18 a 39 afios El De 40 a 59 aﬁos.D De 60 a mésEl
Sexo: Mujer El Hombre El
Profesion: .......ccooiiiiiiiiiiii s
Area de trabajo: .........ccceeeeeiiiniiieeieeeiee e
Tiempo de servicio: 6 — 11 meses El 1 a 3 afios D 4 afos a mas El
INSTRUCCIONES
Conteste a las frases con un aspa (X) indicando con qué frecuencia ha

experimentado ese sentimiento.

1 | Ninguna o nada 4 | Mucho

2 | Poco o nada 5 | Todo o siempre

3 | Regular o algo

N PREGUNTAS 1 2 3 4 5

1 En mi institucion existen oportunidades de prosperar

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

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

4 En la institucion se tiene acceso libre a la informacién que se requiera para
desempefiar las actividades

5 Existe cooperacion con mis compafieros 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 institucion, se mejoran de forma continua los métodos de trabajo

9 En mi institucion, fluye con facilidad la informacion

10 En mi centro laboral, los objetivos son un reto diario

11 Existe participacion para determinar los objetivos y las acciones para

conseguirlo

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

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

14 Existe una relacién armoniosa en el grupo de trabajo

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

16 Se valoran los desempefios en mi institucion

17 Se encuentran comprometidos los trabajadores con la institucion
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PREGUNTAS

18 Se brindan capacitaciones oportunas para realizar trabajos de calidad

19 Existen suficientes canales de comunicacion en mi institucion

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

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

22 Cada dia se realizan mejor las actividades en su servicio

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

24 Existe interrelacion con profesionales de mayor jerarquia

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

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

27 Me desarrollo personalmente cuando cumplo con mis tareas diarias

28 Existen sistemas para un buen control y seguimiento desarrolladas en m
centro laboral

29 En mi institucién, los obstaculos que se presentan se superan y afrontan

30 Los recursos son administrados adecuadamente

31 Los de mayor jerarquia promueven capacitaciones que usted necesita

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

33 En mi institucion laboral existe reglas y procedimientos que funcionan en base
a guias de trabajo

34 En mi area de trabajo se genera y fomenta la comunicacién interna

35 La retribucion percibida resulta ser atrayente en relacién con las otras
instituciones laborales

36 La institucién incentiva al desarrollo personal de sus trabajadores

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

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

39 La supervisora presta atencion a los planteamientos que se le propone

40 En mi institucion, la mision y la vision de trabajo se encuentran relacionados
entre si

41 En mi institucion son promovidas las ideas creativas e innovadoras

42 En mi institucion se encuentran claramente definidos la mision y la vision

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

44 En las diversas areas y servicios existe colaboracion entre si

45 La tecnologia que dispone la institucion facilita el trabajo

46 Los logros obtenidos en mi institucién son reconocidos

47 La institucién en la que me desempefio brinda una mejor calidad de vida

48 Se brinda un trato justo en mi lugar de trabajo

49 En la institucion se conocen los avances que se realizan

50 La retribucion brindada en el establecimiento guarda relacion con e

desempefio y logro del trabajador

51




ANEXO 3

CUESTIONARIO DE MASLACH BURNOUT INVENTORY
Elaborado por: Jackson y Maslach (1981)

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

ese sentimiento.

Adaptado por: Barreda (2017)

0 | Nunca Una vez a la semana
1 | Pocas veces al afio 0 menos Varias veces a la semana
2 | Unavez al mes o menos Todos los dias
3 | Varias veces al mes
N |PREGUNTAS
1 |Mitrabajo me hace sentir agotada(o) emocionalmente
2 |Me siento agotada(o) al finalizar mi jornada laboral
3 |Por las mafianas cuando despierto y pienso que tengo
gue ir a trabajar, me siento cansado
4 |Facilmente logro comprender el sentir de las personas
5 |Pienso que cada dia trato a mis pacientes como un
ente impersonal
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 desempefio como personal de salud,
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 energia
13 |Me encuentro estancada durante mis jornadas de
trabajo
14 |Creo que tengo muchas horas de carga laboral
15 |Creo que no 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 profesion me ha generado cosas importantes en mi

vida
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20

Me siento agotada con mi desempefio laboral y al
limite de mis posibilidades

21

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

22

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

iGRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 5

u P AO FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO

Trujillo, 17 de mayo del 2024

VISTO; el Oficio N® 0212-2024-PEE-UPAO presentado por la sefiora Directora del Programa de Estudio de
Enfermeria, y;

CONSIDERANDO:

Que, mediante Oficio N® 0212-2024-PEE-UPAO, se solicita la aprobacién e inscripcion del Proyecto de Tesis
titulado SINDROME DE BURNOUT Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE SALUD. HOSPITAL
DISTRITAL WALTER CRUZ VILCA - ALTO MOCHE, 2024, realizado por los bachilleres Barreto Blas Brenda Nicol
y Vaella Alarcén Odeli Diana, asi como el nombramiento de su asesora Ms. Ledn Castillo, Milagritos del
Rocio.

Que, el proyecto de tesis cuenta con la conformidad del Comité Revisor, y con el porcentaje permitido en el
software antiplagio TURNITIN.

Que, habiendo cumplido con los procedimientos académico-administrativos reglamentarios establecidos.
Debe autorizarse la inscripcion del Proyecto de Tesis, el mismo que tiene una vigencia de dos (02) afios
durante el cual la autora tiene derecho exclusivo sobre el tema elegido.

Estando a las consideraciones expuestas y amparados en las facultades conferidas a este Despacho.
SE RESUELVE:

PRIMERO: AUTORIZAR la inscripcién del Proyecto de Tesis titulado SINDROME DE BURNOUT Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE SALUD. HOSPITAL DISTRITAL WALTER CRUZ VILCA -
ALTO MOCHE, 2024, en el Libro de Registro de Proyectos de Tesis del Programa de Estudio de
Enfermeria, con el N° 004-2024, de fecha 17 de mayo del 2024.

SEGUNDO: DECLARAR expeditas a las bachilleres Barreto Blas Brenda Nicol y Vaella Alarcén Odeli Diana,
para el desarrollo del Proyecto de Tesis, dejando claro que la autora tiene derecho exclusivo
sobre el tema elegido, por el periodo de dos (02) afios.

TERCERO: DESIGNAR como asesora del Proyecto de Tesis al Ms. Ledn Castillo, Milagritos del Rocio, quien
esta obligada a presentar a la Direccion del Programa de Estudio de Enfermeria, los informes
mensuales del avance respectivo.

CUARTO:  DISPONER que la Directora del Programa de Estudio de Enfermeria tome las acciones
correspondientes, de conformidad con las normas y reglamentos, a fin de que las Bachilleres y

la asesora, cumplan las acciones que les competen.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dr. Jorge Leyser Reynaldo \M'al Ferndndez
DECANO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

SECRETARIQ ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

Dr. Carlos Au;tg:o Diez Morales

Av. América Sur 3145 - Urb, Monserrate - Trujillo
Telefono: (+51) (044) 604444 - anexo 2341
fac_salud@upao.edu.pe

Trujillo - Pert
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ANEXO 6

CONSTANCIA DE ASESORIA

Yo, Mg. Enf. Milagritos del Rocio Ledn Castillo, docente del Programa de Estudio
de Enfermeria, de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Privada
Antenor Orrego, por medio de la presente doy fe de estar asesorando a la Bach.
Barreto Blas, Brenda Nicol identificada con ID 000150882, y a la Bach. Vaella
Alarcéon, Odeli Diana, identificada con ID 000093028, en su trabajo de
investigacion cientifica titulado: “Sindrome de burnout y clima organizacional
en el personal de salud. Hospital Distrital Walter Cruz Vilca - Alto Moche,

2024”, hasta la sustentacion del mismo.

Truijillo, 09 de julio de 2024.

Mg. Enf. Milagritos del Rocio Ledn Castillo
ASESORA DE TESIS
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ANEXO 7

GRAFICO 1

SINDROME DE BURNOUT EN EL PERSONAL DE SALUD DEL
HOSPITAL DISTRITAL WALTER CRUZ VILCA, 2024
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SINDROME DE BURNOUT
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agotamiento despersonalizacion

Fuente: Tabla 1
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GRAFICO 2

CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE
SALUD DEL HOSPITAL DISTRITAL WALTER CRUZ
VILCA, 2024
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GRAFICO 3

SINDROME DE BURNOUT Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN
EL PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL DISTRITAL WALTER
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GRAFICO 4

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS DEL PERSONAL DE SALUD DEL
HOSPITAL DISTRITAL WALTER CRUZ VILCA, 2024
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ANEXO 8

TABLA PARA EL CALCULO DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE

PEARSON
n X X Y y Xy x2 y2
1 8 -34 172 18 -612| 1156 324
2 51 9 180| 26 234 81 676
3 13 -29 210| 56 -1624| 841| 3136
4 36 -6 162 8 -48 36 64
5 69 27 127| -27 -729 729 729
6 22 -20 179 25 -500| 400 625
7 74 32 121| -33 -1056 | 1024 | 1089
8 8 -34 172 18 -612| 1156 324
9 51 9 180| 26 234 81 676
10 13 -29 210| 56 -1624| 841| 3136
11 36 -6 162 8 -48 36 64
12 69 27 127| -27 -729 729 729
13 22 -20 179 25 -500| 400 625
14 74 32 142 | -12 -384| 1024 144
15 77 35 133| -21 -735| 1225 441
16 36 -6 162 8 -48 36 64
17 74 32 121| -33 -1056| 1024 | 1089
18 74 32 121| -33 -1056 | 1024 | 1089
19 65 23 162 8 184| 529 64
20 40 -2 121| -33 66 4| 1089
21 68 26 121| -33 -858| 676| 1089
22 57 15 156 2 30| 225 4
23 39 -3 157 3 -9 9 9
24 9 -33 113| -41 1353 | 1089 | 1681
25 51 9 129| -25 -225 81 625
26 13 -29 158 4 -116| 841 16
27 36 -6 172 18 -108 36 324
28 69 27 180| 26 702 729 676
29 22 -20| 210| 56 -1120| 400| 3136
30 74 32 162 8 256 | 1024 64
31 58 16 127| -27 -432 256 729
32 77 35 179 25 875| 1225 625
33 36 -6 121| -33 198 36| 1089
34 74 32 142 | -12 -384| 1024 144
35 70 28 133| -21 -588| 784 441
36 77 35 162 8 280 | 1225 64




37 36 -6 121| -33 198 36| 1089
38 63 21 156 2 42 441 4
39 20 -22 157 3 -66| 484 9
40 62 20 113| -41 -820| 400| 1681
41 28 -14 160 6 -84 196 36
42 34 -8 177 23 -184 64 529
43 41 -1 138| -16 16 1 256
44 26 -16 156 2 -32 256 4
45 64 22 172 18 396 | 484 324
46 33 -9 146 -8 72 81 64
47 21 -21 167 13 -273 441 169
48 22 -20 164 10 -200| 400 100
49 22 -20 142 | -12 240| 400 144
50 33 -9 141| -13 117 81 169
51 71 29 135| -19 -551 841 361
52 16 -26 127| -27 702 676 729
53 22 -20 142 | -12 240| 400 144
54 24 -18 141 -13 234 324 169
55 33 -9 135| -19 171 81 361
56 70 28 127| -27 -756 784 729
57 9 -33 111| -43 1419 | 1089 | 1849
58 44 2 199 45 90 4| 2025
59 26 -16 195 41 -656 256 | 1681
60 60 18 129| -25 -450 324 625
61 60 18 122| -32 -576 324 | 1024
62 25 -17 181 27 -459 289 729
63 13 -29 167 13 -377 841 169
64 46 4 137| -17 -68 16 289
65 51 9 144| -10 -90 81 100
66 17 -25 131| -23 575 625 529
67 55 13 161 7 91 169 49
68 46 4 150 -4 -16 16 16
69 36 -6 166 12 -72 36 144
70 36 -6 156 2 -12 36 4
71 73 31 171 17 527 961 289
72 22 -20 142 | -12 240| 400 144
73 45 3 166 12 36 9 144
74 49 7 178 24 168 49 576
75 65 23 161 7 161 529 49
76 24 -18 179 25 -450 324 625
77 31 -11 165 11 -121 121 121
78 50 8 167 13 104 64 169




79 13 -29 161 7 -203 841 49
80 13 -29 181 27 -783 841 729
81 39 -3 162 -24 9 64
82 16 -26 157 -78 676 9
83 35 -7 174 20 -140 49 400
84 36 -6 168 14 -84 36 196
85 44 2 164 10 20 4 100
86 36 -6 166 12 -72 36 144
87 70 28 127 | -27 -756 784 729
88 21 -21 167 13 -273 441 169
89 76 34 137| -17 -578| 1156 289
90 37 -5 166 12 -60 25 144
91 71 29 134| -20 -580 841 400
92 41 -1 166 12 -12 1 144

3914 50| 14190 22| -14886|41210 | 48880
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