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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
Sindrome de burnout y Clima organizacional en el personal de enfermeria
del Hospital Regional de Apurimac en tiempos de COVID-19, 2021 con una
metodologia de investigacion de tipo cuantitativo aplicativo de nivel
correlacional y disefio no experimental, con una poblacion de 100
trabajadores que fue el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Apurimac, se procedié a la recoleccion de datos a través de la encuesta
con la técnica de la psicometria con una muestra de 100 enfermeras
muestra no probabilistica intencionada y por conveniencia, se utilizaron dos
instrumentos psicométricos, Inventario Burnout de Maslach (MBI) de 22
items y Escala de clima y desarrollo organizacional (EDCO) de 40
preguntas, se evaluo la correlacion de las variables mediante el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman, donde se obtuvo como resultado que
existe una correlacion negativa débil entre Sindrome de Burnout y Clima
organizacional, de la misma manera se determiné la relacion de las tres
dimensiones, de las cuales cansancio emocional tiene relacion negativa
débil, despersonalizacion tiene correlacion negativa media y realizacion
personal no guarda relacion llegando a la conclusion a medida que
incrementa el Clima organizacional estas tienen menor incidencia, la
tercera dimension de realizacion personal no tiene correlacién con el Clima
organizacional el cual nos indica que la mejora del clima organizacional no

asegurara que esta disminuya.

Palabras claves: Sindrome de burnout, Clima organizacional, cansancio

emocional, despersonalizacion y realizacion personal



Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between
Burnout Syndrome and organizational climate in the nursing staff of the
Regional Hospital of Apurimac in times of COVID-19, 2021 with a research
methodology of a quantitative type applicative of correlational level and non-
design. experimental, with a population of 100 workers who were the
nursing staff of the Regional Hospital of Apurimac, Data was collected
through the survey with the technique of psychometry with a sample of 100
nurses with an intentional non-probabilistic sample and for convenience,
two psychometric instruments were used, the Maslach Burnout Inventory
(MBI) of 22 items and Organizational Development and Climate Scale
(EDCO) of 40 questions, the correlation of the variables was evaluated
using Spearman's Rho correlation coefficient, where it was obtained as a
result that there is a weak negative correlation between Burnout Syndrome
and Organizational Climate, in the same way the relationship of the three
dimensions was determined, of which emotional fatigue has a weak
negative relationship, depersonalization has a medium negative correlation
and personal fulfilment is unrelated, reaching the conclusion as the
organizational climate increases, these have a lower incidence, The third
dimension of personal fulfillment has no correlation with the organizational
climate, which indicates that the improvement of the organizational climate

will not ensure that it decreases.

Keywords: Burnout syndrome, organizational climate, emotional fatigue,

depersonalization and personal fulfillment
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I. INTRODUCCION

El sindrome de burnout es denominado por multiples autores como una
enfermedad laboral que ha ido incrementando su incidencia hasta la
actualidad, declarada como tal por la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el Clima
organizacional se entiende como el entorno laboral donde se ejecutan y se
constituyen las actividades, esto afecta a todos los sectores de la poblacion
en especial el sector salud abarrotado de cifras abrumadoras por el estado
de emergencia, siendo asi la investigaciébn busca presentar la relacién

existente entre ambos conceptos en el hospital regional de Apurimac.

La investigacion tiene por objetivo determinar el nivel de relacion que existe
entre el Sindrome de burnout y el Clima organizacional, de la misma forma
busca determinar la relacibn entre el cansancio emocional,
despersonalizacion y la realizacion personal que son partes componentes
o dimensiones del sindrome de burnout con el Clima organizacional para
su andlisis de manera detallada. La hipétesis surge de la observacion a las
enfermeras, su comportamiento dentro del nosocomio, desenvolvimiento

en el servicio de turno que dan algunos indicios que existen deficiencias.

Esta investigacion consta de siete capitulos, inicia con el planteamiento del
problema donde se presentan una serie de casos de estudios de analisis
internacional, nacional y local que nos muestran una fuente de informacion
valida al analizar la incidencia del sindrome de burnout en la ejecucion
laboral , el clima de la organizacion o el desempefio de la misma; el marco
tedrico nos mostrara una secuencia de autores articulos cientificos,
investigaciones, tesis, libros que contextualizaran las definiciones de la
variables de estudio y todos los conceptos que circulan alrededor de ellas;
la metodologia del estudio nos definira y mostrara como delimitamos y
abordamos el problema de estudio en esta investigacion no experimental
de enfoque cuantitativo, correlacional, para finalmente presentar los
resultados dando a conocer los niveles del sindrome de burnout y Clima

organizacional y la relacion existente entre las dimensiones del mismo, por

14



ultimo se expone los resultados y las discusiones echo que nos permite
comparar, evaluar y analizar los resultados de la investigacion con autores

de corte internacional y nacional.

15



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

2.1. Descripcion del Problema

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) precisa que el estrés en el
ambito laboral se ha incrementado desde los afios 90, y en especial en lo
referente al impacto del estrés relacionado con el trabajo en la salud de los
trabajadores y a su gestién. Al cual reconoce como una combinacién de
factores biologicos, psicologicos (pensamientos, emociones Yy
comportamientos) y sociales (socioecondémicos, socio ambientales, y
culturales), el impacto en la salud, por sintomas y condiciones de estrés,
varia de un individuo a otro, hecho que genera un deterioro de manera
progresiva , asociado a una serie de factores como son el agotamiento,
sindrome de burnout (Motivo de estudio), desgaste, ansiedad y depresion;
generando incluso dafios fisicos como son enfermedades cardiovasculares
y trastornos musculo esqueléticos; la OIT pone atencion donde se
presentan cada vez mas casos y estos vinculados también al abuso de
alcohol, drogas, habito de fumar, dietas poco saludables entre otras (OIT,
2016).

La pandemia mundial ha afectado en diversos escenarios del sector salud
en especial al personal de enfermeria. Lozano Vargas (2020) nos dice que:
El Impacto de la epidemia del Coronavirus (COVID-19) en la salud mental
del personal de salud y en la poblacion general de China, menciona que
pueden experimentar problemas de salud mental tales como estrés,

ansiedad, sintomas depresivos, insomnio, negacion, ira 'y temor.

Es este estudio se observa que los que presentan mayor riesgo son las
enfermeras que médicos, mostrando en todo el estudio estrés entre
moderado a severo ya que ellas son las que ocupan diversos
departamentos dentro de las areas de servicio, al cual ellas confrontan el
problema llamandole asi, en primera linea viéndose enfrentados
directamente con el problema entre el pacientes y las magnitud agravante

situaciones segun se presenta tales como; en salas de emergencia, uci,
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trauma shock, a esto sumandole con rotaciones de turnos dobles a falta de
personal.

En nuestro pais segun resolucion ministerial emitida por el ente rector,
Ministerio de Salud (MINSA) aprueban guia técnica para el cuidado de la
salud metal por tanto mencionan que el trabajador del area de salud esta
en riesgo de sufrir enfermedad de salud metal a causa de sistema laboral
gue hoy se vive (MINSA, 2020).

Habiendo realizados una revisiobn de antecedentes a nivel local, en la
ciudad de Abancay region de Apurimac se aplicé a mediados del afio 2020
un estudio preliminar para detectar entre todos los trabajadores de salud
sanitario los niveles de ansiedad, con la finalidad de conocer en los
trabajadores con sospecha de diagnéstico COVID-19 con el claro objetivo
de determinar los niveles de ansiedad del personal sanitario con
caracteristicas clinicas y epidemiolégicas describiendo la percepcion de
actividades desarrolladas frente a la pandemia tomando como muestra y
poblacion a todo el personal de dicho nosocomio de 937 personas que
laboran en diferentes turnos usaron como método el Inventario de Ansiedad
de Aron Beck, tomando encuesta como muestra de 315 encuestas con un
nivel de confianza del 95% y error del 5%. Llegando como conclusion
evidenciandose que en el personal de enfermeria hay un indice de 18.5%
de ansiedad condiciones que generan algunas causas para contraer el
sindrome de burnout dentro del desempefio laboral, Es por ello que me
hago las siguientes interrogantes (Hospital Guillermo Diaz de la Vega,
2020, mayo).

Se pudo observar en el proceso de internado del investigador realizado en
el hospital regional de Apurimac, que en el personal de enfermeria se
evidenciaban indicios de estrés durante las jornadas de trabajo, este hecho
se comprobaba por la respuesta frente a la atencion de pacientes, por la
interaccidn entre los compaferos de servicio y por la poca empatia de la
institucidn frente a las evidentes circunstancias estresantes, siendo asi, la

pandemia mundial del Covid 19 acrecento e intensifico los rasgos que se
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presentaban antes de la emergencia sanitaria, puesto que las cargas
laborales se incrementaron, de la misma manera los turnos se volvieron
mas agotadores a falta de personal, el Sindrome de burnout representa un
problema latente en el personal de enfermeria del hospital regional de
Apurimac, ya que la emergencia sanitaria viene provocando grandes
secuelas en el ritmo cotidiano de sus actividades que se expresan con la
presencia de niveles de ansiedad, estrés, fatiga, preocupacion, hecho que
es también motivado por un Clima organizacional no orientado eficazmente
al personal de enfermeria; esto nos lleva a las preguntas de la

investigacion:

2.2. Pregunta de investigacion general

¢ Qué relacion existe entre el Sindrome de burnout y Clima organizacional
en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Apurimac en tiempos
de COVID - 19, 20217

2.3. Preguntas de investigacién especificas

Pregunta especifica 1:
¢, Cual es el nivel de Sindrome de burnout en el personal de enfermeria del

hospital regional de Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021?

Pregunta especifica 2:
¢,Cual es el nivel de Clima organizacional del personal de enfermeria del

hospital regional de Apurimac en tiempos de COVID -19, 20217

Pregunta especifica 3:
¢, Qué relacién existe entre agotamiento emocional y Clima organizacional
en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Apurimac en tiempos
de COVID -19, 20217

Pregunta especifica 4:

18



¢ Qué relacion existe entre la despersonalizacion y Clima organizacional en
el personal de enfermeria del Hospital Regional de Apurimac en tiempos
de COVID -19, 20217

Pregunta especifica 5:
¢ Qué relacion existe entre la realizacion personal y Clima organizacional
en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Apurimac en tiempos
de COVID -19, 20217

2.4. Justificacion e importancia

2.4.1. Justificacion
Este trabajo de investigacion nos permitirdA mediante las
conclusiones determina el tipo de relacidén que existe entre Sindrome
de burnout y Clima organizacional y como afecta en el rendimiento
del profesional en sus funciones de trabajo asi ampliamos el
conocimiento acerca de esta situaciéon del personal sanitario de

primera linea.

2.4.1.1. Justificacién social

Enfocada en mostrar los niveles de estrés del personal de
enfermeria y el Clima organizacional en su trabajo, lo cual permite
identificar el desenvolvimiento dentro de su entorno laboral en base
a un comportamiento y manejo de sus relaciones interpersonales en

atencion de pacientes y con compafieros de trabajo.

2.4.1.2. Justificacion practica

Precisa en la ayuda de identificar problemas desarrollados dentro del
entono laboral, detectando las condiciones en las que estas deben
mejorar en su entorno de trabajo dentro de la institucion, aportando
a los distintos servicios identifiguen un adecuado desenvolvimiento

laboral.

2.4.1.3. Justificacion tedrica
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2.4.2.

2.5.

Nos permitira identificar el problema de estudio, conociendo de las
consecuencias que tienen el porqué de las actitudes que desarrollan
en su entorno laboral que provocan problemas de conducta y
comportamiento, para reconocer y afrontarlo con buenas

estrategias.

2.4.1.4. Justificacion economica
La investigacion tiene una inversion baja, los gastos efectuados para
el desarrollo de la investigacion son menores en comparacion con el

beneficio que se obtiene como resultados.

2.4.1.5. Justificacién de mejora
La justificacién de mejora se evidencia en que la investigacion aporta
con identificar las condiciones laborales que se deben superar para

una buena atencién al publico, pacientes y colegas.

2.4.1.6. Justificacion ambiental

La justificacion ambiental de la investigacion la vemos en el analisis
del Clima organizacional y las condiciones externas de trabajo, que
nos ayudan a generar un mejor entorno y crear conciencia en el

desempefio de funciones.

Importancia

La importancia del presente estudio radica en permitir al hospital
regional de Apurimac identificar circunstancias adversas en el
entorno laboral de las enfermeras de esta manera asegurar y apoyar

un buen desenvolvimiento para brindar una buena atencion.

Objetivo General

20



Determinar la relacion que existe entre el Sindrome de burnout y Clima
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Apurimac en tiempos de COVID-19, 2021

2.6. Objetivos Especificos

Objetivo especifico 1.:
Determinar el nivel de Sindrome de burnout en el personal de enfermeria

del hospital regional de Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

Objetivo especifico 2:
Determinar el nivel de Clima organizacional en el personal de enfermeria

del hospital regional de Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

Objetivo especifico 3:

Determinar la relacién que existe entre el agotamiento emocional y Clima
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacion que existe entre la despersonalizacién y Clima
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

Objetivo especifico 5:

Determinar la relacion que existe entre realizacion personal y Clima
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

2.7. Alcancesy limitaciones

El tema de investigacion tiene un alcance en todos los servicios de
enfermeria del hospital regional de Apurimac, el tema en investigacion sirve
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como informacion primaria al area de Salud ocupacional al cual crearia

estrategias de abordaje en distintos servicios.

El problema de investigacion nos sirve para detectar los niveles de relacion
en Sindrome de burnout y Clima organizacional, lo que permitir4 evaluar y

medir el avance realizado mediante el abordaje por el area competente.

La principal limitacion fue la dificultad de comunicacién por las restricciones
del estado de emergencia sanitaria (no reuniones y distanciamiento social),
la permanente dificultad en recoleccion de datos, los cuales fueron

recolectados por medios informaticos.
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II.
3.1.

MARCO TEORICO

Antecedentes

3.1.1. Antecedentes Internacionales

Castro Tejena (2019), en Ecuador, en su tesis de maestria, de la
Universidad Estatal de Milagro, en la investigacion titulada Sindrome
de burnout y rendimiento laboral en el personal de enfermeria del
area de emergencia del hospital provincial Dr. Verdi Cevallos-
Portoviejo en donde plantea como objetivo determinar el de
Sindrome de burnout y rendimiento laboral del personal de
enfermeria; para alcanzar los objetivos utiliz6 la metodologia de
estudio cuantitativo perspectivo observacional descriptivo y de corte
trasversal y de campo observacional, donde se levant6 la
informacion a 27 enfermeras que laboral en la institucion en mencion
y se aplicé dos test una el test de Maslach Inventory de MBI y el otro
de rendimiento laboral, de acuerdo a los datos obtenidos los
resultados evidencian la tendencia a padecer Sindrome de burnout
asociado a factores demografico, evaluando también las tres
dimensiones del Sindrome de burnout como son cansancio
emocional, despersonalizacion y realizacion personal esto
correlaciono, al desempefio laboral. dando como resultados efectos
negativos en la productividad, donde concluyen que por los
resultados obtenidos se plantean estrategias para evitar el Sindrome

de burnout y sus consecuencias.

Aranda Trejo (2019), en México, en su tesis de maestria, de la
Universidad Veracruzana, en la investigacion titulada Correlacion
entre la satisfaccion laboral y Sindrome de burnout en organizacion
sanitaria del primer nivel de atencién, plantea como objetivo
determinar el incumplimiento de metas y objetivos del primer nivel
de atencion en salud con rendimiento y productividad; para alcanzar
se utilizd6 el tipo de investigacion observacional, prospectivo,
analitico, transversal y comparativo los resultados determinan la

correlacién entre la satisfaccion laboral y Sindrome de burnout en
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3.1.2.

personal de la salud para impactar positivamente la calidad de
servicio. Llegando a las siguientes conclusiones que no existe
Sindrome de burnout en el personal sanitario por tanto refuerzan el
tema de satisfaccion laboral para el mejor manejo de las actividades

dentro del centro de salud sanitario.

Ramirez Baena (2018), en Espafia , en su tesis de doctorado, de la
Universidad de Granada, en la investigacion titulada Prevalencia de
burnout e identificacion de grupos de riesgo en el personal de
enfermeria del servicio Andaluz de salud plantea como primer
objetivo identificar la prevalencia del Sindrome de burnout y el otros
perfiles sociodemograficos, laborales y de personalidad asociados al
Sindrome de burnout en personal de enfermeria; el modelo de la
tesis dota de importancia las variables principales en relacién con el
burnout y aquellas que puedan ser moderadoras e influir en el
desarrollo del Sindrome, llegando a la conclusién que los resultados
del estudio demuestras que la ansiedad y la depresién estan
relacionados con el Sindrome de burnout e influyen negativamente

en el desarrollo del mismo.

Antecedentes Nacionales

Castillo Blanco (2020), Pera, Lima Metropolitana, en su tesis de
maestria, de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, en su
investigacion titulada burnout y estresores psicoldgicos en
enfermeras de hospitales publicos de lima metropolitana, donde se
plantea los siguientes objetivos de estudio determinar si los
estresores laborales tienen una influencia positiva en el burnout en
enfermeras de hospitales publicos de lima metropolitana; para
alcanzar se utilizo el tipo de investigacion ex post facto investigacion
empirica con estrategia asociativa y de tipo explicativo donde se
levantaron las informacién 204 enfermeras grupo etario de entre 24
y los 58 afios entre licenciados 64%, técnicas 36%. y 37% auxiliares
en su totalidad aplicandose dos cuestionarios uno INVENTARIO DE
BURNOUT DE MASLACH (MBI-GS) de 16 items que agrupaban 3

escalas y el otro de estresores laborales en enfermeria (NSS) 34
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items que identifican la causa de estrés en las actividades laborales,
llegandose a las conclusiones que los estresores laborales tienen
una influencia positiva y moderada en el Sindrome de burnout en el

personal de enfermeria del hospital publico de lima metropolitana.

Abarca Pérez (2018), Peru, Lima, en su tesis de maestria, de la
Universidad Cesar Vallejo, en la investigacion titulada Sindrome de
burnout y desempefio laboral en el personal de enfermeria del
servicio de neonatologia del hospital de ventanilla, Lima — 2017,
plantea el objetivo de determinar la relacion que existe entre el nivel
de Sindrome de burnout y desempefio laboral en el personal de
enfermeria del servicio de neonatologia del hospital de ventanilla
2017; para alcanzar se utilizé el tipo de investigacién correlacional
de disefio de tipo basica de enfoque cuantitativo y corte transversal.
donde se levant6 la informacion a 60 enfermeros del servicio de
neonatologia del hospital de ventanilla elegidos de manera censal
donde se le aplico dos cuestionarios de escala ordinal para cada una
de las variables hallandose la siguiente conclusién existe relacién
inversa entre el nivel de Sindrome de burnout y desempefio laboral

en el personal de enfermeria.

Huayhija Cahuana (2018), Peru, regidon Arequipa, en su tesis de
maestria, de la Universidad Cesar Vallejo en la investigacion titulada
Sindrome de burnout y Clima organizacional en el desempefio
laboral de los servidores asistenciales de una institucion de salud
Arequipa. 2018 en donde plantea el siguiente objetivo conocer la
influencia que existe entre el Sindrome de burnout y el Clima
organizacional, sobre el desempefio laboral de los servidores
asistenciales, siendo la hipétesis: el nivel de burnout y la percepcién
del Clima organizacional estan relacionados con el desempefio
laboral; para alcanzar se utilizo el tipo de investigacion correlacional
de disefio cuantitativo y corte transversal donde se levantd la
informacion a: 135 servidores asistenciales del instituto regional de

enfermedades neoplasicas del sur. profesionales donde se le aplico
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dos cuestionarios de preguntas llegandose al siguiente resultado; se
registran altos niveles de burnout en el 41% de servidores
asistenciales; la percepcion del clima laboral favorable se presenta
en el 96%; y solo el 86% de los servidores asistenciales tienen un
aceptable desempefio laboral donde se concluye que existe
influencia significativa del Sindrome de burnout y Clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores

asistenciales.

3.1.3. Antecedentes Locales o Regionales

Araujo Pefia (2018), Peru, region Apurimac, en su tesis de maestria,
de la Universidad Cesar Vallejo, en la investigacion titulada
Motivacion y desemperio laboral en el personal de enfermeria del
Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega Abancay, 2018, plantea
el objetivo de determinar la relacién que existe entre la motivacion y
el desempefio laboral en el personal de enfermeria del Hospital
Regional Guillermo Diaz de la Vega Abancay, mayo a julio 2018; en
el cual para alcanzar se utiliza el tipo de investigacidn cuantitativo de
disefio descriptivo correlacional donde se levanto la informacion a
103 enfermeras profesionales donde se le aplico dos cuestionarios
una de 15 vy otra de 20 preguntas llegandose a las siguiente
conclusion Se concluye que la variable de motivacién laboral
muestra una correlacion significativamente moderada con la variable
de desempefio laboral lo que significa que a medida que incrementa

la motivacion laboral incrementa el buen manejo de actividades.

Casafranca Zambrano (2018), Peru, region Apurimac, en su tesis de
maestria, de la Universidad Cesar Vallejo, en la investigacion titulada
Motivacién y Satisfaccién laboral en Enfermeras del Departamento
de Cuidados Criticos del Hospital Regional Guillermo Diaz de la
Vega- Abancay 2018, plantea el objetivo de determinar la relacion
gue existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral en el personal
de enfermeria en el departamento de Cuidados Criticos del Hospital

Regional Guillermo Diaz de la Vega Abancay 2018; para alcanzar se
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3.2.

utilizo el tipo de investigacion - descriptivo de disefio - correlacional
de corte transversal donde se levantd la informacion a 50
profesionales donde se aplic6 dos cuestionarios llegandose a la
conclusién; las enfermeras se encuentra en un nivel de motivacion
medio en lo que respecta a su satisfaccién se evidencia que la
correlacion de Motivacion y Satisfaccion media que existe relacion
directa y significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral del

profesional de enfermeria.

Barrientos Guillen (2018), Perq, region Apurimac, en su tesis de
maestria, de la Universidad Cesar Vallejo, presenta la investigacion
titulada Motivacidon y Desempefio Laboral en el Personal de
Enfermeria del Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega
Abancay, 2018, en donde plantea el objetivo de determinar el nivel
de correlacion entre la Motivacion y Desempefio Laboral en el
Personal de Enfermeria del Hospital Regional Guillermo Diaz de la
Vega Abancay, 2018; donde se utiliz6 el tipo de investigacion
aplicada no experimental de corte trasversal y se levantd la
informacion a 130 enfermeras donde se le aplico dos cuestionarios
el primero fue la escala de motivacion laboral (Steers R. y Braunstein
D) vy el segundo se utilizé la ficha de evaluacion del desempefio
laboral para profesionales (RRHH de MINSA) Llegando alas
seguiste conclusiones; vale decir que a mayor motivacion laboral en
el trabajador mejor serd el desempefio laboral. En cuanto a las
dimensiones de motivacion y desempefio laboral existe una
correlacion alta para la necesidad de logro, una correlacion
moderada para la necesidad de afiliacion y una correlacion baja para

la necesidad de poder.

Bases Teodricas

3.2.1. Variable 1: Sindrome de burnout

3.2.1.1. Definicién del Sindrome de burnout
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El Sindrome de burnout es denominado como una enfermedad
laboral de acuerdo al concepto de mudltiples autores, también es
conocido como desgaste profesional se le reconoce por su
caracteristica de las que segun estudios son: agotamiento
emocional, agotamiento mental y agotamiento fisico presentado a
consecuencia de exigencia laboral causando situaciones
estresantes, y desempeiio laboral bajo presion. (Maslach & Jackson,
1981).

El Sindrome de burnout fue declarado el afio 2000 por la
Organizacion Mundial de la salud como una enfermedad de riesgo
laboral que afecta la calidad de vida, la salud mental y pone en riesgo
el buen desempefio de actividades, causando respuestas
significativas en el desempefio de las actividades laborales (Saborio
& Hidalgo, 2015)

3.2.1.2. Investigaciones acerca del Sindrome de burnout

Autores sefialan episodios y respuestas frente al Sindrome de
burnout mencionando que es una respuesta al estrés cronico en el
trabajo a largo plazo y acumulativo con consecuencias negativas a
nivel individual y organizacional que tiene peculiaridades muy
especificas en areas determinadas del trabajo profesional voluntario
o domeéstico cuando éste se realiza directamente con colectivos de
usuarios bien sean enfermos de gran dependencia o alumnos
conflictivos (Martinez, 2010, p. 44).

El Sindrome de burnout entre varios conceptos se especifica como
una condicion clinica que fue observada en Nueva York donde se
observo que los voluntarios del estudio sufrian de manera progresiva
una pérdida de energia la cual los hacia llegar hasta el agotamiento
esto ademés con sintomas de ansiedad y depresion desmotivacion

por su trabajo y maltrato a los usuarios (Iruretagoyena, 2020).
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El Sindrome de burnout también se entiende como un sindrome
psicolégico que implica una serie de respuestas a los estresores que
se tienen en el trabajo que afecta los niveles de desenvolvimiento
del mismo estos conducen a resultados negativos y falta de

motivacion (Aquino, 2017).

El personal del area de enfermeria esta expuesto de manera
continua y permanente a intensas labores cotidianas producto de la
exposicion a diversos riesgos del trabajo realizado basicamente
sujetos a ambiente de trabajo la organizacion del mismo y la
complejidad de la sobrecarga laboral ello crea un estado de
agotamiento y cansancio conocido como Sindrome de burnout
(Vega, 2020).

3.2.1.3. Sindrome de burnout como trastorno de la

despersonalizacion

Segun la Clasificacion Internacional de las Enfermedades (CIE 10)
en su codigo F481 refiere al diagnostico del Sindrome de burnout
como un trastorno de la despersonalizacion al cual relaciona con
problemas del desgaste laboral en su nueva version CIE1l ya
clasifica a este fendmeno bajo el codigo de QD85 aqui se refiere este
fendmeno al sindrome como un estrés crénico en el rubro laboral
caracterizandolo con tres dimensiones hominado como un concepto
de rubro laboral ocupacional no aplicadas en otra area de la vida
refiere ademas que el agotamiento es un sindrome conceptualizado
como resultado del estrés cronico y se diseccionan en tres aspectos:
agotamiento de tipo ocupacional, cinismo actitud frente a los demas
de si mismo vy falta de realizacion motor y motivo. A su vez deja
excluidos a otros diagnosticos y demas trastornos que se relacionan
tales como; estrés, miedo, ansiedad, estados de animo entre otros
gue figuran en la nueva actualizacién de cie 11 nueva version decima

primera habiendo entrado en vigencia partir de 22 y 28 de mayo del
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2019 (Unidad Técnica de Codificacién CIE-10-ES - Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2016).

3.2.1.4. Dimensiones e Indicadores

Segun detalle en autores, entre otros Christina Maslach y Jackson
en 1981, plantaron el modelo de la triada de este fendmeno del
sindrome del quemado donde llamaron agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacién personal y sin duda se encuentran
en todos los &mbitos ya sea laborales, deportivos y socioculturales

(Maicon & Garcés de los Fayos Ruiz, 2010).

Los estudios se categorizan en leve como baja actividad, moderado
alteraciones del suefio, atencion y concentracion, grave cinismo con
disposicion al autosabotaje; muchos conceptos y denominaciones
segun los resultados y estudios que fueron descubriendo muchos
autores a lo largo de la vida con respeto al fenémeno de Sindrome
de burnout y de cémo este influye en el ambito laboral y social en
base a las tres areas o dimensiones tales como: aspectos:
agotamiento de tipo ocupacional , cinismo actitud frente a los demas
de si mismo vy falta de realizacién motor y motivo (Unidad Técnica
de Codificacion CIE-10-ES - Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e lgualdad, 2016).

Agotamiento emocional: causado por una exigencia dentro de las
labores y obligaciones llegandose a disminuir sus niveles de
energias para realizar labores estancados en una emocion si salida
(Maslach & Jackson, 1981).

Despersonalizacion: este desarrolla actitudes inhibitorias y evitativas

mostrando indiferencia a su entorno mostrandose con conducta de

cinismo ante él y los demés (Maslach & Jackson, 1981).
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Realizacion Personal: esta desarrolla actitudes negativas hacia el
entorno laboral ya que su misma circunstancia se predispone
limitando su capacidad como profesional (Maslach & Jackson,
1981).

3.2.1.5. Semaéforos naranjas del Burnout

El personal sanitario viene sufriendo situaciones estresantes con
cargas excesivas laborales y en estos tiempos de pandemia fue
creciendo, y en aumento exponiéndose a factores psicosociales por
labores a realizar viviendo situaciones de esfuerzo fisico,
incertidumbres, entre otras y que, como parte de una prevencion
secundaria se llamaria seméforo naranja al cual menciona adoptar
mejores estrategias para una mejor rehabilitacién ya que se malicia
gue la cuarta ola es la epidemia seria la de salud metal y que lo méas

indicado es estar preparados (Juarez Garcia, 2020).

3.2.2. Variable 2: Clima organizacional

3.2.2.1. Definicién

Esta va en referencia a las percepciones compartidas entre el
entorno de trabajo al cual sucede las interacciones en el medio fisico
y donde el trabajador se relaciona con el medio que lo rodea y como
esta afecta segun las situaciones. Se puede entender como Clima
organizacional el conjunto de acciones que rodean a las personas
generando una serie de efectos que afectan el cumplimiento de un
objetivo. Se dice que es la importancia que el trabajador es motivado
por su entorno y las acciones que este realiza en aras de una buena
produccion dentro de una buena organizacibn no carente de
recursos motivacionales. esto es influenciado por su entorno laboral
(Chiavenato, 2000).

Segun refieren los autores el desempefio de un puesto de trabajo
gue cambia de persona a persona debido a que este influye en las

habilidades, motivacién, trabajo en grupo, capacitacion del
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trabajador, supervision y factores situacionales de cada persona; asi
como la percepcién que se tenga del papel que se desempefia dado
gue la habilidad refleja las capacidades y técnicas de trabajo, las
capacidades interpersonales y conocimiento del puesto de trabajo
(Queipo & Useche, 2002).

El clima laboral se considera como una prioridad para el buen
funcionamiento de una organizacion y los trabajadores perciben un
clima adecuado para su desarrollo de esta manera se crean entorno
de gran expectativa y responsabilidad lo cual mejora en el
incremento de la produccion y un mejor servicio con un liderazgo
eficiente y un buen cumplimiento de actividades (Alvarez Ramos,
2020).

Se entiende por Clima organizacional a todas aquellas relaciones
laborales y personales que son desarrolladas en el entorno del lugar
de trabajo, asi como el nivel de cumplimiento de objetivos y la
percepcion de la calidad de atencién todo ello en relacion todos los
integrantes de una organizacidon (Significado de Clima

organizacional, 2017).

3.2.2.2. Investigaciones sobre de Clima organizacional

La importancia del Clima organizacional se entiende de manera
general el clima reflejaria valores actitudes y creencias los cuales se
deben analizar y diagnosticar por tres razones importantes: evaluar
las fuentes de conflicto, evaluar los cambios y prever los problemas

gue puedan surgir (Brunet, 1987).

Una de las caracteristicas del Clima organizacional al cual pocos
mencionan es el gusto por el desenvolvimiento que el trabajador
realiza y gusta de su centro de labores por el hecho de llegarse a
familiarizarse con su misma institucion o centro de labores “es el
grado de importancia que tiene el trabajo para las personas que lo

ejecutan, ya que en ocasiones un trabajo puede ser interesante mas
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no fundamental para los miembros de la institucion” Queipo vy
Useche (2002. p. 490).

Si tenemos un buen entorno laboral y trabajo en equipo dentro de
una buena organizacion se podra mantener un buen desarrollo de
labores tal como se refiere el autor de este apartado “el mantener los
niveles altos de satisfaccion laboral permite mejorar los procesos,
fomenta el trabajo en equipo y aumenta la calidad de la atencion de
enfermeria y el rendimiento de su productividad, asi como la

satisfaccion de paciente familia” (Castillo Atau, 2013, p. 40).

Segun menciona castillo en su estudio de investigacion se dice que
la satisfaccion laboral es un factor importante a considerar, porque
va reflejado de la manera como los asistenciales de la salud asumen
su trabajo de forma agradable o desagradable, por ello los
profesionales con alto nivel de satisfaccibn mantienen una actitud
positiva hacia el trabajo; pero en contraposicibn a esto la
insatisfaccion laboral se encuentra vinculada al miedo de asumir
retos y oportunidades laborales en el campo de enfermeria (Castillo
Atau, 2013, p. 57).

3.2.2.3. Dimensiones e Indicadores
Relaciones interpersonales: Comunicacion que se realiza entre
todos los integrantes de un grupo de trabajo manteniendo el respecto

y objetivos comunes (Ascazibar, Espinoza, & Salazar, 2010).

Estilo de direccibn: Forma de dar 6rdenes y direccion sobre
acciones especificas dentro de la organizacion (Ascazibar,

Espinoza, & Salazar, 2010).

Sentido de pertenencia: Es el compromiso que tienen los
trabajadores dentro de su organizacién, que los permiten integrarse

en la empresa (Ascazibar, Espinoza, & Salazar, 2010).
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Retribucion: Es la retribucion que recibe el trabajador de la empresa
por las acciones que este desarrolla (Ascazibar, Espinoza, &
Salazar, 2010).

Disponibilidad de recursos: Informacion, bienes, o servicios que la
empresa ofrece al trabajador para que este desarrolle

adecuadamente (Ascazibar, Espinoza, & Salazar, 2010)

Estabilidad: Compromiso que ven los trabajadores de la empresa u
organizacion, de ésta hacia ellos (Ascazibar, Espinoza, & Salazar,
2010).

Claridad y coherencia en la direccion: Es la forma en la cual la alta
direccién desarrolla una buena comunicaciéon (Ascazibar, Espinoza,
& Salazar, 2010).

Valores colectivos: actitudes y conductas que el trabajador mantiene
en su entorno laboral fortaleciendo su relaciones interpersonales y
compromiso en su vida laboral (Ascazibar, Espinoza, & Salazar,
2010).

3.2.2.4. Ultimos estudios de Clima organizacional

Estudios recientes nos muestran el avance que ha tenido el Clima
organizacional y su estudio en diversas investigaciones, entre los
afios 2014 y 2018 han existido andlisis, enfoques, aportes y material
gue abordan el tema, mediante el cual se identifica que hay un bajo
interés por parte de los autores y un limitado niumero de estudios del
tema ubicando solo seis estudios que corresponden a la eficiencia
de la escala de Clima organizacional, tomandose como palabra clave
Clima organizacional, esto nos demuestra el escaso interés del
perfeccionamiento del estudio y el aplicacion del Clima
organizacional (Soledad Cardozo, 2019).

Un buen Ambiente Laboral influye a ser competentes entre
compairieros de trabajo, creando una conducta madura, permitiendo
gue los servidores publicos se comprometan a ser responsables con

la organizacion logrando un rendimiento de manera eficiente y
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eficaz, dando lo mejor de si en agradecimiento a su satisfaccion
laboral. el Clima organizacional constituye uno de los aspectos més
sutiles y complejos de la gestion de los recursos humanos, cuyo
estudio y analisis ha tomado cada vez mas relevancia por ser la
forma mas efectiva de diagnosticar la satisfaccion del talento
humano y su compromiso con la estrategia de la empresa. (N.Vera
Campuzano, 2018).

3.3. Marco Conceptual

Agotamiento emocional

Podemos describirlo como el agotamiento o cansancio emocional llamado
como el cansancio y fatiga que puede darse tanto fisica como
psiquicamente, es la sensacion descrita como no poder dar mas de si

mismo a los demas (Ortega Ruiz & Lopez Rios, 2004).

Ambiente laboral

El ambiente laboral es el entorno que influye en todos los componentes del
trabajo, lo que permite a la persona detectar el espacio en el que trabajo,
ver el compromiso de cumplimiento de objetivos y ver el rendimiento del

entorno (N.Vera Campuzano, 2018).

Carga emocional

La carga emocional es un aspecto que se motiva por una situacion de
preocupacion, estrés laboral y presion; esta carga emocional surge de por
un constante nivel de sobrecarga laboral que afecta el estado de
cumplimiento de sus actividades (Alvarez Ramos, 2020).

Clima organizacional

“‘Es un filtro por el cual pasan los fendmenos objetivos (estructura,
liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluando el Clima
organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion”.

(Ascazibar, Espinoza, & Salazar, 2010, p. 3).
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Comunicacion

La comunicacion es un conjunto de estrategias, técnicas y actividades que
se destina a mejorar y dinamizar los mensajes que se producen en los
miembros de una organizacion, lo cual influye en la mayoria de opiniones,
aptitudes y conductas de los trabajadores, asi como las personas que
interacttan con las diversas actividades que se disponen (Alvarez Ramos,
2020).

Desempefio laboral

El desempefio laboral se refiere a un instrumento que admite la
comprobacioén del nivel de cumplimiento de actividades que en su conjunto
apoyan al cumplimiento de objetivos de la organizacion, este desempefio
laboral es una medicion del cumplimiento de tareas asignadas (Vega,
2020).

Depresion
Se detalla que “es un conjunto de emociones y cogniciones que tienen
consecuencias sobre esas relaciones interpersonales”. (Cristina & Jackson,
1981, p. 6).

Despersonalizacion
Es el desarrollo de sentimientos, actitudes y respuestas negativas,
distantes y frias hacia su entorno, especialmente hacia los pacientes y

colegas del propio trabajo (Ortega Ruiz & Lopez Rios, 2004).

Estrés cronico

Es aquel que se produce principalmente en el marco laboral de las
profesiones que se enfocan en la atencién a las personas, por lo que existe
un contacto directo con pacientes a las que se destina la labor que se

realiza (Ortega Ruiz & Lopez Rios, 2004).

Esfuerzo
El esfuerzo es una de las medidas en la cual puede medirse y analizarse el

desemperio laboral, de manera cotidiana con las actividades desarrolladas
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de manera permanente o en algunas cosas especificos, esto refleja el
grado de compromiso de las personas con la tarea desarrollada (Vega,
2020).

Fatiga

La fatiga es la consecuencia generada por una continua sobrecarga
laborales cotidianas que se realizan ocasionando una afectacion en el
rendimiento de las personas y por lo tanto la falta de cumplimiento de

objetivos de la organizacion (Vega, 2020).

Liderazgo

El liderazgo es aquella habilidad que poseen algunas personas para lograr
generar influencia en un determinado grupo u organizacion para que esta
actle en busqueda y cumplimiento de objetivos, que son beneficio para
toda la organizacion; asimismo podemos identificar el liderazgo como la
influencia generada de manera jerarquica y administrativa, el liderazgo es
una parte fundamental de un buen Clima organizacional (Alvarez Ramos,
2020).

Motivacion

La motivacion corresponde a los impulsos que presentan los individuos que
son estimulos que provienen de fuentes internas y externas, el proceso de
motivacion inicia en el conocimiento de las necesidades del individuo, las
problematicas y demas que nacen del desarrollo de las actividades (Alvarez
Ramos, 2020).

Organizacion formal
“Esta formada por los patrones interrelacionados de los trabajos, que en
conjunto establecen la estructura del sistema”. (Ascazibar, Espinoza, &
Salazar, 2010, p.4).

Relaciones interpersonales
“‘Grado en que los empleados se ayudan entre si y sus relaciones son

respetuosas y consideradas.” (Ascazibar, Espinoza, & Salazar, 2010, p.7).
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Sindrome clinico — laboral

Se produce por la mala adecuacién al trabajo, aunque se dé en individuos
considerados presuntamente normales y por ultimo se observa e identifica
por un menor rendimiento laboral y por vivencias de baja realizacion

personal, de insuficiencia e ineficiencia (Ortega Ruiz & Lopez Rios, 2004).

Tension

“Entendiendo por tension aquellos cambios psicolégicos y conductuales del
estrés sobre la persona y que son resultado de la accién de uno o varios
estresores; ademas el estrés es un proceso que puede tener resultados
positivos o negativos para los individuos que lo padecen”. (Cristina &
Jackson, 1981, p. 6).

Valores colectivos
Es el conjunto de patrones gque se tienen en una organizacion para llevar
un conjunto de obligaciones alineadas a un objetivo (Ascazibar, Espinoza,
& Salazar, 2010).
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IV. METODOLOGIA

4.1. Tipo de Investigacion
Cuantitativo — Aplicativo

este enfoque utiliza la recolecciéon de datos para probar las hipotesis
midiendo de forma numérica aplicando el analisis estadistico,
estableciendo pautas de comportamiento para probar teorias. Este estudio
es aplicativo ya que se usan los conocimientos cientificos para la resolucion
de problemas (Hernadez Sampieri, Fernandez Collado, & Batista Lucio,
2014)

4.2. Nivel de Investigacion

nivel correlacional puesto que el estudio correlacional pretende en su
concepto responder preguntas que miden el grado de relacion entre dos o
mMA&s conceptos o variables, su proposito y utilidad principal es saber como
se comporta un concepto midiéndola con una variable (Hernddez Sampieri,
Fernandez Collado, & Batista Lucio, 2014).

4.3. Disefio de Investigacion

Disefio no experimental es decir que no hacemos variacion se construye
las condiciones sujetas de analisis sin modificar ningan parametro de
ninguna variable usada, se puede entender que las variables atildadas no
son en ningun extremo alteradas para su aplicacion (Hernadez Sampieri,
Fernandez Collado, & Batista Lucio, 2014, pag. 118).

Asimismo, esta investigacion es tipo trasversal o transeccional, debido a
gue se recolectan datos en un momento preciso y unico, lo que quiere decir

en una sola fecha (Idiart, 2012).

4.4. Hipotesis General y Especificas

4.4.1. Hipotesis General

Existe relacion inversa entre el Sindrome de burnout y Clima
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Regional
de Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.
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4.5.

4.4.2. Hipotesis Especificas

4.4.2.1. Hipotesis especifica 1

Existe relacion inversa negativa entre el Cansancio emocional y
Clima organizacional en el personal de enfermeria del Hospital
Regional de Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

4.4.2.2. Hipotesis especifica 2

Existe relacion inversa negativa entre Despersonalizacion y Clima
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Regional
de Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

4.4.2.3. Hipotesis especifica 3

Existe relacion inversa negativa entre Realizacion personal y Clima
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Regional
de Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

Identificacion de Variables

4.5.1. Variable 1: Sindrome de burnout
Definicion conceptual de Sindrome de burnout, entre sus varias

definiciones, podemos especificar:

Es un fendmeno que empez6 a ser investigado solo hasta
principios de los afios 70. Para esta época, se inicié una
profunda transformacion del mundo del trabajo, debido
principalmente al desarrollo de las nuevas tecnologias,
cambios organizacionales del trabajo, el aumento del
desempleo- en parte raiz de la automatizacion-; la
intensificacion de la explotacion de los trabajadores mediante
nuevos procesos de trabajo que requieren de un mayor grado
de especializacion, entre otros aspectos (Diaz & Gomez,
2016, p. 114).

4.5.2. Variable 2: Clima organizacional
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Definicion conceptual de Clima organizacional, es un filtro por el cual
pasan los fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de
decisiones), por lo tanto, evaluando el Clima organizacional se mide
la forma como es percibida la organizacion, se detalla sobre la
definicion:
El Clima organizacional repercute en las motivaciones y el
comportamiento que tienen los miembros de una
organizacién, su origen esta en la sociologia, disciplina en la
cual el concepto de organizacion dentro de la teoria de las
relaciones humanas, enfatiza la importancia del hombre en
funcién del trabajo por su participacion en un sistema social.
Las organizaciones estan compuestas de personas que viven
en ambientes complejos y dindmicos, lo que genera
comportamientos diversos que influyen en el funcionamiento
de los sistemas, que se organizan en grupos y colectividades
(Iglesias & Sanchez Garcia, 2015, p. 456).
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4.6. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables

Variables Definicion Dimensiones Indicadores items — Niveles Escala de medicion
Operacional
La presente Agotado, cansado, tenso 1, 2, 3,6, 8, Likertdel1a 6
variable se mide  Cansancio Frustracion 13, 14, Nunca =0
con la escala emocional Estrés 16, 20 Pocas veces al afio 0
denominada MBI menos =1
(MASLACH bajo 0 a 18 Una vez al mes o
BURNOUT mediol9 a 36 menos= 2
Variable 1 INVENTORY), la alto37a+ Algunas veces al mes=
Sindrome de cual cuenta con Maltrato, Insensibilidad 5,10, 11, 15 3
burnout 22 items Culpa 22 Una vez a la semana= 4
valorados con Pocas veces a la
una escala tipo Despersonaliza bajo 0 a 10 semana= 5
Likert, en un cion medioll a 20 Diariamente= 6
rango de 7 alto 21 a +

adjetivos que van
de “Nunca” (0) a

“Todos los dias”




Variable 2
Clima

organizacional

(6). (Maslach &
Jackson, 1981)

La variable de
Clima
organizacional se
mide mediante la
escala
denominada
EDCO (Escala de
Comportamiento
Organizacional) la
cual cuenta con
un nimero de 40
items. (Ascazibar,
Espinoza, &
Salazar, 2010)

Realizacion

personal

Relaciones
interpersonale
S

Estilo de

direccion

Sentido de

pertenencia

Retribucién

Disponibilidad
de recursos

Estabilidad

Entendimiento

Bienestar

Integracién de grupo

Relacion de jerarquia

Condicioén laboral

Identificacion institucional

Zona de confort

Continuidad

4,7,

9,12,17, 18, 19,
21

bajo 23 a +
mediol6 a 31
alto0a 15
1,2,3,4,5

6,7,8,9, 10

11,12, 13, 14,15

16, 17,18, 19, 20

21, 22, 23, 24, 25

26, 27, 28, 29, 30

Likertdel1a5
Positivo

Siempre =5

Casi siempre =4
Algunas veces= 3
Muy pocas veces = 2
Nunca=1

Negativo

Siempre =1

Casi siempre = 2
Algunas veces= 3
Muy pocas veces = 4
Nunca=5
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Claridad y Comunicacion efectiva y 31, 32,33,34,35
coherenciaen  asertiva.

la direccién

Valores Interaccion laboral 36, 37, 38, 39, 40

colectivos

Nota: Cuadro de operacionalizacién de la variable, donde se muestran las dimensiones e indicadores de Sindrome de burnout por
Cristina & Jackson (1981) y las dimensiones e indicadores de Clima organizacional adaptada por Ascazibar, Espinoza, & Salazar
(2010).
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4.7.

Poblacion — Muestra

4.7.1. Poblacion

La poblacion corresponde a enfermeras del Hospital Regional de
Apurimac, se toma de manera exclusiva al personal de enfermeria, mas

no a médicos, obstetras o demas profesion afin, siendo un total de: 100.

Caracteristicas de la poblacién en estudio

Tabla 2. Caracteristicas generales de la poblacién en estudio, personal de

enfermeria del hospital Regional de Apurimac en tiempos de COVID — 19,

2021.

Caracteristicas Generales de la poblacién en estudio

N %

Sexo Masculino 13 13
Femenino 87 87

Estado Civil Soltero 31 31
Casado 54 54

Conviviente 9 9

Viudo 4 4

Divorciado 2 2

Nota: Corresponde al total de la poblacion de estudio de la investigacién, que

toma el total de la poblacion para la muestra. N: cantidad, %: porcentaje.

4.7.2. Muestra

100 enfermeras, €l investigador aplico el metodo no probabilistico
intencionado y por conveniencia a todos los 100 participantes. también
llamadas muestras dirigidas, suponen un procedimiento de seleccion
orientado por las caracteristicas de la investigacién, mas que por un

criterio estadistico de generalizaciéon” (Hernadez,2014, p.189).
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4.8.

Recoleccion de datos

4.8.1. Técnicas

Se aplico la técnica de la psicométrica, creada para ser utilizadas en el
area de las investigaciones psicoldégicas ya que usamos como
instrumento escalas e inventarios. Se conoce cuél es el procedimiento
de aplicacion, fundamentalmente se trata de poder interpretar lo mas
correctamente posible las puntuaciones obtenidas con el conocimiento
de la validez y confiabilidad del test que se desee aplicar (Argibay,
2006).

4.8.2. Instrumentos
Maslach Burnout Inventory - MBI

En el afio de 1974 el psicélogo Freudenberger define al fendmeno
como el agotamiento de la energia ya que llega a observar el cinismo y
la actitud evitativa frente a los pacientes por parte del personal de salud
esto debido a la sobre exigencia a fuerzas del trabajador, por su parte
la psicéloga organizacional Christina Maslach en 1976 lo define como
la pérdida progresiva y responsabilidad individual y el desinterés ante
el entorno laboral, desde entonces muchos estudios con respecto a
este fendmeno en todos los dmbitos laborales mencionado que el
burnout se va acrecentando de manera ascendente de forma como
estos episodios suscitan en la vida diaria del individuo dandose como
circunstancias vivenciales dentro del trabajo acrecentado mayor
incidencia en rasgos ansioso actitudes estresantes situaciones
detonantes y urgencias recurrentes reuniendo asi un cumulo de
requisitos para que este fendmeno llamado Sindrome de burnout o del

guemado aparezca (Maslach & Jackson, 1981).

Este instrumento de medida es utilizado por la rama de piscologia
organizacion para detectar la presencia del estrés laboral que es latente
en una organizacion fendbmeno presente como enfermedad laboral

(sindrome del quemando) que ataca siempre de forma grupal debido a
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las exigencias que ahi se genera por situaciones circunstanciales, su
principal caracteristica se evidencian como agotamiento fisico
(cansancio, desgastado, débil), agotamiento emocional (deprimido,
atrapado, preocupado, desesperado, ansioso) y agotamiento mental
(desilusionado, rechazado, autosabotaje ) provocando fatiga perdida
de energia (Maslach & Jackson, 1981).

Se aplica utilizando el inventario de Maslach Burnout Inventory (MBI)
para medir el nivel de Sindrome de burnout al cual consta de 22
preguntas de tipo inventario valorados con escala de Likert; en un rango
de 7 adjetivos que van desde “Nunca (0)” a “Todos los dias (6)”, este
inventario cuenta con tres dimensiones; agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal al cual se describe:
Agotamiento emocional, sobreesfuerzo, aversion hacia su entorno
interpersonal viéndose afectados de manera emotiva arruinando, las
relaciones sociales; Despersonalizacidn, este tipo de comportamiento
expone al individuo que lo padece con actitudes cinicas hacia su
entorno social o laboral; Realizacién personal, este tipo de actitudes
lleva a la pérdida de confianza con ideas auto negativas hacia el mismo

haciéndose autosabotaje (Maslach & Jackson, 1981).

a) Ficha técnica

Nombre original: Maslach burnout Inventory.

Autor: Cristina Maslach y Jackson.

Afo: de creacion del MBI en su primera version 1981.

Versiones: tuvo dos versiones la primera version en 1981 y la segunda
en afio 1986 ambas de autoria Maslach y Jackson.

Traducido por: gil-monte, p. y peir6, j.m. (1997).

items: 22 items valorados con una escala tipo Likert, en un rango de 7
adjetivos que van de “nunca” (0) a “todos los dias” (6).

Dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion, vy

realizacion personal.
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Autorizacién: adaptados y elaborados del programa informatizado
ACPN- PychoMetric-Pera-2010, autorizado de manera exclusiva para

la presente investigacion.

b) Validez y confiabilidad del instrumento
Validez:

Confiablidad: medida con Alfa de Cronbach de 0.71 en la escala
general y de 0.86 para la dimension de agotamiento emocional, 0.76
para realizacion personal y despersonalizacién 0.59, adaptados y
elaborados del programa informatizado ACPN- PychoMetric-Peru-

2010, autorizado de manera exclusiva para la presente investigacion.

c) Baremos o niveles de medida de las variables y dimensiones.

El resultado general asume numéricamente los valores sefialados por
el examinador el rango de cada escala diferencia de cada factor, esta
va desde 0 (ausencia de estresores) altos niveles (presencia de

burnout)

Tabla 3. Baremos del Sindrome de burnout y dimensiones.

Dimension Bajo Medio Alto
Cansancio 0 al8 19 a 36 37a+
Emocional

Despersonaliza 0al0 11a20 2la+
cion

Realizacion 32a+ 16 a3l O0al5
Personal

Nota: Tabla de interrelacion de los resultados generales (Maslach & Jackson, 1981).

Escala de clima y desarrollo organizacional - EDCO

Las conductas y las actitudes de los empleados estan influidas por algo
mas que la disposicion y la habilidad personal visto que el

comportamiento dentro de la organizacion es generado por el un
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contexto social especifico. las organizaciones influyen en las actitudes
y las conductas de los individuos y los grupos. el Clima organizacional
considerado como filtro al cual pasan referidos por estas aptitudes
estructura, liderazgo y toma de decisiones al evaluar el Clima
organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion. las
caracteristicas de un sistema organizacional generan un determinado
Clima organizacional. repercute motivaciones de los miembros y sobre
su comportamiento tiene variedad de consecuencias para la
organizacion por ejemplo, productividad satisfaccion rotacion
adaptacién son requisitos para influenciar en una empresa, se puede
decir que dentro de las organizaciones influye un comportamiento del
individuo para su proactividad a través de incentivos que lo motiven a
crecer dentro de ese circulo laboral productivo es por ello que el ambito
laboral se convierte en un medio de vida ya que pasamos mas tiempo
en el trabajo que en el hogar esto vincula lasos de sentimiento entre el
trabajo y el hogar es por ello que el individuo se siente identificado con
el lugar de trabajo si llegar a perder su empleo este se siente que pierde
su identidad social (Ascazibar, Espinoza, & Salazar, 2010).

El instrumento de escala de comportamiento organizacional esta
compuesta para el aérea organizacional empresarial para medir la
proactividad del individuo y su conducta dentro de una organizacion
conformada por un grupo de personas que pretenden predisponerse a
un cierto patron impuestas por un circulo social dentro de una
organizacion este instrumento tiene como caracteristicas la Escala de
Comportamiento Organizacional EDCO para medir el nivel de Clima
organizacional, que consta de 40 preguntas, valorados con escala de
Likert; en un rango de 5 adjetivos que van de “Siempre (0 0 5)” a “Nunca
(5 00)7, la variable de comportamiento organizacional cuenta con ocho
sub escalas como son : Relaciones interpersonales, los empleados
muestran ayuda mutua mostrando respeto y consideracion entre
comparieros y apoyo mutuo; Estilo de direccion, la aptitud en donde los

jefes muestran actividad junto con su grupo para estimular con sus
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acciones y participacion; Sentido de pertenencia, identificacién
reciproca con su medio de trabajo mostrando responsabilidad y
compromiso; Retribucién, incentivos que ayuden al individuo a mejorar
su proactividad; Disponibilidad de recursos, empelados cuentan con la
capacitacion y la indumentaria para la realizacion de su funcion dentro
de la organizacion; Estabilidad, los empleados tienen conocimientos
sobre las reglas y politicas de la empresa mostrando acuerdo de las
reglas dentro de la organizacion; Claridad y coherencia en la direccion,
grado de claridad de la alta direccién sobre el futuro de la empresa.
Medida en que las metas y programas de las areas son consistentes
con los criterios y politicas de la alta gerencia; Valores colectivos, los
empleados mantienen buenas relaciones interpersonales entre colegas
respetando sus estaciones de servicios cuidando la infraestructura del

centro de trabajo (Ascazibar, Espinoza, & Salazar, 2010).
a) Ficha técnica

Autor: Ascazibar Leon, Espinoza Lidia, Salazar Mariana.

Procedencia y afio: Santa fe de Bogota D.C FUNDACION universitaria
Konrad Lopez 2003- 2010.

Co autor: Ps. JOSE EGOAVIL BORREGARAY.

Edad de aplicacion: adultos entre 26 y 63 afos.

Aplicacion: individual y colectiva.

Tiempo: 10 minutos.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de 0.71 en la escala general.
Autorizacion: adaptados y elaborados del programa informatizado
ACPN- PychoMetric-Pert-2010, autorizado de manera exclusiva para

la presente investigacion.

Validez y confiabilidad del instrumento En Peru fueron validados los
items de la escala y desarrollo de Clima organizacional mediante el
criterio de jueces (juicio de expertos logrado un nivel de adaptacion
promedio de 84 %. Confiabilidad: Alfa de Cronbach de 0.779,

adaptados y elaborados del programa informatizado ACPN-
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4.9.

PychoMetric-Peru-2010, autorizado de manera exclusiva para la
presente investigacion (Ascazibar, Espinoza, & Salazar, 2010).

b) Baremos o niveles de medida de las variables y dimensiones.

Para determinar si el comportamiento puntda entre Adecuado (alto),
Promedio o Inadecuado(bajo) se realizara de la siguiente forma: entre
el puntaje minimo y el maximo posible (40 y 200) se establecen 3
intervalos de igual tamafio dividiendo la diferencia de los dos puntajes

entre 3 y a partir del puntaje minimo se suma el resultado obtenido asi:

Tabla 4. Baremos de EDCO

Nivel Bajo: Inadecuado Nivel De

De 40 a 93 Desarrollo Organizacional
puntos

Promedio: Desarrollo Organizacional
De 94 a 147 Promedio

puntos

Nivel alto: Adecuado Niel De Desarrollo
Puntajes entre Organizacional

148 y 200

Nota: Normas para el puntaje global (Ascazibar, Espinoza, & Salazar, 2010).

Técnicas de analisis e interpretacion de datos

4.9.1. Procedimiento de recoleccion de datos

La recoleccion de datos se desarrollo de manera semi presencial y a
través de medios informaticos, respetando siempre las medias
sanitarias las cuales son:

Paso 1: se solicit6 los permisos a la institucién.

Paso 2: presentacion formal en la jefatura de enfermeria bajo el
memorandum multiple para poder ingresar a los servicios.

Paso 3: creacion de un grupo virtual para difundir la informacion sobre
el trabajo en coordinacion con cada jefe (a) de area en distintos turnos

y horarios.
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Paso 4: convertimos las dos encuestas de MBI (Maslach burnout
Inventory) y EDCO (Escala de Clima organizacional) en un formulario
digital (formato web) obteniendo un link de ambos.

Paso 5: el investigador se presentd en los horarios indicados de
rotaciones y relevos para difundir el link por servicios por medio del
grupo virtual para su respetivo llenado y alguna duda e inconveniente
poder resolverlos en persona respetando el distanciamiento social.
Paso 6: la informacion de cada prueba fue recogida en el aplicativo

Google forms.

4.9.2. Técnicas de analisis de datos

La técnica de analisis de datos se realiza en primera etapa por
recoleccion de datos, realizado a la muestra objetivo que es el personal
de enfermeria del hospital regional de Apurimac, al cual se le entrega
la encuesta preparada para las dos variables, esta informacion es
procesada y analizada en Microsoft Excel para el andlisis de datos en
grafico de barras y tablas de frecuencia, esta informacion permite
analizar la muestra y obtener los niveles de las dos variables Sindrome
de burnout y Clima organizacional e informacion relevante de la
muestra como el grupo etario, sexo, condicion laboral; de manera
posterior se procesa mediante el software IBM SPSS el andlisis de
datos bivariados y cuadros de analisis simultaneo de las dos variables
para obtener el resultado en forma descriptiva de la correlacién de cada
variable y la comprobacion de hipotesis mediante la prueba estadisticas

de Rho de Spearman.

4.9.3. Técnicas de Interpretacion de datos

La técnica para interpretacion de datos es analisis estadistico y
descriptivo, en la cual se revisan los resultados obtenidos en primer
lugar mediante Microsoft Excel, en el cual se analizan las tablas de
frecuencia y los graficos de barras, de manera posterior se analiza la

informacién obtenida mediante el software IBM SPSS el cual muestra
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los niveles de correlacion de las variables, las que se analizan de

manera descriptiva.

Tabla 5. Interpretacion de coeficiente de Rho de Spearman

Valor de Significado
rho
Significado
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacién negativa muy débil
0.00 No existe correlacion
+0.10 Correlacion nula
+0.25 Correlacién positiva muy débil
+0.50 Correlacién positiva débil
+0.75 Correlacién positiva media
+0.90 Correlacién positiva considerable
+1.00 Correlacién positiva muy fuerte
1 Correlacién positiva perfecta

(“A mayor X, mayor Y” o “a menor
X, menor Y”, de manera
proporcional. Cada vez que X
aumenta, Y aumenta siempre una
cantidad constante.

Nota: La tabla comprende los valores de significancia del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman (Hernddez Sampieri, Fernandez Collado, & Batista Lucio, 2014, pag. 305)
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V. RESULTADOS

5.1. Presentacion de Resultados

Se presentan los resultados de la investigacion de estudio

a) Presentacion de los participantes por sexo y estado civil de la poblacion

en estudio.

Tabla 6. Caracteristicas generales del personal de enfermeria del hospital
Regional de Apurimac en tiempos de COVID - 19, 2021.

Caracteristicas Generales

N %

Sexo Masculino 13 13
Femenino 87 87

Estado Civil Soltero 31 31
Casado 54 54

Conviviente 9 9

Viudo 4 4

Divorciado 2 2

Nota: Corresponde al resumen de las caracteristicas obtenidas en el proceso

de llenado de las fichas de evaluacién. N: cantidad, %: porcentaje.

b) Presentacion de la grafica del sexo de los participantes

Figura 1. Representacion del sexo del personal de enfermeria del hospital
regional de Apurimac en tiempos de COVID — 19, 2021.
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Nota: El gréfico representa el sexo de la muestra.
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c) Presentacion del estado civil de los participantes

Figura 2. Representacion del estado civil del personal de enfermeria del
hospital regional de Apurimac en tiempos de COVID - 19, 2021.
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Nota: El grafico representa la distribucion de estado civil de la muestra.

d) Presentacion de la situacion laboral de los participantes

Figura 3. Representacion de la situacion laboral del personal de enfermeria

del hospital regional de Apurimac en tiempos de COVID — 19, 2021.
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Nota: El gréfico representa la distribucién de condicién laboral.
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e) Presentacion de los turnos de trabajo de los participantes

Figura 4. Representacion del turno de trabajo del personal de enfermeria del

hospital regional de Apurimac en tiempos de COVID — 19, 2021.
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Nota: El gréfico representa la distribucion de turnos de trabajo de la muestra.

f) Presentacion del grupo de edades de los participantes

Figura 5. Representacion del grupo etario del personal de enfermeria del

hospital regional de Apurimac en tiempos de COVID - 19, 2021.
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Nota: El gréfico representa la distribucion de grupos de edades de la muestra.
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g) Presentacion de los niveles de Sindrome de burnout en el hospital
regional de Apurimac 2021.

Tabla 7. Sindrome de burnout en el personal de enfermeria del hospital

regional de Apurimac en tiempos de COVID - 19, 2021.

Niveles de Sindrome de Burnout

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Niveles 1 a 33 Riesgo bajo 9 9,0 9,0 9,0
34 a 66 Riesgo medio 74 74,0 74,0 83,0
67 a 99 Riesgo alto 17 17,0 17,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota: La presente tabla corresponde a los resultados obtenidos mediante el
software IBM SPSS version 22.

De acuerdo a la tabla N ° 03, el 74% de profesionales de Enfermeria,
han obtenido puntajes de (34 a 66), el cual corresponde al nivel de
riesgo medio, del Sindrome de burnout; en segundo lugar, obtuvo
puntajes que recaen en el nivel de riesgo alto, con un 17.0 %; y en
tercer lugar con puntajes de riesgo bajo, con el 9.0%. Es decir, el mayor
porcentaje de del personal de enfermeria posee niveles medios de

riesgo del Sindrome de burnout.

h) Presentacion grafica de los niveles de Sindrome de burnout en el hospital

regional de Apurimac 2021.
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Figura 6. Representacion del Sindrome de burnout en el personal de
enfermeria del hospital regional de Apurimac en tiempos de COVID — 19,
2021.
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Nota: El presente gréfico representa la distribucién de niveles de Sindrome de
burnout.

i) Presentacion de los niveles de Clima organizacional en el hospital regional
de Apurimac 2021.

Tabla 8. Clima organizacional en el personal de enfermeria del hospital
regional de Apurimac en tiempos de COVID - 19, 2021.

Niveles de Escala de Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Niveles 40 a 93 inadecuada
. . 1 1,0 1,0 1,0
(nivel bajo)
94 a 147
) _ 85 85,0 85,0 86,0
nivel promedio
148 a 200 adecuado
) 14 14,0 14,0 100,0
(Nivel alto)
Total 100 100,0 100,0

Nota: La presente tabla corresponde a los resultados obtenidos mediante el
software IBM SPSS version 22.
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De acuerdo a la tabla N ° 04, el 85% de profesionales de Enfermeria, han
obtenido puntajes de (94 a 147), el cual corresponde al nivel promedio, del
Clima organizacional; en segundo lugar, esta obtuvo puntajes que recaen en
adecuado (nivel alto), con un 14.0 %; y en tercer lugar esta con puntajes de
riesgo bajo, con el 1.0%. Es decir, el mayor porcentaje del personal de
enfermeras posee niveles promedios de Clima organizacional. Esto nos da
referencia que se estad dando un Clima organizacional parcialmente estable

ya que el puntaje obtenido es de mayor significancia para la institucion

j) Presentacion gréafica de los niveles de Clima organizacional en el

hospital regional de Apurimac 2021

Figura 7. Representacion del Clima organizacional en el personal de
enfermeria del hospital regional de Apurimac en tiempos de COVID — 19,
2021.
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Nota: El presente gréafico representa la distribucion de niveles de Clima

organizacional.
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5.2. Interpretacion de los resultados

Se realiz0 la contrastacion de la hipotesis general y las especificas
Prueba de hipétesis general:

1) Formulacion de la hipotesis general

H1: Existe relacién inversa entre el Sindrome de burnout y Clima
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Apurimac en tiempos de COVID —-19, 2021.

Ho: No existe relacion inversa entre el Sindrome de burnout y Clima
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

2) Prueba estadistica
Rho de Spearman

3) Eleccién del nivel de significancia
=0,05

4) Regla de decision

Si p < entonces se rechaza la hipétesis nula.

5) Célculo estadistico de la prueba

Tabla 9. Analisis de la relacion entre el Sindrome de burnout y el Clima
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

Correlaciones

SB NIVEL EDCO NIVEL

Rho de Spearman SB NIVEL Coeficiente de correlacion 1,000 -,216"
Sig. (p) . ,015
N 100 100
EDCO NIVEL Coeficiente de correlacion -,216" 1,000
Sig. (p) ,015
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N 100 100
*, La correlacién es significativa.

Nota: La presente tabla corresponde a los resultados obtenidos mediante el

software IBM SPSS version 22 en el procesamiento de la informacion.
6) Interpretacion

Visto que el valor de p es menor a 0.05, se rechaza la hipétesis nula,
con un coeficiente de correlacion de Spearman de -0,216 se puede
afirmar que existe una Correlacién negativa débil entre el Sindrome de
Burnout y Clima organizacional, se puede observar que el personal de
enfermeria muestra cansancio agotamiento, situaciones de frustracion,
estrés con poca sensibilidad que a su vez muestra maltrato e
insensibilidad por la magnitud de la situacion en que adn viven sobre
exigiéndose en la carga laboral puesto que el significado del valor
obtenido nos detalla que a medida que incrementa el nivel de Clima
organizacional disminuye la incidencia de Sindrome de burnout de
manera baja por el contrario si reforzarian el Clima organizacional

reducirian el Sindrome de burnout considerada una enfermedad laboral

Prueba y andlisis de tabla cruzada entre Sindrome de burnout y Clima

organizacional

1) Presentacion de tabla cruzada

Tabla 10. Relacion entre el Sindrome de burnout y Clima organizacional en el
personal de enfermeria del hospital regional de Apurimac en tiempos de
COVID -19, 2021 (Para presentacion de resultados).
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Sindrome de burnout y Clima organizacional (tabulacién cruzada)
Escala Clima Organizacional
40a93 94a147 148a200
inadecuada  nivel adecuado

(nivel bajo) promedio (nivel alto) Total

l1a33 Recuento 0 5 4 9

Nivel de  riesgo bajo % del total 0% 5% 4% 9%

Sindrome 34 a 66 Recuento 1 64 9 74
de riesgo medio % del total 1% 64 % 9% 74 %

burnout 67 a 99 Recuento 0 16 1 17
riesgo alto % del total 0% 16 % 1% 17 %

Recuento 1 85 14 100
Total % del total 1% 85 % 14 % 100 %

Nota: distribucién de los niveles de Sindrome de burnout y Clima organizacional

obtenidos mediante el software IBM SPSS mediante el estadistico de Rho spearman

1) Técnica utilizada para el analisis
La técnica utilizada es una prueba estadistica bivariada con
presentacion de la tabla cruzada en el software IBM SPSS.

2) Interpretacion de la tabla cruzada

En la tabla cruzada, se presenta los valores mas representativos entre
Sindrome de burnout y Clima organizacional se obtiene como resultado
gue el personal de enfermeria obtuvo de un total de 64 % de los que
presentan Sindrome de burnout de nivel de riesgo medio alcanzando
un puntaje de (34 a 66), asi mismo se obtiene un nivel promedio de
Clima organizacional, indicando que el personal de enfermeria trabaja
bajo situaciones intermitentes de sobresfuerzo fisico y hastié emocional
conductas evitativas con ideas de autodesconfianza, sin embargo
podemos resaltar que la institucion esta aportando al buen manejo de
Clima organizacional a consecuencia de las interacciones que tiene en
su medio de trabajo por la situacion que aun se vive en estos tiempos
de pandemia y estados de emergencias que a un son latentes es por
ello se pude decir que a medida que si se refuerza el Clima

organizacional podrian extinguir en buena medida el riesgo de burnout
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de lo contrario si esto se incrementa podrian presentar niveles

inadecuado de Clima organizacional

Prueba de hipétesis especifica 1

1) Formulacién de la hipétesis general

H1: Existe relacion inversa entre el cansancio emocional y el Clima
organizacional en el personal de enfermeria del hospital regional de
Apurimac en tiempos de COVID- 19, 2021.

Ho: No existe relacion inversa entre el cansancio emocional y el Clima
organizacional en el personal de enfermeria del hospital regional de
Apurimac en tiempos de COVID- 19, 2021.

2) Prueba estadistica

Rho de Spearman

3) Eleccidn del nivel de significancia
=0,05

4) Regla de decision

Si p < entonces se rechaza la hipotesis nula.

5) Calculo estadistico de la prueba

Tabla 11. Andlisis de la relacion entre el Cansancio emocional y el Clima
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

Correlaciones

EDCO NIVEL CE
Rho de Spearman EDCO NIVEL  Coeficiente de correlacion 1,000 -,232"
Sig. (p) . ,010
N 100 100
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CE Coeficiente de correlacion -,232" 1,000
p ,010
N 100 100

*. La correlacion es significativa.

Nota: La presente tabla corresponde a los resultados obtenidos mediante el
software IBM SPSS en el procesamiento de la informacion.

6) Interpretacion de la tabla de correlacion

Visto que el valor de p es menor a 0.05, se rechaza la hipoétesis nula, y
con un coeficiente de correlacion de Spearman de -0,232 se puede
afirmar que existe una Correlacion negativa débil entre el Cansancio
emocional y Clima organizacional en el personal de enfermeria segun
se puede notar en el analisis tiene gran significancia del incremento de
las condiciones o6ptimas de Clima organizacional al cual esto
disminuiria de manera sustancial la dimensiéon de Cansancio
Emocional, por el sobreesfuerzo fisico y sensacién de fatiga. el
personal de enfermeria se siente agotado, con desgaste, frustracion
porque el trabajar directamente con personas esta llegando a su limite,
en tal sentido se concluye que a medida que aumenta el cansancio
emocional, disminuye el Clima organizacional en el personal de

enfermeria.

Prueba y analisis de tabla cruzada entre Cansancio emocional y Clima

organizacional

1) Presentacion de la tabla cruzada entre Cansancio emocional y Clima

Organizacional
Tabla 12. Relacion entre el Cansancio emocional y Clima organizacional

en el personal de enfermeria del hospital regional de Apurimac en tiempos
de COVID -19, 2021.
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Cansancio emocional y Clima organizacional (tabulacién cruzada)
Clima organizacional

40 a 93 94 a 147 148 a 200
inadecuada nivel adecuado
(nivel bajo) promedio (nivel alto)  Total
Cansancio 0 al18bajo Recuento 1 40 12 53
emocional % del total 1% 40 % 12% 53%
19 a 36 Recuento 0 44 2 46
medio % del total 0% 44 % 2% 46 %
0 1 0 1
37 a 100 alto Recuento 0% 1% 0% 1%
% del total
Total 1 85 14 100
Recuento
0,
% del total 1,0% 85,0% 14,0% 100,0%

Nota: La presente tabla corresponde a los resultados obtenidos mediante el
software IBM SPSS version 22

La tabla contiene el procesamiento de la informacién que detalla la
cantidad de personal con Cansancio emocional comparado con el nivel

de Clima organizacional.

2) Técnica utilizada para el andlisis
La técnica utilizada es una prueba estadistica bivariada con
presentacion de la tabla cruzada en el software IBM SPSS.

3) Interpretacién de la tabla cruzada

De acuerdo a la tabla cruzada N ° 12, se puede identificar que existe
cansancio emocional con un puntaje de (19 a 36 ) con riesgo medio con
44 % el cual indica que el personal de enfermeria del hospital regional
de Apurimac trabaja bajo circunstancias de sobreesfuerzo fisico y
sensacion de fatiga que se producen a consecuencia una malas
relaciones interpersonales entre colegas sintiendo frustracion sobre
todo las interacciones y atenciones con pacientes segun se presente

de las gravedad en su estaciones de servicios de todas la areas,
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realidad que se vive dia con dia bordeando aun situaciones de
emergencia sanitaria. En conclusion, se diria que si mejora el Clima
organizacional disminuiria el cansancio emocional de lo contrario si

disminuye el Clima organizacional aumenta el cansancio emocional.

Prueba de hipotesis especifica 2

1) Formulacién de la hipotesis general

H1: Existe relacion inversa entre la despersonalizacion y el Clima
organizacional en el personal de enfermeria del hospital regional de
Apurimac en tiempos de COVID - 19, 2021.

Ho: No Existe relacion inversa entre la despersonalizacion y el Clima
organizacional en el personal de enfermeria del hospital regional de
Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

2) Prueba estadistica

Rho de Spearman

3) Eleccion del nivel de significancia
=0,05

4) Regla de decision

Si p < entonces se rechaza la hipétesis nula.

5) Célculo estadistico de la prueba

Tabla 13. Andlisis de la relacion entre la Despersonalizacién y el Clima
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

Correlaciones

EDCO NIVEL Des
Rho de Spearman EDCO NIVEL  Coeficiente de correlacion 1,000 -,295"
Sig. (unilateral) . ,001
N 100 100
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Des Coeficiente de correlacion -,295™ 1,000
Sig. (unilateral) ,001
N 100 100

**_La correlacion es significativa.

Nota: La presente tabla corresponde a los resultados obtenidos mediante
el software IBM SPSS version 22.

6) Interpretacion

Visto que el valor de p es menor a 0.05, se rechaza la hipotesis nula, y
con un coeficiente de correlacion de Spearman de -0,295 se puede
afirmar que existe una Correlacion negativa media entre la
despersonalizacion y Clima organizacional en el personal de
enfermeria del hospital regional de Apurimac, esto nos dice que el
personal de enfermeria esta viviendo situaciones de agotamiento
emocional, mostrando insensibilidad, culpa, respuestas negativas,
acciones de maltrato en su entorno, en conclusion la mejora del Clima
organizacional disminuiria la despersonalizacién, esto mejoraria sus

actitudes conductuales mostrandose proactivas a las labores diarias.

Prueba y analisis de tabla cruzada entre Despersonalizacion y Clima

organizacional y presentacion de la tabla

1) Presentacion de la tabla cruzada entre Cansancio emocional y Clima

organizacional

Tabla 14. Relacion entre el Despersonalizacion y Clima organizacional en el
personal de enfermeria del hospital regional de Apurimac en tiempos de
COVID -19, 2021.
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Despersonalizacién y Clima organizacional (tabulacién cruzada)

Clima organizacional
40 a 93 94 a147 148 a200
inadecuada nivel adecuado
(nivel bajo) promedio (nivel alto) Total

Despersonalizacion 0 a 10 Recuento 0 46 13 59
BAJO % del total 0% 46 % 13 % 59 %
1 38 1 40

Total

11a20 Recuento

0, 0, 0 0
MEDIO % del total 1% 38 % 1% 40%
0 1 0 1
21 a MAS Recuento
9 1% 0 0
ALTO % del total 0% b 0% 1%
Recuento 1 85 14 100
% del total

1,0% 85,0% 14,0% 100,0%

Nota: La presente tabla corresponde a los resultados obtenidos mediante
el software IBM SPSS version 22

2) Técnica utilizada para el andlisis
La técnica utilizada es una prueba estadistica bivariada con

presentacion de la tabla cruzada en el software IBM SPSS.

3) Interpretacién de la tabla cruzada

De acuerdo a la tabla cruzada N ° 14, se puede identificar que existe
personal de enfermeria con despersonalizacion con riego bajo, y nivel
promedio de Clima organizacional, siendo asi, el personal de
enfermeria muestra bajos niveles de maltrato, insensibilidad, con lo que
podemos decir que hacen el esfuerzo por mejorar sus relaciones
interpersonales entre sus colegas y atenciones, esto nos indicaria que
si mejora el Clima organizacional los niveles de despersonalizacion

disminuirian

Prueba de hipétesis especifica 3

1) Formulacién de la hipotesis general
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H1: Existe relacion inversa entre la realizacién personal y el Clima
organizacional en el personal de enfermeria del hospital regional de
Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

Ho: No Existe relacion inversa entre la realizacion personal y el Clima
organizacional en el personal de enfermeria del hospital regional de
Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

2) Prueba estadistica
Rho de Spearman

3) Eleccion del nivel de significancia
=0,05

4) Regla de decision

Si p < entonces se rechaza la hipétesis nula.

5) Calculo estadistico de la prueba

Tabla 15. Analisis de la relacién entre la Realizacion Personal y el Clima
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021.

Correlaciones

EDCO NIVEL R. P
Rho de Spearman EDCO NIVEL Coeficiente de correlacion 1,000 -,104
Sig. (p) . ,151
N 100 100
SBRP Coeficiente de correlacion -,104 1,000
Sig. (p) ,151
N 100 100

Nota: La presente tabla corresponde a los resultados obtenidos mediante el

software IBM SPSS en el procesamiento de la informacion.
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6) Interpretacion

Visto que el valor de p es mayor a 0.05, por tanto se acepta la
hipétesis nula, rechazando la hipétesis especifica entre la
realizacion personal y Clima organizacional en el personal de
enfermeria del hospital regional de Apurimac, lo que significaria
que el incremento de las condiciones Optimas de Clima
organizacional no afecta la realizacion personal, por lo tanto al no
guardar relacion con el Clima organizacional, se podria considerar
que la realizacion personal depende de factores externos ya que

estos no se vinculan con el Clima organizacional.

Prueba y andlisis de tabla cruzada entre Sindrome de burnout y Clima

organizacional y presentacion de la tabla

1) Presentacion de la tabla cruzada entre realizacion personal y Clima

organizacional

Tabla 16. Relacion entre realizacion personal y Clima Organizacional en el

personal de enfermeria del hospital regional de Apurimac en tiempos de
COVID -19, 2021.

Realizacién Personal y Clima organizacional (tabulacién cruzada)

Clima organizacional
40 a 93 94 a 147 148 a 200
inadecuada nivel adecuado
(nivel bajo) promedio  (nivel alto)  Total

Realizacién 32 a mas Recuento 0 25 7 32
personal bajo % del total 0% 25 % 7% 32%
Recuento 1 55 5 61
16 a 31 % del total 1% 55 % 5% 61 %
medio
0 5 2 7
Oals Recuento
% % 2 % 7 %
alto % del total 0% 5% 0 0
Total Recuento 1 85 14 100
% del total
1,0% 85,0% 14,0% 100,0%

Nota: La presente tabla corresponde a los resultados obtenidos mediante el software
IBM SPSS version 22.
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2) Técnica utilizada para el analisis
La técnica utilizada es una prueba estadistica bivariada con

presentacion de la tabla cruzada en el software IBM SPSS.

3) Interpretacion de la tabla cruzada
De acuerdo a la tabla cruzada N ° 16 , se puede identificar que existe
personal de enfermeria con realizacion personal de riesgo medio que
a su vez presentan niveles de Clima organizacional promedio, siendo
asi decimos que el personal de enfermeria manifiesta riego de
reducida realizacion personal presentando desconfiada en el mismo
con ideas negativas en el entorno laboral limitando su vida
profesional, muchas veces no se percibe y pasa inadvertido en el
entorno es decir que por mas que haya un buen clima laboral esta
no mejoraria en nada el cual esto pueden ser por factores externos

y personales.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Analisis descriptivos de los resultados

El presente estudio pone en evidencia que existe un riesgo medio de
presencia de Sindrome de burnout con un total del 74 % un riesgo alto
con un 17 % y un riesgo bajo con un 9 %; en tanto observamos un
porcentaje elevado de incidencia de Sindrome de burnout concentrado
en un nivel medio, y para un mayor entendimiento de la primera variable
(Sindrome de burnout), se detallas que el Sindrome de burnout se
desglosa en tres dimensiones que para un correcto andlisis son

Cansancio emocional, Despersonalizacion y Realizacion Personal.

Con respecto al cansancio emocional se tiene que un total de 53 %
tiene un nivel bajo de cansancio emocional, 46 % un nivel medio y un
1 % un nivel alto; se entiende por cansancio emocional “‘como
cansancio y fatiga que puede manifestarse fisica y/o psiquicamente, es
la sensacion descrita como no poder dar mas de si mismo a los demas”
(Ortega Ruiz & Lopez Rios, 2004); el cansancio emocional tiene
aspectos como son el agotamiento, cansancio, frustracion, estrés;
vemos en el resultado, el 53 % presenta un nivel medio, se tiene por
observacion que hay estados de preocupaciéon constante, estados de
presién y angustia motivados por mayor incidencia por el estado de
emergencia sanitaria, es comprobado por el resultado que lleva a mas
de la mitad con Cansancio emocional moderado, que puede convertirse
en alto, por la exigencia dentro de las labores cotidianas y obligaciones;
gue en un nivel negativo disminuyen drasticamente las energias en sus
actividades. En cuanto al analisis de la correlacion de la dimension de
Cansancio emocional con el Clima organizacional, el valor de p es
menor a 0.05, se rechaza la hipoétesis nula, por tanto, existe una
correlacion y con un coeficiente de correlacion de Spearman de -0,232

se puede afirmar que existe una correlacion negativa débil entre el

72



Cansancio emocional y Clima organizacional en el personal de
enfermeria, lo que significaria que el incremento de Clima

organizacional disminuiria el Cansancio Emocional.

Con respecto a la despersonalizacion tenemos que un 59 % tiene un
nivel bajo de Despersonalizacion, un 40 % de nivel medio y un 1 % de
nivel alto; contextualizando la despersonalizacion podemos definirla
como “desarrollo de sentimientos, actitudes y respuestas negativas,
distantes y frias hacia otras personas especialmente hacia los
beneficiarios del propio trabajo” (Ortega Ruiz & Lopez Rios, 2004). La
dimension en andlisis incluye aspectos como maltrato, ansiedad y
culpa; entendiendo que existe un mayor porcentaje (59 %) con un nivel
bajo de despersonalizacion; y que vemos un 40 % en un nivel medio;
gue se dan entre varios factores por las rotaciones laborales, turnos,
cargas de trabajo, exceso de atenciones, presion, entre otras
generadas de manera continua y permanente, tener estos niveles altos
desarrolla niveles de indiferencia al entorno, actitudes de inhibicion e
indiferencia al desarrollo del trabajo. En cuanto al andlisis de la
correlacion de la Despersonalizacion con el Clima Organizacional, se
tiene el valor de p es menor a 0.05, se rechaza la hipotesis nula,
existiendo una correlacion y con un coeficiente de correlacion de
Spearman de -0,295 se puede afirmar que existe una correlacién
negativa media entre la despersonalizacion y Clima organizacional en
el personal de enfermeria, lo que significa que el incremento de las

condiciones de Clima organizacional disminuye la despersonalizacion.

Con respecto a la Realizacion Personal tenemos que existe un 61 %
de nivel promedio de realizacién personal, un 32 % de nivel bajoy un 7
% de nivel alto; la dimensién en analisis incluye aspectos como son el
entendimiento y bienestar; que sin bien podemos observar existe un
gran porcentaje ( 61 %) que posee un nivel medio; sin embargo se

aprecia un 32 % con un nivel bajo; que en el analisis se motiva por el
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bajo entendimiento al desarrollo de su labor, y poco bienestar percibido
en el entorno laboral; los niveles bajos predisponen las capacidades
profesionales. La correlacién entre Realizacion Personal con el Clima
organizacional, acepta la hipotesis nula, por ser el nivel p mayor a 0.05;
por lo tanto, no hay correlacion. Se tiene que la mejora del Clima
organizacional no asegura mejora en los indicadores de Realizacion

Personal.

Respecto a la variable de Clima organizacional, se tiene que un 85 %
manifiesta con un Clima organizacional promedio, un 14 % sostiene
gue existe un adecuado (nivel alto) y un 1 % un inadecuado (nivel bajo);
estos niveles basicamente nos transmiten las percepciones
compartidas entre todo el entorno laboral y como el trabajador se
relaciona con todo el medio que lo rodea.

En cuanto a la correlacion de Sindrome de burnout y Clima
organizacional, el valor p es menor a 0.05, se rechaza la hipétesis nula,
y con un coeficiente de correlacion de Spearman de -0,216 se puede
afirmar que existe una correlacién negativa débil entre el Sindrome de
Burnout y Clima organizacional en el personal de enfermeria del

hospital regional de Apurimac en tiempos de COVID -19, 2021

6.2. Comparacion de resultados con marco teorico

La presente investigacion afirma que existe una relacion entre las dos
variables en estudio: Sindrome de burnout y Clima organizacional; con
un nivel de significancia menor a 0.05; en un universo de 100 personas;

afirmando la correlacion entre ambas variables, siendo asi:

Aranda Trejo (2019), en México, en su tesis de maestria, de la
Universidad Veracruzana, en la investigacion titulada “Correlacion
entre la satisfaccion laboral y Sindrome de burnout en organizacion

sanitaria del primer nivel de atencion”, afirma que existe una
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correlacion entre la satisfaccién laboral y Sindrome de burnout en
personal de la salud para impactar positivamente la calidad de servicio;
siendo asi y en comparativa con los resultados de la investigacion
desarrollada; también se obtuvo como resultado que existe una
correlacion de Sindrome de burnout y Clima organizacional, con un
valor de significancia menor a 0.05, donde se afirma que existe una
correlacion negativa baja entre el Sindrome de Burnout y Clima
organizacional en el personal de enfermeria del hospital regional de
Apurimac en tiempos de COVID- 19, 2021 constatando y afirmando lo

propuesto en la tesis presentada previamente.

Abarca Pérez (2018), Peru, Lima, en su tesis de maestria, de la
Universidad Cesar Vallejo, en la investigacion titulada “Sindrome de
burnout y desempefio laboral en el personal de enfermeria del servicio
de neonatologia del hospital de ventanilla, Lima - 2017” planted el
objetivo de determinar la relacion que existe entre el nivel de Sindrome
de burnout y desempefio laboral en el personal de enfermeria del
servicio de neonatologia del hospital de ventanilla 2017; aplicada a 60
enfermeros, encontrando como conclusion que existe una relacion
inversa entre el Sindrome de Burnout y el desempefio laboral; en tanto
la presente investigaciéon desarrollada al personal de enfermeria
(muestra de 100 personas) con un valor de significancia menor a 0.05,
con un coeficiente de correlacién de Spearman de -0,216, se afirma
gue existe una correlaciéon negativa débil; la presente investigacion
afirma que existe una correlacion de Sindrome de burnout y Clima
organizacional, por tanto en ambos casos existen relaciones entre el
Sindrome de burnout con el Clima organizacional y Sindrome de

burnout con el desempeiio laboral.
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VII.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1. Conclusiones

Este estudio llego a las siguientes conclusiones:

Se determino que existe relacion entre el Sindrome de burnout y Clima
organizacional en el personal de enfermeria en tiempos de COVID -19,
2021; cabe sefialar que si se da un buen entorno laboral apoyaria con
la reduccion del Sindrome de burnout que es una enfermedad laboral
gue disminuye la capacidad en las funciones mostrando cansancio,
agotamiento, frustracion, estrés, poca sensibilidad ya que trabajan bajo
situaciones intermitentes de sobresfuerzo fisico y hastié emocional por
su entorno de trabajo, presentan conductas evitativas con ideas de
autodesconfianza, sin embargo podemos resaltar que la institucion esta
aportando al buen manejo del Clima organizacional, que nos indica una
correlacién entre ambas variables que es inversa negativa débil lo que
significa que a medida de un Clima organizacional adecuando hay un

menor riesgo de burnout.

En esta tesis se identificé el nivel de Sindrome de burnout en el
personal de enfermeria del hospital regional de Apurimac en tiempos
de COVID - 19, 2021; se obtuvo como resultado que existe un nivel de
riesgo medio de Sindrome de burnout, debido a las situaciones que
viven por la sobre carga laboral, turnos de rotacion y sobre todo el

estado de emergencia que atraviesan.

En esta tesis se ldentifico el nivel del Clima organizacional en el
personal de enfermeria del hospital regional de Apurimac en tiempos
de COVID -19, 2021; el mayor porcentaje posee niveles promedios de
Clima organizacional. Esto nos da como resultado que existe un Clima

organizacional promedio.

76



En esta tesis se determiné la correlacion que existe entre el
agotamiento emocional y Clima organizacional en el personal de
enfermeria del Hospital Regional de Apurimac en tiempos de COVID —
19, 2021; afirmando que existe una correlacion negativa débil,
entendiendo que un nivel alto de cansancio emocional se da por el
sobreesfuerzo fisico y sensacion de fatiga que el personal presenta
debido a sus sobre carga laboral, lo que genera malas relaciones
interpersonales entre colegas y malas atenciones con pacientes, el
personal de enfermeria se siente agotado, con desgaste, frustracion
porque el trabajar directamente con personas esté llegando a su limite,
en tal sentido se concluye que a medida que aumenta el cansancio
emocional, disminuye el Clima organizacional en el personal de
enfermeria y que si mejora el Clima organizacional disminuiria el

cansancio emocional.

En esta tesis se determiné la correlacion que existe entre la
despersonalizacion y Clima organizacional en el personal de
enfermeria del Hospital Regional de Apurimac en tiempos de COVID —
19, 2021;entendiendo que un nivel alto de despersonalizacion se da por
maltrato, insensibilidad, culpa, de actitudes de cinismo hacia sus
colegas; siendo asi existe una correlacién de nivel promedio, lo que
significa a medida que incrementa el Clima organizacional disminuye la
despersonalizacion, se puede identificar que existe personal de
enfermeria con despersonalizacidén con riego bajo, y nivel promedio de

Clima organizacional.

En esta tesis de investigacion se determind que no existe relacion entre
la realizacion personal y Clima organizacional en el personal de
enfermeria del Hospital Regional de Apurimac en tiempos de COVID —
19, 2021; se entiende que un nivel bajo de realizacion personal se da
por autodesconfianza, malos autoconceptos y autosabotaje los que
siempre pasa desapercibidos por el entorno, ellos presentan una propia

idea de si mismo; en este estudio se afirma que la realizacién personal
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depende de factores externos ya que estos no se vinculan con el Clima
organizacional que se ve dentro de la institucion, lo que significaria que
el incremento del Clima organizacional no afecta la realizacion

personal,

7.2. Recomendaciones

Se recomienda a la licenciada en enfermeria jefes de servicio que
puedan crear estrategias de interaccion y comunicacion asertivas para
un buen desarrollo y confianza dentro de sus labores para tener un
mejor manejo de actividades que conlleven a reafirmar el buen

desarrollo laboral.

Se recomienda a la jefa del personal de enfermeria evaluacién a todas
sus areas con el apoyo de salud ocupacional para identificar los
factores de riesgo que puedan contribuir al Sindrome de burnout latente

debido a situaciones vivenciales durante la emergencia sanitaria.

Se recomienda al personal de enfermeria tomar en cuenta todas las
medidas impuestas por la institucion ya que estas aportan con la mejora
del Clima organizacional y el buen desempefio

Se recomienda al personal de enfermeria, reforzar sus estrategias de
comunicacién para una buena interaccién dentro su centro de trabajo y

del buen dominio de relaciones interpersonales

Se recomienda a la institucién brinde las facilidades de capacitacion al
personal de salud dandoles la oportunidad de ser parte de las pasantias
a otras instituciones de mayor nivel de complejidad para motivar al buen

desempefio de sus funciones reafirmando su vocacion de servicio

Se recomienda al personal de enfermeria atencién psicolégica de
manera individual, de esta forma identificar la causa, de la baja
realizacion personal puesto que esto podria poner en riesgo la

estructura organica de la institucion que esto ya es de manera personal
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e individual de cada enfermera para prevencion y a su vez hacer una

investigacion exhausta para una identificacién de casos.
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ANEXOS
Anexo 01: Ficha técnica del instrumento A con validez y confiabilidad

Ac

Figura 8. Ficha técnica del instrumento A

Amancic Josué EGOAVIL DORREGARAY
RUC: 10254565282

AUTORIZACION DE USO DE INSTRUMENTO

Quien suscribe la presente,

Pscdlogo Amancio Josué EGOAVIL DORREGARAY, a solichud de

Juan Carlos VASQUEZ REQUENA quien realiza |3 investigacion titulada
“SINDROME DE BURNOUT Y CUMA DRGANIZACIONAL EN EL PERSONAL
DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL REGIONAL DE APURIMAC EN TIEMPODS
DE COVID, 2021, donde utilizaran Ls Plantillas de CGalificacidn
informatizada (CP1) de |a Escala Maslach Burnout y de I3 Escala de Oima
Organdzacional EDCO. hesramientas de mi coautora y propledad de ACP-

PsychoMetric.

Por b tanto, autorizo a la mencionada persona UTILZAR Qs
hermamientas PCls de los instrumentos seflalados con o compromiso de

compartir la data respectiva que incrementasrd una base estadistica
Actualizada de este instruemento.

FIRMO este consentimeento esperando que el instrumento pueda
onndaries un acercamiento psicométrico amigable 3l problema de

nvestigacion.

LUma, 24 de Marzo de 2021
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Anexo 02: Instrumento de Investigacion A (formato impreso)

Figura 9. Instrumento de medicion de la variable 1 Sindrome de burnout

ENCUESTA PERSONAL (ESPANOL)

DATOS GENERALES

Nombre: Edad: Sexo: (M) (

F ) Estado Civil:

Situacion laboral: Nombrado () Contratado ()

Tiempo de trabajo: Turno de Trabajo: Fijo () Rotatorio ( )
INSTRUCCIONES

A continuacion encontrard una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos en
él. Le pedimos su colaboracion respondiendo a ellos como lo siente.

No existen respuestas mejores 0 peores, la respuesta correcta es aquella que expresa
veridicamente su propia existencia. Los resultados de este cuestionario son estrictamente
confidenciales y en ningln caso accesibles a otras personas.

Su objeto es contribuir al conocimiento de las condiciones de su trabajo y mejorar su nivel de
satisfaccion.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese

sentimiento de la siguiente forma:

Nunca: 0 Algunas veces al mes: 3 Pocas veces al afioo menos: 1. Unavezala
semana: 4 Una vez al mes 0 menos: 2 Pocas veces a la semana: 5 Diariamente: 6

ITEM 0|12 |3 (4 |5 |¢€

1. Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo.

2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado.

3. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo
me siento agotado.

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

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

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

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

8. Siento que mi trabajo me esta desgastando.

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

10. Siento que me he hecho més duro con la gente.

11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.

12. Me siento muy enérgico en mi trabajo.

13. Me siento frustrado por el trabajo.

14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.

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

16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa.

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

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

19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

20. Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.

"Iy

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

22. Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos de sus
problemas
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Anexo 03: Instrumento de Investigacién A (formato web)

Figura 10. Instrumento de medicion de la variable 1 Sindrome de burnout -
Web - primera parte

ENCUESTA PERSONAL (LABORAL) DE SB

& continuacion encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo v de sus
sentimientos en él. Le pedimos su colaboracian respondiendo a ellos como bo siente. No
existen respuestas mejores o peores, |3 respuesta correcta 25 aquella que expresa
veridicamente su propia existencia. Los resultados de este cuestionario son estrictamante
confidenciales y en ningun caso accesibles a otras personas.

Su objsto es contribuir al conocimiento de las condiciones de su trabajo y mejorar su nivel
de satisfaccion.

A cada una de las frases debe responder expresanda |3 frecuencia con gue tigne 258
sentimiento de la siguiente forma:

& continuacion llenar todos los campaos para seguir con la encuentra

“Dbligatorio

AUTORIZO EL LLENADO DE LA ENCUESTA*

() si

Fecha ™
Facha

dd/mmiaae: O

MNumero de DMI *

Tu respuesta
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Figura 11. Instrumento de medicion de la variable 1 Sindrome de burnout -
Web - segunda parte

Mombres v apellidos *

Tu respuesta
Edad *
Tu respuesta
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Figura 12. Instrumento de medicién de la variable 1 Sindrome de burnout -
Web - tercera parte.
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veces al mes: 3.- Una var a la sema: 4. - Pocas veoss a la semana:s. -
Ciariamente:é. ™

0 1 z 3 4 5 5]
e siento
emocionalmsnte
defrasdado en mi I:::I I:::l [:I [:I I::' I::' I:::'
trabajo.

Cuando termino
mi jornada de
trabajo me sients I:::I I:::I I:::I IC::I I:::I l:::' I:::'

agotadao.

Cuando me

evanta parla

mafiana ¥y me

enfrento a otra I:::I [::l |:::| |:::| [:j |:::| D
jornada de trabajo

me siento

agotadao.

Siento gque puedo

antender

facilments a2 las

DErEaNEs gue [:] D [:I [:I [::' [:' D
tengo que

atendsr.

Siento gque estoy

tratando &

algumos

seneficiados de I::I [::l D '::' [:' D I::I
T COma 5

fuesen objetos

mpersonales.

90



Figura 13. Instrumento de medicion de la variable 1 Sindrome de burnout -
Web - cuarta parte
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Figura 14. Instrumento de medicion de la variable 1 Sindrome de burnout -
Web — quinta parte
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Anexo 04: Ficha técnica del instrumento B con validez y confiabilidad
Figura 15. Ficha técnica del instrumento B.

»
» sy cCci»
T

r-n.
=7 2

Amancio Josué EGOAVIL DORREGARAY
RUC: 10254565283

AUTORIZACION DE USO DE INSTRUMENTO

Quien suscribe |3 presente,

Pscdlogo Amando Josué EGOAVIL DORREGARAY, a solicitud de

Juan Carlos VASQUEZ REQUENA quien realiza la investigacion titulada
“SINDROME DE BURNOUT ¥ CLMA DRGANTZACIONAL EN EL PERSONAL
DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL REGIONAL DE APURIMAC EN TIEMPOS
DE COVID, 2021°, donde utilizardn las Pantillas de Glificacdn
informatizada (CP1) de la Escala Maslach Burnout y de 1a Escala de Qima
Organizacional EDCO. herramientas de mi coautoria y propledad de ACP-

PsychoMetric.

Por b tanto, autorizo a la mencionada persona UTILZAR Qs
herramientas PCIs de los instrumentos seflalados con of compromiso de

compartir la data respectiva que incrementara una base estadistica
actualizada de este instrumento.

FIRMO este consentimeento esperando que el instrumento pueda
brindaries un acercameento psicométrico amigable al problerma de
Investigacion.

Lima, 24 de Marzo de 2021,
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Anexo 05: Instrumentos de Investigacion B (formato impreso)

Figura 16. Instrumento de medicion de la variable 2 Clima organizacional -
laboral

ESCALA DEL CLIMA LABORAL

SECCION FECHA: _ / /
Tiempo de Serv. Condic. Contractual: Edad: Sexo (M) (F) Est. Civ (C) (S) (V) (D)

Instrucciones
A continuacidén tiene una serie de frases, respecto al Clima Organizacional. Para responder, marque
sobrfe unade las letras, de acuerdo a la siguiente Clave:
S =SIEMPRE  CS = CASI SIEMPRE AV = A VECES CN = CASI NUNCA N =NUNCA

N° ITEM MARQUE AQUI
1 |Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones S |CS|AV|PV| N
2 [Soyaceptado por mi grupo de trabajo S |CS[AV|PV| N
3 |Los miembros del grupo son distantes conmigo S |CS|AV|PV| N
4 |Mi grupo de frabajo me hace sentirincomodo S |CS|AV|PV| N
5 |El grupo de trabajo valora mis aportes S |CS|AV|PV| N
6 |Mijefe crea una atmdsfera de confianza en el grupo de trabajo S |CS|AV|PV| N
7 [Eljefe es mal educado S |CS[AV|PV| N
8 |Mijefe generalmente apoya las decisiones que tomo S |CS|AV|PV| N
9 |Las érdenes impartidas por el jefe son arbitrarias S |CS|AV|PV| N
10 |El jefe desconfia del grupo de trabajo S |CS|AV|PV| N
11 |Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa S |CS|AV|PV| N
12 |Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades S |CS|AV|PV| N
13 |Estoy de acuerdo con la asignacién salarial S |CS|AV|PV| N
14 |Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa S [CS|AV[PV| N
15 [Los senicios de salud que recibo en la empresa son deficientes S |CS|AV|PV| N
16 |Realmente me interesa el futuro de la empresa S |CS|AV|PV| N
17 |[Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo S |CS|AV|PV| N
18 [Me avergiienzo de decir que soy parte de la empresa S |CS|AV|PV| N
19 [Sin remuneracion no trabajo horas extras S |CS|AV|PV| N
20 [Seria mas felizen ofra empresa S |CS[AV|PV| N
21 |Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo S |CS|AV|PV| N
22 |El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado S |CS|AV|PV| N
23 |El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo S |CS[AV|PV| N
24 |Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo S |CS[AV|PV| N
25 [Lailuminacion del &rea de trabajo es deficiente S |CS[AV|PV| N
26 |La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio S |CS|AV|PV| N
27 |La empresa brinda estabilidad laboral S |CS|AV|PV| N
28 |La empresa contrata personal temporal S |CS|AV|PV| N
29 [La permanencia en el cargo depende de preferencias personales S |CS|AV|PV| N
30 |De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo. S [CS]AV|PV| N
31 |Entiendo de manera clara las metas de la empresa S |CS|AV|PV| N
32 |Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas S |CS|AV|PV| N
33 |Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las metas S |CS|AV|PV| N
34 |Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa S |CS|AV|PV| N
35 |Las metas de la empresa son poco entendibles S |CS|AV|PV| N
36 |El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno. S [CS|AV[PV| N
37 |Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales S |CS|AV|PV| N
38 |Cuando necesito informacidn de otras dependencias las puedo conseguir faciimente [ S [ CS|AV[PV| N
39 |Cuando las cosas salen mal, las dependencias son rapidas en culpar a ofras S |CS|AV|PV| N
40 |Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras S |CS|AV|PV| N
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Anexo 06: Instrumentos de Investigacion B (formato web)

Figura 17. Instrumento de medicion de la variable 2 EDCO - Web - primera

parte.

EMNCUESTA - EDCO
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margus sobns una de las kinas, da ecusndo @ la sigulante Claws
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Figura 18. Instrumento de medicion de la variable 2 EDCO - Web - segunda
parte.
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Figura 19. Instrumento de medicion de la variable 2 EDCO - Web - tercera
parte.
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Figura 20. Instrumento de medicién de la variable 2 EDCO - Web — cuarta

parte.
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Figura 21. Instrumento de medicién de la variable 2 EDCO - Web - quinta

parte.
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Anexo 07: Oficio de Aplicacion de investigacion.

Figura 22. Oficio de solicitud de aceptacion de Investigacion emitido por la
UAI

UNIVERSIDAD

7w AUTONOMA
DE ICA

Ano del Bieentsnario del Pend: 200 afcs de Independsncia”

Chincha Alia, 19 de Abril de 2021

OFICID N 085-2021-UALFCS

HOSPITAL REGIONAL GUILLERMD
DlAS DE LA VEGA

WLC. ISMAEL REMAN RAMOS MORON
DRECTOR GENERAL
AEANCAY - APURIMAC

PRESENTE.-
e mi esspecial consideracan:
Es graio difgirme 2 usted para saludana cordislments.

La Facullsd de Clences de ks Salud de la Unheersadad Autbnoma de |ca tiene como principal abjetiva formar peofesionales
con un perfil cendiico y humanisticn, sensibles con oS problemas de s sociedad y con vooackn de Serdoo, este
comprmisa b interorizamos & ravés de nuesinos programas scadémicos, bajo ks excelensa en formacion académica, y
irabapnd iransvemsalments con nuestos pilares como son ks imvestigacite, proyecoion y exdensidn urverniia y
hlenestar universitario.

En 18l sentida, nuesiros estudantes de los Ginos semesies académcos se encueniran en & desamollo de su Traba de
InvesSgacsdn, que le pesmiindn ablener el Tibuo Profesional anfeleda, de acuerdo con las Bress de investigadon de
nuesira Facultad, para loa progremas académicos de Enfermera y Pslodogie Les estudisndes han tenido 8 ben
salpcoonar lemas de esiudo de inlerés con la reabdad local y regional, iomando en cuenta 8 18 inshecon.

Como parte de s esgencis del procesa de imestigacin, s debe contar con |a AUTORIZACION de | Insttucidn elegida,
para que los estudianies pusdan poder proceder & realizar el esludio, recabar informacién ¥ apbcar su instrumento de
invesligaciin, misma que & iravés del presents documento solicilamos.

Adpuriamos g Cana de Presentacidn de las esfudianies con &l ema de investigaodn peopuesio y quedamaos 8 |8 espera
de su aprobacitn que serd de gran utlided pera su insttucidn.

5in alro paricular ¥ en la saguridad de menscer su abencidn, me suscriba, o Sin anles referare los sentimenos de mi
especial corsideracidn.
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Figura 23. Carta de presentacion del Investigador emitida por la UAI.

UNIVERSIDAD

% AUTONOMA
DE ICA

CARTA DE PRESENTACION

El Decano de |a Facuitad de Ciencias de la Salud da |a Universidad Autdnomads Ica, que suscribe
Hace Constar:

Que, VASQUEZ REQUENA JUAN CARLOS, identificado con DNL: 80331904 dal Programa Académico de
Psicologia, quien viene desarmollando la Tesis Profesional “SINDROME DE BURNOUT Y CLIMA
ORGANZACIONAL EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL REGIONAL DE APURIMAC EN TEMPOS
DE COMID -2021"

Se expide el prasente documento, a fin de que &f responsable de la Institucdn, tenga a bien autonzar al
infaresado en mencion, aplicar su insfrumanto de invesbigacion, comprometiéndose a actuar con respetoy
transparencia dentro deella, asi como a entregar una copia de la investigacidn cuando esté finalmente
sustentada y aprobada, para los fines que se esbmen nacesanos.

Chincha Alta, 19 de Abril de 2021
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Anexo 08: Cargo del oficio y Consentimiento informado

Figura 24. Documento de aceptacion de la investigacion por parte del Hospital

Regional de Apurimac.
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Figura 25. Documento de autorizacién (disposicion de aplicacion de
instrumentos) a los servicios de enfermeria del hospital regional de

Apurimac.
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Anexo 09: Constancia de aplicacién de los instrumentos

Figura 26. Aplicaciébn de instrumento (constancia de aplicaciéon de
instrumentos) al personal de enfermeria del hospital regional de Apurimac
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Anexo 10: Base de datos del estudio

Tabla 17. Base de Datos en variable de Sindrome de burnout (Cuestionario de 22 preguntas)

Nunca:0 - Pocas veces al afio 0 menos:1.- Una vez al mes 0 menos: 2,- Algunas veces al mes: 3,- Una vez ala semana: 4,- Pocas veces a la semana:5,-
Diariamente:6.

1 2 3 6 8 13 14 16 20 5 10 11 15 22 4 7 9 12 17 18 19 21
Nro. N@vel . N!vel N@vel
D1: Cansancio emocional TOTAL é]be%?ozzlz" Desperslgﬁélizacién TOTAL r%beﬂ?;:li D3: Realizacion personal TOTAL éﬁbe%?ozzlz’, TOTAL
alto=3) alto=3) alto=3)
1 9 3 0 0 1 1 4 2 2 13 1 o 1 1 0 1 3 1 6 5 5 6 6 5 6 5 44 1 60
2 3 3 1 1 1 1 4 0 1 15 1 4 5 2 1 1 13 2 1 1 2 4 5 5 5 1 24 2 52
8 1 4 0 0 0 0 0 0 0 5 1 0 0 0 0 0 © 1 5 4 4 6 5 4 6 4 38 1 43
4 01 01 0 0 1 0 0 3 1 1 0 0 0 0 1 1 4 4 4 5 4 4 4 4 33 1 37
5 1. 2 0 4 2 1 5 4 1 20 2 1 1 0 1 0 3 1 5 5 5 5 6 5 5 1 37 1 60
6 3 1 0 1 0 0 1 0 1 7 1 0 0 1 4 0 5 1 01 1 1 1 1 1 1 7 3 19
3 1 1 0 0 0 0 3 5 13 1 00 0 0 0 © 1 6 5 6 5 6 6 0 6 40 1 53
8 9 0 0 0 0 0 0 0 0 O 1 0 0 0 0 6 6 1 2 6 6 6 6 0 6 6 38 1 44
9 1. 1.0 0 0 0 0 0 0 2 1 0 0 0 0 0 © 1 3 6 6 6 6 0 6 0 33 1 S5
0 9 1 0 0 0 0 0 0 1 2 1 0o 0o 1 0 0 1 1 3 1 6 6 6 6 6 6 40 1 43
1 9 2 0 1 1 0 1 1 0 & 1 1 5 1 1 3 11 2 1 5 2 4 5 1 2 3 23 2 40
12 4 4 5 0 1 3 0 0 0 17 1 0 3 0 0 0 3 1 6 6 6 6 6 6 6 1 43 1 63
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12

25

7
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29

11

23

78

74

26
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16
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26
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16
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67
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61
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81

27

18

36

93
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20

10
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Nota: La presente informacion corresponde al resumen de las encuestas aplicadas de la variable Sindrome de burnout.



Tabla 18. Base de Datos en variable de Clima organizacional (Cuestionario de 40 preguntas)

S = SIEMPRE CS = CASI SIEMPRE AV = A VECES CN = CASI NUNCA N = NUNCA
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Nota: La presente informacidn corresponde al resumen de las encuestas aplicadas de la variable Clima organizacional.
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Anexo 11: Matriz de consistencia

Titulo de la Tesis: "Sindrome de burnout y Clima organizacional en el personal de enfermeria del hospital regional de

Apurimac en tiempos de COVID- 2021". Investigador(es): Juan Carlos Vasquez Requena.

Tabla 19. Matriz de consistencia de la investigacion

Pregunta de Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones de las Metodologia
investigacion variables
Pregunta General de Objetivo General Hipotesis General Tipo de
Investigacion: Cansancio investigacion
Determinar la Existe relacion Emocional Cuantitativa.
¢ Qué relacion existe relacion que existe inversa entre el
entre el ¢ Sindrome entre el "Sindrome de  "Sindrome de Nivel
de Burnout y Clima Burnout y Clima Burnout y Clima Correlacional
organizacional en el organizacional en el organizacional en el
personal de personal de personal de Disefio de
enfermeria del enfermeria del enfermeria del Despersonalizacién Investigacion
hospital regional de hospital regional de hospital regional de No Experimental
Apurimac en tiempos Apurimac en tiempos  Apurimac en tiempos de corte trasversal
de COVID, 20217 de COVID, 2021" de COVID, 2021" Variable 1
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¢ Cudles es el nivel
de Sindrome de
burnout en el
personal de
enfermeria del
hospital regional de
Apurimac en
tiempos de COVID-
19, 2021?

¢ Cuales es el nivel
de Clima
organizacional en el
personal de
enfermeria del
hospital regional de
Apurimac en
tiempos de COVID-
19, 2021?

Objetivo

especifico 1
Determinar los
niveles de Sindrome
de burnout en el
personal de
enfermeria del
hospital regional de
Apurimac en tiempos
de COVID-19, 2021

Objetivo

especifico 2
Determinar los
niveles de Clima
organizacional en el
personal de
enfermeria del

hospital regional de

Sindrome de

burnout

Variable 2

Realizacién

Personal.

Relaciones

interpersonales

Estilo de direccion

Sentido de pertenecia

Retribucién

Poblacién

el personal de
enfermeria del
hospital regional
Guillermo dias de
la vega, Abancay
2021

100 enfermeras
Muestra:

100 enfermeras
Por ser la
poblacion
pequefia, se ha
considerado tomar
a todo como el
tamafo de la
muestra.
Muestreo es no
probabilistico,
intencionado y por

conveniencia.
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Pregunta especifica 4
¢, Qué relacion existe
entre el cansancio
emocional y el Clima
organizacional en el
personal de
enfermeria del

hospital regional de

Apurimac en tiempos
de COVID-19, 2021

Objetivo

especifico 3
Determinar la
relacion que existe
entre cansancio
emocional y el Clima
organizacional en el
personal de

enfermeria del

Hipotesis especifica 1
Existe relacion
inversa entre el
cansancio emocional
y el Clima
organizacional en el
personal de
enfermeria del

hospital regional de

Clima

organizacional

Distribucion de

recursos

Estabilidad

Claridad y coherencia

en la direccion

Valores colectivos

Técnicas

psicométrica.

Instrumentos
Cuestionario de
Maslach Burnout
Inventory (MBI)
Y

Cuestionario de
clima
organizacional
E.D.C.O

Técnicas de
recoleccién de

datos

Estadistica
de Prueba no

paramétrica.
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Apurimac en tiempos
de COVID, 2021?

Pregunta

especifica 4

¢ Qué relacién existe
entre la
despersonalizacion y
el Clima
organizacional en el
personal de
enfermeria del
hospital regional de
Apurimac en tiempos
de COVID, 20217

Pregunta

especifica 5

¢ Qué relacién existe
entre la realizacién

personal y el Clima

hospital regional de
Apurimac en tiempos
de COVID, 2021.

Objetivo

especifico 4
Determinar la
relacion que existe
entre la
despersonalizacion y
el Clima
organizacional de
enfermeria del
hospital regional de
Apurimac en tiempos
de COVID, 2021

Objetivo
especifico 5
Determinar la
relacion que existe

entre la realizacion

Apurimac en tiempos
de COVID, 2021.

Hipotesis

especifica 2

Existe relacion
inversa entre la
despersonalizacion y
el clima
organizacional de
enfermeria del
hospital regional de
Apurimac en tiempos
de COVID, 2021

Hipotesis
especifica 3
Existe relacion
inversa entre la

realizacién personal y

Investigacion
analitica,

bivariado.
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organizacional en el personal y el Clima el Clima

personal de organizacional en el organizacional en el

enfermeria del personal de personal de

hospital regional de enfermeria del enfermeria del

Apurimac en tiempos hospital regional de hospital regional de

de COVID, 2021? Apurimac en tiempos  Apurimac en tiempos
de COVID, 2021 de COVID, 2021

Nota: la presente matriz de consistencia contiene los parametros contemplados para especificar la pregunta de investigacién, objetivos, hipétesis,

variables, dimensiones de las variables y metodologia.
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Anexo 12: Informe de Turnitin al 20% de similitud

Figura 27. Informe de Turnitin - Primera parte

Tesis - SINDROME DE BURNOUT ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL
EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL REGIONAL
DE APURIMAC

INFOHME D DRIGIRS LI L

20, 20« 4« 7

INLOCE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICALIOMES THABA|OS DL
ESTUDIAMTE

FUEMIES FRIARFS
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B3 n0a

H Submitted to uniminuto /
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Figura 28. Informe de Turnitin - Segunda parte

M scielo.sld.cu

Fuenbe de Inbernes

repositorio.upaoc.edu.pe

Fuerte de InEeErmnet

es.scribd.com

Fuerte de InEeErmnet

wwwi.redalyc.org

Fuerte de InEermeet

alicia.concytec.gob.pe

Fuerte de Intermnest

Excluir citas

Excluir bibliografia

Excluir coincidenicias

121



