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RESUMEN
Objetivo general:
Determinar la relacién existente entre el clima organizacional y el
sindrome de burnout en las enfermeras de un hospital de la provincia

de Mariscal Nieto de la Regidon de Moquegua del 2023.

Metodologia:

Segun su naturaleza es de enfoque cuantitativo, de tipo basico, de nivel
descriptivo correlacional, la poblacién que se ha utilizado estad conformada
por el personal de Enfermeria de un hospital de la provincia de Mariscal
Nieto de la region de Moquegua, la muestra es no probabilistica de 40
enfermeras, y muestreo probabilistico, la técnica es la encuesta, los
instrumentos utilizados son dos cuestionarios referentes al clima
organizacional y sindrome de burnout ambos adaptados por Barreda
el 2021, y para las técnicas de andlisis y procesamiento de
informacion se utilizé el software estadisticos de Excel y del programa
SPSS25.

Resultados descriptivos:

En relacion al clima organizacional, las enfermeras muestran una
distribucion en la que el 5% tiene un nivel muy bajo, el 22,5% un nivel
bajo, el 67.5% un nivel medio y el 5% tiene un nivel alto. Esto indica
gue la mayoria de las enfermeras se encuentran en un nivel medio, lo
gue sugiere un clima organizacional aceptable. En cuanto al sindrome
de Burnout, el 10% de las enfermeras presenta un nivel muy bajo,

mientras que el 90% se sitda en un nivel medio.

Conclusiones:

Se acepta la relacion entre ambas variables porque si el clima
organizacional aumenta, el sindrome de Burnout disminuye; ya que
hay una correlacién inversa de -0,107 muy débil, observandose un sig.

de 0.002 que es inferior a 0.05, entre las dos variables.

Palabras claves:

Enfermeras, clima organizacional, hospitales, sindrome de Burnout.
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ABSTRACT
General objective.
Determine the relationship between the organizational climate and
burnout syndrome in nurses from a hospital in the province of Mariscal

Nieto in the Moquegua Region in 2023.

Methodology.

According to its nature, it is of a quantitative approach, of a basic type,
of a descriptive correlational level, the population that has been used
is made up of the Nursing staff of a hospital in the province of Mariscal
Nieto in the Moquegua region, the sample is non-probabilistic of 40
nurses, and probabilistic sampling, the technique is the survey, the
instruments used are two questionnaires referring to the organizational
climate and burnout syndrome, both adapted by Barreda in 2021, and

for the analysis and information processing techniques.

Descriptive results.

In relation to the organizational climate, nurses show a distribution in
which 5% have a very low level, 22.5% a low level, 67.5% a medium
level and 5% have a high level. This indicates that the majority of
nurses are at a medium level, which suggests an acceptable
organizational climate. Regarding Burnout syndrome, 10% of nurses

have a very low level, while 90% are at a medium level.

Conclusions

The relationship between both variables is accepted because if the
organizational climate increases, the Burnout syndrome decreases;
since there is a very weak inverse correlation of -0.107, observing a

sig. of 0.002 which is less than 0.05, between the two variables.

Keywords:

Nurses, organizational climate, hospitals, Burnout syndrome.
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l. INTRODUCCION

La pesquisa que se ejecuta tiene como estructura los siguientes capitulos:

En el capitulo Il lamado Planteamiento del problema se da a conocer las variables
de estudio clima organizacional y sindrome de burnout; se las describe en el
entorno internacional, en el Perd y en Moquegua; esto da el contexto de poder
conocer como se desarrollan las variantes planteadas en los distintos contextos;

ademas de mostrar los problemas, los objetivos y la justificacion.

En el capitulo Ill; denominado marco tedrico; se expone los antecedentes similares
los cuales se han desarrollado en el plano de distintos paises, en el Peru y a nivel
regional; estas indagaciones que se mencionan se las describe brevemente;
ademas que también se menciona teorias de las variantes de nuestro estudio; las
cuales son muy importantes para poder conocer mas técnicamente en la

investigacion.

En el capitulo 1V; de estrategia metodoldgica se muestra el enfoque, el tipo y nivel
de estudio con el que se trabaja en la indagacién; también se muestra el disefio; la
hipétesis general y especificas, las variables utilizadas con sus respectivas
dimensiones, se presenta la matriz de operacionalizacion, asi también se menciona
el universo de la pesquisa, la muestra de la indagacion ejecutada y se realiza el

planteamiento de las técnicas de andlisis y procesamiento de datos.

En el capitulo V; llamado resultados; se realiza la presentacion de resultados de las
variables del clima organizacional y del sindrome de burnout con sus respectivas
tablas y graficos e interpretacion de cada a una de las dimensiones de las variables

en estudio.

En el capitulo VI; se presentan los analisis de los resultados en forma inferencial de
la correlacion de las variables en estudio de acuerdo a las hipoétesis en investigacion

otorgando la informacion requerida concluyente.

En el capitulo VII; se compara los resultados obtenidos y los resultados obtenidos
por otros indagadores en trabajos similares.

La autora.

11



2.1.

Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema
En el entorno internacional el clima organizacional es de gran relevancia en

varias instituciones sobre todo en las corporaciones de salud; las cuales
tienen muy claro que si se genera una excelente atmodsfera en sus
colaboradores se lograra conseguir un mayor rendimiento en su desempefio
profesional; a la vez que se disminuira el estrés que es una dolencia sin
sintomas fisicos, pero que esta en aumento, llegando a tener muchos
estragos en la poblacion y en las personas del sector sanitario. (Medina,
2021).

(Zuniga, 2020), En nuestro pais las diversas corporaciones y con mayor
énfasis las del rubro sanitario destinan un mayor porcentaje de su
presupuesto anual para poder conseguir objetivos que lleven a que su
organizacion tengan una mejor atmosfera; para poder lograr estos fines es
gue ejecutan capacitaciones y distintas estrategias como campeonatos
deportivos, en sus profesionales para poder elevar su nivel de salud mental,
lo que quiere decir que buscan disminuir el estrés; dado que si la escala de
estrés se llega a incrementar se presentara el sindrome de burnout; el cual

afectara notoriamente el desempefio del personal de salud.

(INEI, 2022), En Moquegua se tiene estadisticas elevadas de depresion y un
indice alto de suicidios; estos cuadros se incrementaron luego del estado de
emergencia; el personal médico y sobre todo las enfermeras siempre han
estado presentes en la primera linea arriesgando sus vidas, lo cual genera

silenciosamente y progresivamente un incremento nivel de estrés.

(Chavez, 2021), El Hospital Regional de Moquegua tiene en sus politicas la
realizacion de actividades fisicas con el fin de poner contrarrestar el
sindrome de burnout que viene a ser la presencia del estrés en su maxima
escala; el cual si se llegara a dar en las enfermeras seria muy letal para la

atencion que brinda el nosocomio a los diversos pacientes.

El Hospital Regional de Moquegua tiene una moderna infraestructura, cuenta
con un equipamiento moderno, ademas de tener una buena plana de
12



profesionales, destacando el nivel de las enfermeras; por lo que es

considerado el mejor Hospital de toda la region.

2.2. Preguntade investigacién general

¢ Existe una relacion entre el clima organizacional y el sindrome de burnout
en las enfermeras de un hospital de la provincia de Mariscal Nieto de la

Regién de Moquegua del 2023?

2.3. Preguntas de investigacion especificas

P.E.1:

¢ Existe relacion entre el clima organizacional y la insatisfaccion del logro en
las enfermeras de un hospital de la provincia de Mariscal Nieto de la Regién
de Moquegua del 20237

P.E.2:

¢ Existe relacion entre el clima organizacional y la despersonalizacion en las
enfermeras de un hospital de la provincia de Mariscal Nieto de la Region de
Moquegua del 2023?

P.E.3:

¢ Existe relacion entre el clima organizacional y la realizacion personal en las
enfermeras de un hospital la provincia de Mariscal Nieto de la Region de
Moquegua del 2023?

2.4. Objetivo General
Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el sindrome

de burnout en las enfermeras de un hospital de la provincia de Mariscal

Nieto de la Region de Moquegua del 2023.

13



2.5.

2.6.

Objetivos especificos.

O.E.1:
Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el
agotamiento emocional en las enfermeras de un hospital de la provincia de

Mariscal Nieto de la Regién de Moquegua del 2023.

O.E.2:
Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y la
despersonalizacion en las enfermeras de un hospital de la provincia de

Mariscal Nieto de la Regién de Moquegua del 2023.

O.E.3:
Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y la
insatisfaccion del logro en las enfermeras de un hospital de la provincia de

Mariscal Nieto de la Regién de Moquegua del 2023.

Justificaciéon e Importancia

Justificacion

Tedrica: Se sostiene en la necesidad de entender como el clima
organizacional y el sindrome de burnout se relacionan en el contexto
sanitario; al realizar esta investigacion se llegara a saber como se puede
aportar al conocimiento en el aspecto de como el clima institucional influye
en la salud y el desenvolvimiento de las enfermeras; con lo que se lograra
mejorar las condiciones de trabajo de las enfermeras de un hospital de la

provincia de Mariscal Nieto de la Region de Moquegua del 2023.

Practica: La importancia de poder indagar sobre como el clima
organizacional y el sindrome de burnout repercuten en la calidad de atencion
brindada al paciente y en la satisfaccién de los profesionales de enfermeria.
El contar con un clima organizacional positivo conlleva a tener una mayor
satisfaccion laboral. El sindrome de burnout puede llevar a un agotamiento
emocional, lo que incide en la salud mental de las enfermeras y por ende en

la atencién que ellas dan.

14



2.7.

Al investigar estas variantes se lograra identificar areas problematicas y
también distintas estrategias que se aplicaran para poder prevenir el
sindrome de burnout, llegando a incrementar la salud mental de las

enfermeras.

Metodolégica: Esta pesquisa empleara un enfoque metodoldgico
cuantitativo, a traves de la aplicacion de un instrumento se podra recopilar
la data del clima organizacional y del sindrome de burnout, se utilizara un
instrumento validado, con el que se logrard establecer relaciones
estadisticas en las variables de estudio.

Se tiene entendido que luego de realizar esta indagacion se logré
incrementar las condiciones laborales de las enfermeras y la calidad de

atencion que en su trabajo.

Importancia

La importancia de investigar el clima organizacional y el sindrome de
burnout en las enfermeras radica en varios aspectos como: la calidad de
atencion al paciente, la salud y bienestar de las enfermeras; fomento de la
satisfaccion laboral en las enfermeras con lo que se lograr4 mejorar las
condiciones de trabajo e incrementar la atencion brindada hacia los

pacientes.

Alcances y limitaciones

Alcances:

Alcance social: mi investigacién tiene un alcance social a todas las
enfermeras que se encuentran laborando en un hospital de la provincia

Mariscal nieto de la regibn Moquegua.

Alcance territorial: esta investigacion se da en el distrito de Moquegua, de

la provincia de Mariscal Nieto de la region Moquegua.

Alcance temporal: el presente trabajo se desarrolla a partir del mes de
junio del afio 2023.

15



Limitaciones

Los directivos del hospital con quienes se coording para tener acceso a las
profesionales de enfermeria en dicho nosocomio, refirieron de que no era
necesario firmar las autorizaciones dado que cada enfermera era libre de
aceptar si se involucraba en las firmas de los consentimientos informados de
las encuestas; pero que solo teniamos acceso a las areas de consultorios
externos y de hospitalizacibn con los respectivos cuidados, permisos y

accesos que cada una de las profesionales de enfermeria nos lo permitiera.

Se tuvo que esperar la libre disponibilidad de las profesionales de enfermeria
para el llenado de las encuestas, recabando a veces mucho tiempo para

pocas encuestas.

16



3.1.

[I. MARCO TEORICO

Antecedentes
Se reviso6 diversas fuentes virtuales pudiéndose encontrar una serie de

investigaciones anteriores que en cierta forma tienen en forma directa
una relacién con los instrumentos y variables que estoy utilizando, en
este trabajo, entre los cuales he sustraido algunos importantes

antecedentes para mi investigacion:
Internacionales

Gutierrez (2020), Ecuador, en su pesquisa la investigadora redacto como
primordial proposicion: ejecutar una indagacién que permita conocer la
correlacién causada entre el clima organizacional y el sindrome de
burnout en los asalariados; en esta indagacién se consideré una
investigacion cuantitativa en lo que corresponde al enfoque, se emple6 un
nivel de corte descriptivo; el universo lo conformaron 101 sujetos de la
empresa DILIPA, de los cuales 42 fueron damas y 59 correspondio a
varones; en la investigacion se pudo visualizar que: el 77% de los
encuestados evidenciaron un clima aceptable, mientras que el 23% indico
gue tenian un clima negativo; se deduce que mas de 3/4 de los
asalariados estan conformes con el clima laboral; también se observé que
la mayoria de empleados no evidencian sindrome de burnout, de igual
manera se detectd una correlacion entra las variables indagadas la cual
fue de 0.06.

Sarmiento (2022); la investigadora redacto como primordial proposicion:
diagnosticar la incidencia del Burnout en el clima laboral en los
asalariados de una Institucion educativa de nivel superior; la indagacion
fue cuantitativa con un disefio en el que no se manipularon los datos, en
lo que respecta a la metodologia; se laboré con una muestra de 120
sujetos; la investigadora llego a determinar que: el 32,5% de los
colaboradores evidenciaban un grapo alto de burnout; se pudo ver que el

burnout influye en el clima laboral.
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Bajafia (2020), Ecuador, en su indagacion menciono como primordial
proposicion: conocer la relacion entre el desenvolvimiento laboral y
sindrome burnout; el indagador presento un estudio no experimental
respecto al tipo con un enfoque transversal; se trabajé con un universo de
68 profesionales del area de salud; se llegd a concluir que el sindrome de
burnout impacta en una forma positiva en el desempefio laboral; se llego

a obtener una correlacion de Cronbach de -0,506.
Nacionales

Molina (2022), Huancavelica, el investigador consider6 en la presente
pesquisa como primordial proposicion: Saber en qué forma el Clima
Laboral incide en el Sindrome de Burnout en los Enfermeros del area de
cuidado intensivos; el indagador decidié que su pesquisa sea cuantitativa
respecto al enfoque y que no presente manipulacion de datos es decir no
experimental en lo referente al disefio; el universo lo integraron 50
personas, de la misma manera 50 enfermeros conformaron la muestra,
se empled dos interrogatorios el primero contenia 29 items con el que se
procedi6 a recoger las apreciaciones de la atmosfera laboral, también se
consider6 otro interrogatorio de 21 items para poder conocer los pensares
de los enfermeros referente al burnout; se llegd a obtener una
confiabilidad de 87,2% en cuanto a la atmosfera laboral, de la misma
manera para el burnout la confiablidad hallada fue de 94.9%; se pudo

concluir que con afable clima se llega a contrarrestar el burnout.

Capristan (2022), Trujillo, el investigador consider6 como primordial
proposicion: saber la correlacion llevada entre el clima organizacional y el
sindrome de Burnout en el personal asistencial de un nosocomio; en esta
pesquisa se presentd una indagacion basica, también se considerdé un
disefio en el que no se manipulo los datos, el universo estuvo integrado
por 80 personas entre enfermeras y médicos; el investigador determino
gue la mayor parte de los encuestados se identifican con un clima regular
el que present6 un valor del 42%, seguidamente manifestaron tener un
nivel 6ptimo con un 40%; referente al sindrome de burnout se pudo

visualizar un nivel regular con un 78,8% y también se determino un nivel
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bajo del 20%; con un sig. con un valor superior al 0.05 con lo que se

dedujo que no se visualiza una correlacion entre las variables estudiadas.

Carrefio, Cuba & Mercado (2022), Cusco, Los indagadores decretaron
como primordial proposiciéon: Indagar la escala de correlacion entre la
atmosfera laboral y el sindrome de burnout en los asalariados del
nosocomio del Cuzco, para la presente pesquisa decidieron emplear una
indagacién cuantitativa, referente al disefio laboraron con una
investigacion no experimental, el universo lo conformaron 1063
asalariados del nosocomio; se emple6 un muestra integrada por 283
personas de las cuales 100 fueron varones y 183 damas, en donde el
16,96% se situaban en un rango entre 18 y 30 anualidades, el 35,69%
estaban en una escala de 31 a 40 afios, el 27,92% estaban comprendido
en una escala de 41 a 50 anualidades y el 19,43% estaban en un grupo
de 50 a mas afos; se pudo visualizar una confiabilidad de 87,1% y de
74,3% para cada interrogatorio; los indagadores pudieron determinar que:
respecto a la atmosfera laboral el 9,19% de los colaboradores indicaban
presentar una escala paupérrima, el 54,42% mencionaban situarse en un
nivel medio vy el 36,4% indicaban relacionarse con una escala elevada,
de lo que se deduce que mas de la mitad de los colaboradores se
relacionan con la escala media; en cuanto al sindrome de burnout se
observd que el 6.01% de los empleados estaban en un nivel bajo, el
62,54% se encontraban en una escala media y el 31,45% se identificaban
con un nivel elevado, se deduce que mas del 50% de los asalariados
estan en un nivel aceptable, también se denoto un sig. de 0,000 de lo que
se deduce que al darse politicas labores que proporcionen el incremento

del clima, éstas propiciaran una escala media en el burnout.
Locales o regionales

Zuiiiga (2023); la investigadora redacto como primordial proposicion:
Indagar la influencia del clima organizacional en el sindrome de Burnout
del personal de enfermeria en un centro quirdrgico; se consideré una
pesquisa descriptiva, la cual se desarrollé en un solo momento por lo que

se le denomino transversal; la poblacion la integraron 21 enfermeras; el
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3.2.

mismo numero citado se empled para la muestra; la indagadora llego a
concluir que mas del 50% de las enfermeras se identifican con un clima
optimo y el resto se identifican con un clima regular; también se pudo
detectar que casi el 50% de las enfermeras presentan una tendencia
moderada a evidenciar el sindrome de burnout; se pudo ver una
correlacion minima la cual carece de significancia en las variables que se

indagaron.

Bases Teodricas

3.2.1. Variable 1: Clima organizacional

Definicion:

Palma (2004), Indica que se entiende por clima organizacional a la
intuicibn que evidencia un asalariado de la organizacibn en donde
normalmente ejecuta sus servicios profesionales; dicha percepcion
guarda un vinculo con el ambiente donde se desenvuelve y también con
los compafieros con los que llega a interactuar casi toda su jornada de
labores, por lo que se entiende que dicha percepcion esta en funcion de

su trabajo.

De lo mencionado se llega a entender que la atmosfera laboral esta
enmarcada en las apreciaciones que presentan los colaboradores
respecto al medio fisico donde ejecutan sus labores y la relacién que
mantienen con los colegas con los que laboran, de lo que se deduce que
es para mantener un clima favorable es primordial el llegar a entablar

buenas relaciones.

Barreda (2022); indica que el clima organizacional es un conglomerado
referido a un concepto el cual esta relacionado a las practicas y politicas
de una entidad; las cuales estan vinculadas a las experiencias que tienen

los asalariados de la corporacion.

De lo citado se entiende que si los directivos de una corporacion llegan a
planear politicas con el fin de propiciar buenas relaciones y el dotar de

un lugar satisfactorio a los asalariados, éstos apreciaran un afable clima
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lo cual denotara en que laboren en una manera tranquilos y evidencien

menos estrés.

Cérdenas (2004), Indica que el clima viene a ser un conjunto de
caracteres del lugar en donde dia a dia cada profesional se desenvuelve;
de estos caracteres cada sujeto tendra su propia apreciar el cual llegara

a impactar en su comportamiento que muestra en su medio laboral. (20)

De lo afirmado se puede deducir que el clima institucional son las
particularidades de la atmoésfera laboral; las cuales son advertidas por los
colaboradores; las que tendran una notada influencia en su

desenvolvimiento.

Teorias relacionadas al Clima organizacional.

Sandoval (2004) Indica que el animo provoca sensaciones que revelan
el clima percibido por los sujetos en la entidad donde se desenvuelven
laboralmente; y este puede ser de prosperidad, tranquilidad, o miedo;
llegando a impactar dichas sensaciones en la conducta que evidencia
cada asalariado. (21)

De lo citado se comprende que los seres humanos en las corporaciones
donde ejecutan sus tareas laborales, llegan a percibir emociones e
intuiciones que pueden tranquilizarlos o cohibirlos, éstas repercuten
evidentemente el comportamiento que muestra cada persona.

Forehand y Gilmer (1964), Indican que el clima laboral viene a ser un
conjunto de caracteristicas propias que evidencia a cada corporacion, las
peculiaridades mencionadas infieren en gran medida en la forma de
comportarse de cada profesional; lo cual hace que cada corporacion
puede diferenciarse de las demas.

De lo indicado se deduce que la atmésfera laboral es un conglomerado
de caracteristicas que presentan las distintas instituciones, las cuales van
a repercutir en la forma de actuar que evidencian los distintos

colaboradores de éstas.
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Halpin y Crofts (1963), Afirman que el clima laboral viene a denominarse
como el apreciar que manifiestan los distintos colaboradores de cada
corporacion; este apreciar estara definido por las diversas politicas de
motivacion y de compromiso que implementen las distintas
organizaciones.

De lo citado se comprende que cada asalariado en base a las politicas
de trabajo aplicadas por las organizaciones en donde prestan sus
servicios es que llegaran a tener un concepto propio, lo cual definira la

atmosfera laboral en la que se llegan a desenvolver.

Litwin y Stringer (1968), Mencionan que la atmésfera de las instituciones
viene a ser el producto del comportamiento positivo de los directivos los
cuales propician talleres con el fin de estimular, mejorar las relaciones y
propiciar un comportamiento 6ptimo entre los sujetos; o también los
funcionarios podrian evidenciar politicas adversas, las cuales podrian
desmotivar a sus asalariados; todos estos procederes definirdn que los
distintos colaboradores muestren un desenvolvimiento eficaz o un

desempefio pésimo.

Se entiende que cada empleado evidencia una conducta adecuada o
ineficaz en su desenvolvimiento laboral, de acuerdo a las politicas que

tengan los gerentes de las distintas entidades con los profesionales.

Waters (1974), Indica que se puede entender por atmosfera laboral a las
percepciones que genera cada empleado de la corporacién en la que
presta sus servicios profesionales; también se enmarca en el concepto
que se forman de las organizaciones respecto a los aspectos como:
libertad, gratitud, carisma, motivacién y de cooperacion.

Se entiende que los empleados forman su propio parecer de cada
empresa en donde ejecutan sus servicios laborales, de estos pareceres

es que se crea la atmosfera laboral.
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Dimensiones:
Autorrealizacion:

Palma (2004), Menciona que: “Se considera como la cuantificacion que
los asalariados presentan de la atmdésfera laboral beneficioso en su
crecimiento laboral e individual con el fin de obtener sus objetivos
planificados de acuerdo a sus obligaciones”.

Ejemplos: Se dan tiempos de mejorar en la corporacion y las funciones
gue se ejecutan dan la oportunidad de capacitarse y prosperar.

En los periodos profesionales e intimos, cada individuo busca la
superacién o autorrealizacion. Es por eso que a los colaboradores de una
corporacion se les debe brindar coyunturas que aporten a su educacion

y crecimiento laboral.

Maslow (2011), Menciona que: Es el animo de realizacion individual;
expresado en las ganas de regocijo individual, sensacion de éxito y de
victoria. Es la maxima expresion de lograr los objetivos trazados; fines

que obligan a que el colaborador de lo maximo de él.
Involucramiento laboral:

Palma (2004) Indica que: “Viene a ser la responsabilidad para contribuir
con el incremento de la institucién; estableciendo los valores de la

corporacion”.

Ejemplo: Se toma en cuenta a cada colaborador como componente
primordial para lograr la notoriedad de la corporacion; de la misma

manera los colaboradores estan inmiscuidos con la corporacion.

El compromiso profesional se da como resultado del deber y la escala de
madurez de cada asalariado evidencia; considerando las bases
elementales para su desenvolvimiento. De esta forma el asalariado
incrementa su participacién en la corporacion, convirtiéndose en un

componente primordial para la consecucion de los fines planificados.
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Supervision:

Palma (2004): Es la forma como los directores intuyen el
desenvolvimiento profesional, la consecucion de metas del asalariado en
su desenvolvimiento cotidiano, en su jornada de labor.

Ejemplo: La persona encargada de supervisar otorga soporte para
conseguir vencer las dificultades que se evidencian; para que la
valoracion realizada de las labores contribuya a prosperar.

El hecho de supervisar tiene como objetivo trascendental usar
mesuradamente los elementos que facilitan la consecucién de los
procedimientos de labor, que a través de su direccion pueden alcanzar
los fines de la corporacion; logrando una atmadsfera afable y motivadora

en sus asalariados.
Comunicacion:

Palma (2004), Menciona que: Viene a ser la forma en que se intuye la
escala de prontitud, cohesion y espontaneidad del conjunto de
informacion relativa al progreso de la corporacion y su concerniente
articulacion intrinseca, y en el servicio otorgado al usuario.

Ejm: El obtener el conjunto de informacion concerniente a la corporacion

para incrementar el trabajo, aumenta la comunicacion en la corporacion

La comunicacion es la difusibn mutua de indagacion, la que faculta a los
asalariados ejecutar sus tareas diarias; para asi ser mas eficientes y
lograr incrementar la produccién; uniendo los diversos conglomerados de

labor.
Condiciones laborales:

Palma (2004) Afirma que: Es la atmoOsfera equipada de una corporacion;
en la cual los componentes, fisicos, financieros y psiquicos se supeditan
para obtener los fines indicados.

Es ineludible para toda corporacién propiciar los requisitos convenientes

para favorecer la consecucion de los fines trazados. Todos los
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3.2.2.

colaboradores deben de gozar de las utilidades socioecondémicas para

estar motivados y lograr un mejor desenvolvimiento.
Variable 2: Sindrome de Burnout
Definicion:

Maslach y Pines (1997), Indican que el sindrome de burnout viene a
considerarse una consecuencia inducida por el estrés, originada por el
exceso cotidiano de labores de las personas, ésta es el acumulamiento
de actitudes y percepciones adversas, percibidas en el centro de labores
y en su ambito social; también influye de manera directa el desgaste

psicolégico que puedan tener los colaboradores.

Barreda (2022); menciona que el sindrome de burnout viene a ser
causado por el maximo estrés originado en el centro de labores, el cual
no ha sido tratado; conteniendo tres dimensiones el cansancio de la
energia, el incremento del cansancio cerebral y la disminucion de la

eficiencia profesional.
Teorias relacionadas al Sindrome de Burnout.

Freudenberger (1974); Menciona que es: Una intuicién de frustracion y
de una vida exhausta o extenuada; la cual se da por un exceso de
demandas de vigor, requerimientos individuales o energia interior del
asalariado.

La manifestacion primordial de Burnout, se aprecia como la sefial de los
diversos desgastes que presenta el asalariado; lo cual es originado a
partir del exceso laboral en una corporacién; lo cual disminuye las

energias y el animo del asalariado.

Freudenberger (1998), Menciona que: ElI sindrome abarca una
disminucién paulatina y contundente de vigor; continuado por la pérdida
de animo del asalariado; lo que origina perjudicar la disposicién, la moral

y la conducta habitual.
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El sindrome de Burnout llega a apreciarse dado que se presenta mayor
presion profesional; lo cual origina posturas nocivas lo cual repercute en
la disminucion de la produccién, perjudicando positivamente las labores;

llega a evidenciarse por un paulatino acabamiento corporal y psiquico.

Gil — Monte (2011); Indica que: El burnout o sindrome de estar extenuado
por las labores, viene a ser la contestacion psiquica o el hallazgo del
estrés profesional permanente, el cual repercute en el comportamiento y
la comunicacién dada entre el asalariado y el usuario. Su elemento
primordial es el agotamiento cognitivo, que viene a ser la disminucion de
la disposicion por laborar; también la disminucién afectiva; que evidencia
el agotamiento corporal y del cerebro; llegando a evidenciar
caracteristicas nocivas.

En varias ocasiones la sanidad de los colaboradores tiene repercusiones
en ellos respecto a la intuiciobn que tienen de su corporacién donde
brindan sus servicios laborales. Una atmésfera de incertidumbre vy
dificultades provocard pereza, desilusion, desmotivacién, angustia y

fatiga.

Maslach y Jackson (1981); Indican que: Burnout es una contestacion no
oportuna a la ansiedad permanente, el cual se evidencia en: El
agotamiento animico, la despersonalizacién y la pérdida de ejecucién
individual en la corporacion. Este sindrome de aprecia en los asalariados
gue por la condicién de sus labores deben de evidenciar una relacion
tenaz y evidente con las personas; mayormente se evidencia en los
asalariados del sector educativo, sanitario y social.

Globalmente se hallara que los asalariados mas proclives a evidenciar
este sindrome de agotamiento profesional o burnout; son los que estan
el rubro sanitario (galenos, dentistas y enfermeras); las ultimas citadas
debido a sus labores tienen mayor propension en manifestar este

sindrome.

Wallace & Zsilagyi (1982); Aprecian que: El sindrome de Burnout

evidencia una disposicién de una cuantiosa rigidez nerviosa; originada
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mayormente por la exageracion de labores; lo cual repercute en
ocasionar diversos desordenes corporales e intelectuales.

La exageracion de labores en los asalariados; la cuantiosa burocracia
dada en las corporaciones de salud; la presion de la atmdésfera y diversos
elementos son fundamentales para repercutir en el desempefio de los
profesionales en sus tareas cotidianas; lo cual acarrea en brindar una

atencién pésima a los usuarios.

Stoner & Wankel (1988), Aprecian que: El sindrome de burnout viene a
ser la angustia y coaccidon que un asalariado evidencia ante una peticion
que intimida con sobrepasar sus aptitudes; lo cual ocasionara
incrementar la incertidumbre y la angustia. Un contexto de imposicién e
intimidacion; repercutird en los asalariados, tanto asi que no seréan
capaces de enfrentar desafios profesionales que se dan cotidianamente
en sus labores; causando una disminucion de la produccién laboral; lo
cual entorpece la probabilidad de tener posiciones enlazadas a elevar o
reasignar los puestos laborales entre los asalariados.

Ferrer (2002), Menciona que: Es la contestacion inapropiada al
agotamiento profesional permanente; con intuicion de cansancio
discordante; que se evidencia cuando se frustran las tacticas de control,
ocasionando circunstancias adversas con los individuos que se labora
(enfermos y colegas); en algunos casos afecta el mismo
desenvolvimiento del asalariado.

La carencia de requerimientos de instruccion adecuados, logra que los
asalariados no lleguen a vencer los impedimentos que se evidencian en
sus labores; reaccionando de una forma funesta antes los requerimientos

de su centro profesional; todo esto se desarrolla en un proceso paulatino.
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Dimensiones
Agotamiento emocional

Bosqued (2008), Indica que: Llega a evidenciarse como consecuencia
del desgaste de las aptitudes laborales de los asalariados; restringiendo
la ejecucion de consecuciones inherentes a sus funciones, va
incrementandose gradualmente su agotamiento cognitivo, corporal y
mental, que no es légico con la cantidad de labor realizada; también se
llega a evidenciar un estado de colérico, molesto e insatisfecho; logrando

desagrado y decepcion en las labores asignadas a los asalariados.
Despersonalizacion

Bosqued (2008), Afirma que: En distintos momentos se evidencia como
un proceso de cuidado donde el asalariado que ha sido afligido; llega a
evidenciar que sus medios sensibles se han afectado, por lo cual no
puede seguir realizando sus labores con el mismo impetu que las
realizaba anteriormente.

Esto ocasiona que se origine una barrera de autoproteccion en los
asalariados y los usuarios. Llegandose a entender como ineficacia

laboral y actos de inconciencia y despreocupacion hacia los usuarios.
Realizacién personal

Paula (2007), Menciona que la omision de ésta; esta direccionada a la
propensién a valorar las labores de manera nociva. El asalariado afligido
se cuestiona no haber llegado a los fines planificados, coexistencia de
carencia propia y poca autoestima laboral.

Ningun asalariado deberia de evidenciar frustracion, si éste coopera a
otras personas a ejecutar sus tareas con eficacia; pero bajo esta
equivocada intuicién sobre €l mismo, el asalariado que evidencia una
autoestima baja, llegara a ser perjudicial al momento de brindar sus

labores.
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3.3.

Bosqued (2008), Aprecia que la disminucion de la realizacion personal es
una conmocion propia que se origina de dos elementos; el colaborador
se reprime por la manera de como ejecuta sus tareas y por el resultado
alcanzado, que evidencia de forma nociva ausencia laboral, lo que origina
una disminucion de autoestima. Es primordial que el asalariado se
modernice, instruyéndose eficazmente en el entorno de sus labores; para
que logre a superar su eficiencia de su servicio; para llegar a obtener sus
fines planificados; de no ser asi su disminucion de autoestima originara

un aletargamiento en la corporacion.

Marco conceptual

Clima Organizacional

El clima viene a ser un conjunto de caracteres del lugar en donde dia a dia cada
profesional se desenvuelve; de estos caracteres cada sujeto tendra su propia
apreciar el cual llegara a impactar en su comportamiento que muestra en su
medio laboral. Cardenas (2004).

El andlisis del clima institucional: Viene a tener un rol importante,
debido a que ayuda significativamente en la disminucion del estrés
permanente, en este caso el sindrome de burnout. Se entiende que el
clima laboral es la percepcién del entorno de una corporacion, la que
podria evidenciar distintos cambios originados por diversos motivos,
llegando a impactar directamente en los sujetos que laboran en la
corporacion. Recharte Cutid (2017).

Noriega & Pria (2011) Indican que el clima de una corporacion viene a
ser el tamiz por el que transcurren los cambios de una institucion; los
cuales son intuidos por los sujetos que prestan sus servicios
profesionales en la corporacion; dichos cambios infieren en la conducta
y en la motivacién, logrando originar diversas consecuencias en las

corporaciones.

Si existe alguna insuficiencia en el ambiente laboral, ello afectara

negativamente al aumento del sindrome de burnout. En cambio, si el
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entorno organizacional se fortalece e incluso experimenta mejoras
continuas, se puede afirmar con certeza que la incidencia del sindrome
de burnout sera practicamente inexistente, lo que redundara en beneficio

del rendimiento de los empleados.

Pefla, Diaz & Carrillo (2005) Justifican su relevancia en los
procedimientos tanto organizativos como psicoldgicos, influyendo de
manera significativa en aspectos fundamentales como la comunicacién,
la toma de decisiones, la resolucion de problemas, el aprendizaje y la
motivacion. Por consiguiente, su impacto se refleja directamente en la
eficiencia operativa de la organizacion y en la satisfaccion experimentada

por sus miembros.

En la actualidad, se ha intensificado el interés en el entorno laboral de
las instituciones publicas, no solo porque se percibe que el incremento
de la productividad, entre otros factores, se origina mediante la mejora
constante de las condiciones de trabajo. Alcantar, Maldonado-Radillo &
Arcos, (2012)

Hinojosa (2010) lo conceptualiza como un cambio multidimensional que
engloba la naturaleza de las percepciones que los empleados tienen
sobre sus propias experiencias en la corporacién en donde se encuentran

prestando sus servicios laborales.

El clima de una corporacién se erige como un componente estratégico
fundamental para lograr el éxito en una gestion, en paralelo a la gestién
formal, durante la ejecucion de las tareas institucionales. Este abarca
diversos comportamientos y modelos de conducta que son exhibidos por
los miembros que componen una corporacion. Bobadilla Merlo (2017).

La importancia del bienestar del capital humano es significativa tanto en
el ambito interno como externo. A nivel interno, es posible potenciar la
fortaleza de un grupo humano especifico dentro de un area determinada
durante un periodo concreto. La consideracion de este periodo tiene un

impacto directo en las decisiones a tomar y en los resultados a alcanzar.
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A nivel externo, este bienestar se reflejara en la calidad del servicio
proporcionado y en la satisfaccion del usuario. Chiang, Salazar & Nufez
(2007)

Sindrome de Burnout

Freudenberger (1974); Menciona que es: Una intuicion de frustracién
y de una vida exhausta o extenuada; la cual se da por un exceso de
demandas de vigor, requerimientos individuales o energia interior del
asalariado. La manifestacion primordial de Burnout, se aprecia como la
sefal de los diversos desgastes que presenta el asalariado; lo cual es
originado a partir del exceso laboral en una corporacion; lo cual

disminuye las energias y el &nimo del asalariado.

Freudenberger (1998), Menciona que: ElI sindrome abarca una
disminucion paulatina y contundente de vigor; continuado por la
pérdida de animo del asalariado; lo que origina perjudicar la disposicion,
la moral y la conducta habitual. El sindrome de Burnout llega a apreciarse
dado que se presenta mayor presion profesional; lo cual origina posturas
nocivas lo cual repercute en la disminucién de la produccién, perjudicando
positivamente las labores; llega a evidenciarse por un paulatino acabamiento

corporal y psiquico.

Gil — Monte (2011); Indica que: El burnout o sindrome de estar extenuado
por las labores, viene a ser la contestacion psiquica o el hallazgo del
estrés profesional permanente, el cual repercute en el comportamiento
y la comunicacion dada entre el asalariado y el usuario. Su elemento
primordial es el agotamiento cognitivo, que viene a ser la disminucién de
la disposicion por laborar; también la disminucién afectiva; que evidencia
el agotamiento corporal y del cerebro; llegando a evidenciar
caracteristicas nocivas. En varias ocasiones la sanidad de los
colaboradores tiene repercusiones en ellos respecto a la intuicion que
tienen de su corporacion donde brindan sus servicios laborales. Una
atmosfera de incertidumbre y dificultades provocara pereza, desilusion,

desmotivacion, angustia y fatiga.
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Maslach y Jackson (1981); Indican que: Burnout es una contestacion no
oportuna a la ansiedad permanente, el cual se evidencia en: El
agotamiento animico, la despersonalizacién y la pérdida de ejecucién
individual en la corporacion. Este sindrome de aprecia en los asalariados
qgue por la condicién de sus labores deben de evidenciar una relacion
tenaz y evidente con las personas; mayormente se evidencia en los

asalariados del sector educativo, sanitario y social.
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4.1.

4.2.

4.3.

4.3.1.

IV. METODOLOGIA

Tipo y nivel de la investigacion.

Enfoque.

Segun su naturaleza es de enfoque cuantitativo dado que se aplicara
una encuesta en donde se cuantificaran los datos obtenidos para poder
ser procesados, y segun su alcance de tiempo es transversal dado que
se aplicara la investigacion en un solo momento.

Tipo.

Este tipo de investigacion es de tipo basico.

Nivel.

De nivel descriptivo correlacional, dado que se establecerd la relacion

existente entre el clima organizacional y el sindrome burnout.

Disefio de Investigacion

El disefio utilizado en esta indagacion es no experimental — correlacional,

al que corresponde el siguiente esquema:

O1
M /r
\02

Donde:

M = Es la muestra,

O1 =Eslavariable 1: clima organizacional

02 = Viene a ser la variable 2: sindrome de burnout

r = Es la correlacion

Hipotesis general y especificas.

Hipotesis general
Existe una relacion entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout
en las enfermeras de un hospital de la provincia de Mariscal Nieto de la

Region de Moquegua del 2023.
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4.3.2. Hipotesis especificas.

4.4.

H.E.1:
Existe una relacién entre el clima organizacional y el agotamiento
emocional en las enfermeras de un hospital de la provincia de Mariscal

Nieto de la Region de Moquegua del 2023.

H.E.2:
Existe una relacion entre el clima organizacional y la despersonalizacion
en las enfermeras de un hospital de la provincia de Mariscal Nieto de la

Regién de Moquegua del 2023.

H.E.3:
Existe una relacion entre el clima organizacional y la insatisfaccion del
logro en las enfermeras de un hospital de la provincia de Mariscal Nieto

de la Region de Moquegua del 2023.

Identificacién de las variables.

Variable 1:

Clima organizacional

Dimensiones:

La escala de clima organizacional considera las siguientes dimensiones:
Autorrealizacién, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y

condiciones laborales (palma 2004).

Variable 2:

Sindrome de Burnout

Dimensiones:

La escala del sindrome de Burnout considera las siguientes dimensiones:
agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal
(Maslach y Pines 1997))
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4.5. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE
1

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE VALORES

NIVEL Y RANGOS

Clima
Organizacio
nal

Autorrealizacion

Mejora continua

15, 16,17,18,19

Ordinal

5= Bastante

4= Casi bastante
3= Regular

2= Casi nada

1= Nada

Involucramiento
laboral

Trabajo en equipo

Resoluciéon de Problemas

7,8,9,10

11,12,13,14

Ordinal

5= Bastante

4= Casi bastante
3= Regular

2= Casi nada

1= Nada

Supervision

Enfoque en el cliente

Pensamiento estratégico

20,21,22,23,24

25,26,27,28

Ordinal

5= Bastante

4= Casi bastante
3= Regular

2= Casi nada

1= Nada

Comunicacion

comunicaciéon

1,2,3,4,5,6

Ordinal

5= Bastante

4= Casi bastante
3= Regular

2= Casi nada

1= Nada

Condiciones
laborales

Enfoque de resultados

29,30,31

Ordinal

5= Bastante

4= Casi bastante
3= Regular

2= Casi nada

1= Nada
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ESCALA DE

VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES NIVEL Y RANGOS
Cansancio 1,2,3,4,5,6. 5= Bastante
: . 4= Casi bastante
Agotqmlento Motivacién 7. Ordinal 3= Regular
emocional _ .
- 2= Casi nada
Presion laboral P 1= Nada
Valores 10, 11, 12. 5= Bastante
., . 4= Casi bastante
. ., Ordinal
Sindrome de Despersonalizacion Interaccion 13,14, 15. 3= Regqular
Burnout p 2= Casi nada
Cortesia 16, 17, 18. 1= Nada
Desemperfio laboral 19, 20, 21.
_ 5= Bastante
Realizacion Insatisfaccion laboral | 22, 23, 24, 25, 26. Ordinal 4= Casi bastante
personal. 3= Regular
Satisfaccion laboral 27, 28. 2= Casi nada
1= Nada
Interés laboral 29, 30.
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4.6.

Poblacion — Muestra

Poblacion.

La poblacion esta conformada por 8 profesionales de enfermeria del area
de consulta externa y 32 de hospitalizacién, sumando 40 en total al
personal en las referidas areas que labora en un hospital de la provincia

de Mariscal Nieto de la region de Moquegua.

Muestra.
La muestra es no probabilistica censal, participando la totalidad de la
poblacion de 40 enfermeras como muestra, de un hospital de Mariscal

Nieto de la Region de Moquegua del 2023.

Muestreo.

En esta investigacion se utilizé el muestreo no probabilistico censal, para
medir y analizar a las variables para posteriormente relacionarlas, en
donde los sujetos todos tienen la misma probabilidad de poder participar
y asi entrar dentro del grupo muestra de estudio para el analisis

respectivo.

4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

Técnica
En la presente investigacion cuantitativa no experimental correlacional

se empled la encuesta en lo que se refiere a la técnica

Instrumento.

Referente a los instrumentos se aplicd un cuestionario de clima
organizacional, que fue adaptado por Barreda en el 2017; quien
conceptualiza a la variable clima organizacional como la percepcion que
evidencian los colaboradores de una empresa referente a su ambito de
labores, aspectos vinculados como la autorrealizacion, la supervision y
las condiciones laborales. Este instrumento tiene un formato de Likert el
cual tiene un total de 35 items y 8 dimensiones, quien lo adapto realizo
una prueba piloto y obtuvo un alfa de Cronbach de 0.8, el cual esta dentro
de los parametros para poder aplicar este instrumento.
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En cuanto al instrumento de sindrome de burnout; este fue adaptado por
Barreda en la anualidad 2017, cuenta con 30 items y tiene tres
dimensiones, que son agotamiento emocional, despersonalizacion e
insatisfaccion del logro; el autor que lo adapto aplicé una prueba piloto

de este instrumento y obtuvo un alfa de Cronbach de 0.85.

El instrumento es de Barreda Barreda, Liz Rocio; corresponde a la tesis:
“Clima laboral y sindrome de burnout en el personal de enfermeria de un

hospital de Lima Norte 2017” de la Universidad Cesar Vallejo

4.8. Técnicas de andlisis y procesamiento de datos.
Se trabajo con softwares estadisticos como el programa SPSS version

25; en donde se realiza el alfa de Cronbach, la prueba de normalidad la
que dird el comportamiento de las variables, si son normales o no, para
de esta manera elegir el estadistico con el que se realizara la prueba de
hipotesis en donde se vera el nivel de significancia y la correlacién entre
las variables clima organizacional y sindrome de burnout que van de -1
a 1 en donde de 0 a 0.1 es muy débil; de 0.1 a 0.25 es débil, de 0.25 a
0.5, es media de 0.5 a 0.75 es considerable y de 0.75 a 0.9 es muy alta.
Y de 0.9 a 1 es alta. (Fernandez y Baptista 2007)

También se elaboraréa los baremos necesarios para poder realizar las
tablas de frecuencias y poder describir y analizar los niveles de cada

variable y dimension de la presente indagacion.
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V. RESULTADOS

5.1. Presentacion de Resultados

A continuacién, se muestra los resultados de las variables clima

organizacional y sindrome de burnout.

5.2. Interpretaciéon de resultados
Tabla 1 Clima organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Muy bajo 5,0 5,0
Bajo 22,5 27,5
Regular 67,5 95,0
Alto 5,0 100,0
Total 40 100,0
Fuente: Cuestionario de clima organizacional aplicado a las enfermeras de un Hospital de Moquegua-2023
Grdfico 1 Clima organizacional
Clima organizacional
B0
2
[v]
*:.c-,' 40
o —
5
20
i
[u]
Wuy bajo Bajo Regular Alto

Analisis e interpretacion

En la tabla 01 y grafico 01, se puede evidenciar que las enfermeras en cuanto al

clima organizacional el 5% de ellas estan en un rango muy bajo, el 22,5% estan

con un nivel bajo, el 67,5% con una escala media y el 5% con un rango alto; se

deduce que la mayoria de las enfermeras estan en un nivel regular, por lo que se

puede mencionar que el clima organizacional es aceptable.
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Porcentaje

100

g0

60

40

20

Tabla 2 Comunicacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Muy bajo 40 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de clima organizacional aplicado a las enfermeras de un Hospital de Moquegua-2023

Grdfico 2 Comunicacion

Comunicacion

Muy bajo

Analisis e interpretacion:

En la tabla 02 y grafico 02, se puede evidenciar que las enfermeras en lo que
respecta a la comunicacion, se encontré que el 100% de ellas se sitla en
una escala muy baja, deduciéndose que la comunicaciéon no es la mas

Optima en las profesionales de la salud de Moquegua.
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Tabla 3 Trabajo en equipo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Muy bajo 3 75 75 75
Bajo 5 12,5 12,5 20,0
Regular 25 62,5 62,5 82,5
Alto 7 17,5 17,5 100,0

Total 40 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de clima organizacional aplicado a las enfermeras de un Hospital de Moquegua-2023

Grdfico 3 Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

a0

.0
o)
2
[ 1]
o
6
g

20

0 . .
Muy bajo Bajo Reqular

Analisis e interpretacion:

En la tabla 03 y grafico 03, se evidencia que las enfermeras en lo que respecta al
trabajo en equipo, el 7,5% de ellas se ubican en un rango muy bajo, el 12,5% esta
con un nivel bajo, el 62,5% esta en una escala media y el 17,5% esta en un rango
alto. Se analiza que la mayor parte de las enfermeras su trabajo en equipo es bueno

ya que se ubican entre regular y alto.
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Tabla 4 Resolucion de problemas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 9 22,5 22,5 22,5
Regular 22 55,0 55,0 77,5
Alto 9 22,5 22,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de clima organizacional aplicado a las enfermeras de un Hospital de Moquegua-2023

Grdfico 4 Resolucion de problemas

60

Resolucion de problemas

a0

40

30

Porcentaje

20

Bajo

Andlisis e interpretacion:

Reqular

En la tabla 04 y gréfico 04, de acuerdo a las encuestas las enfermeras en cuanto a

la resolucién de problemas tenemos que el 55% se ubican en una escala media y

el 22,5% en un rango alto por lo que estan en nivel aceptable, ya que el 77,5% se

ubica entre regular y alto; quedando solo un 22,5% de ellas en un rango bajo.
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Tabla 5 Mejora continua

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Muy bajo 2 5,0 5,0 5,0
Bajo 8 20,0 20,0 25,0
Regular 16 40,0 40,0 65,0
Alto 12 30,0 30,0 95,0
Muy alto 2 5,0 5,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de clima organizacional aplicado a las enfermeras de un Hospital de Moquegua-2023

Grdfico 5 Mejora continua

0

30

Porcentaje

Muy bajo

Bajo

Andlisis e interpretacion:

Mejora continua

40,00%

Reqular

Alto

Muy alto

En la tabla 05 y grafico 05, se puede evidenciar que la mayoria de enfermeras se

relaciona con la mejora continua, ya que el 75% se ubica entre regular, alto y muy

alto de la siguiente manera: el 40% se ubica en una escala media, el 30% con un

rango alto y el 5% con una escala muy elevada; quedando solo el 5% en un rango

muy bajo y el 20% en un nivel bajo.
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Tabla 6 Enfoque en el cliente

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Muy bajo 2 5,0 5,0 5,0
Bajo 4 10,0 10,0 15,0
Regular 26 65,0 65,0 80,0
Alto 8 20,0 20,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de clima organizacional aplicado a las enfermeras de un Hospital de Moquegua-2023

Grdfico 6 Enfoque en el cliente

60

40

Porcentaje

20

Muy bajo

Analisis e interpretacion:

Enfoque en el cliente

Bajo

Reqular

En la tabla 06 y gréfico 06, evidencia que las enfermeras que en un 85% su relacion

en cuanto al enfoque al cliente es buena ya que: el 65% esta en una escala media

y el 20% se ubica en un rango alto; quedando solo el 5% en un rango muy bajo, y

el 10% en un nivel bajo.
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Tabla 7 pensamiento estratégico

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Muy bajo 3 7,5 7,5 7,5
Bajo 7 17,5 17,5 25,0
Regular 23 57,5 57,5 82,5
Alto 6 15,0 15,0 97,5
Muy alto 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario de clima organizacional aplicado a las enfermeras de un Hospital de Moquegua-2023
Grdfico 7 Pensamiento estratégico
Pensamiento estratégico
a0
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40
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. | [ 5%
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Andlisis e interpretacion:

En la tabla 07 y gréfica 07, se evidencia que la mayoria de enfermeras se sita en

un pensamiento estratégico aceptable en un 75 % ubicandose de la siguiente

manera: el 57,5% una escala media, el 15% con un rango alto y el 2,5% con una

escala muy elevada; quedando el 7,5% en un rango muy bajo y el 17,5% en un

nivel bajo.
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Tabla 8 Enfoque en resultados

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Muy bajo 3 7,5 7,5 7,5
Bajo 5 12,5 12,5 20,0
Regular 26 65,0 65,0 85,0
Alto 6 15,0 15,0 100,0

Total 40 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario de clima organizacional aplicado a las enfermeras de un Hospital de Moquegua-2023

Grdfico 8 Enfoque en resultados
Enfoque en resultados

a0

40

Porcentaje

£5,00%

20

7,50%

Muy bajo Bajo Regular
Analisis e interpretacion:
En la tabla 08 y gréfica 08, se puede determinar que las enfermeras en relacién al
enfoque por resultados son aceptables, ya que en un 80% se ubican en los

siguientes rangos: el 65% con una escala media, y el 15% con una escala elevada;

guedando solo el 7,5% en un nivel muy bajo y el 12,5% en un nivel bajo.
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Tabla 9 Sindrome de burnout

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 4 10,0 10,0 10,0
Regular 36 90,0 90,0 100,0

Total 40 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario de sindrome de burnout aplicado a las enfermeras de un Hospital de Moquegua-2023

Grdfico 9 Sindrome de burnout
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Anélisis e interpretacion:

En la tabla 09 y grafico 09, se puede determinar que las enfermeras manifestaron
en referente al sindrome de burnout, que el 10% de ellas se identifica con un rango
muy bajo y el 90% se situa en un nivel regular, se puede evidenciar que mas del
50% de las enfermeras se ubica en la escala media con respecto al sindrome de

burnout.
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Tabla 10 Agotamiento emocional

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 36 90,0 90,0 90,0
Regular 4 10,0 10,0 100,0

Total 40 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario de sindrome de burnout aplicado a las enfermeras de un Hospital de Moguegua-2023

Grdfico 10 Agotamiento emocional
Agotamiento emocional

100

0

60

Porcentaje

40

20

Bajo Regular

Andlisis e interpretacion:

En la tabla 10 y grafico 10, las enfermeras muestran un nivel minimo en cuanto al
agotamiento emocional, ya que el 90% de ellas se identifica con un rango muy bajo
y el 10% se sitia en un nivel medio.
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Tabla 11 Despersonalizacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Muy bajo 40 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de sindrome de burnout aplicado a las enfermeras de un Hospital de Moquegua-2023

Grdfico 11 Despersonalizacion
Despersonalizacion
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0
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Porcentaje

40

20

Muy bajo

Analisis e interpretacion:

En la tabla 11 y grafica 11, se evidencia que las enfermeras estan en un nivel de
despersonalizacion minimo ya que, el 100% de ellas se identifica con un rango muy

bajo.
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Tabla 12 Insatisfaccion del logro

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 14 35,0 35,0 35,0
Alto 26 65,0 65,0 100,0

Total 40 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario de sindrome de burnout aplicado a las enfermeras de un Hospital de Moquegua-2023

Grdfico 12 Insatisfaccion del logro
Insatisfaccion de logro

60

40

Porcentaje

20

Reqular

Andlisis e interpretacién:

En latabla 12 y gréfica 12, se puede evidenciar que mas del 50% de las enfermeras
se sitlan en una escala alta con un 65% y el 35% se ubica en una escala regular.
Por lo que podriamos decir que hay una insatisfaccién de logro casi general.
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VI.  ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1. Analisis inferencial
Tabla 13 Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,144 40 ,037 ,942 40 ,040
Sindrome de burnout ,162 40 ,010 ,892 40 ,001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 13, se puede observar en la prueba de normalidad de shapiro wilk, un

sig. de 0.040 menor al nivel de significancia del 5% para la variable clima

organizacional, igual se visualiza un sig. de 0.001 para la variable sindrome de
burnout que es menor que el 5% (0.05); por lo que es necesario trabajar con una

prueba no paramétrica; en esta indagacion sera con el rho de spearman.

Tabla 14 Prueba de hipdtesis genereal

Clima Sindrome de
organizacional burnout
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 -,107
Sig. (bilateral) ,002
N 40 40
Sindrome de burnout Coeficiente de correlacion -,107 1,000
Sig. (bilateral) ,002
N 40 40

Interpretacion

En la tabla 14, se procede a aprobar la hipotesis general dado que se visualiza un

sig. de 0.002 que es inferior a 0.05, asi mismo se logra ver una correlacion inversa

de -0,107 muy débil entre el clima organizacional y el sindrome de burnout.

51



Tabla 15 Prueba de hipdtesis especifica 01

Agotamiento

Clima organizacional emocional
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de 1,000 -,274
correlacion
Sig. (bilateral) ,005
N 40 40
Agotamiento emocional Coeficiente de -,274 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,005
N 40 40

Interpretacion:

En latabla 15, se procede a aprobar la hip6tesis especifica 01 dado que se visualiza

un sig. de 0.005 que es inferior a 0.05, asi mismo se logra ver una correlacion muy

débil de -0,274 entre el clima organizacional y el agotamiento emocional.
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Tabla 16 Prueba de hipdtesis especifica 02

Clima Despersonalizac
organizacional ion
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacién 1,000 -,350
Sig. (bilateral) ,003
N 40 40
Despersonalizacion Coeficiente de correlacion -,350 1,000
Sig. (bilateral) ,003
N 40 40

Interpretacion:

En latabla 16, se procede a aprobar la hipotesis especifica 02 dado que se visualiza
un sig. de 0.003 que es inferior a 0.05, asi mismo se logra ver una correlacion

negativa déebil de -0,350 entre el clima organizacional y la despersonalizacion.
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Tabla 17 Prueba de hipdtesis especifica 03

Clima

Insatisfaccion

organizacional de logro
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacién 1,000 -,410
Sig. (bilateral) ,001
N 40 40
Insatisfaccion de logro Coeficiente de correlacion -,410 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 40 40

Interpretacion:

Enlatabla 17, se procede a aprobar la hipotesis especifica 03 dado que se visualiza

un sig. de 0.001 que es inferior a 0.05, asi mismo se logra ver una correlacion

negativa débil de -0,410 entre el clima organizacional y la insatisfaccion del logro.
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7.1.

VIl . DISCUSION DE RESULTADOS

Comparacion de resultados.
Se puede observar que hay una relacidbn que es inversa entre clima

organizacional y sindrome de burnout; lo que se ve reflejado en los

resultados obtenidos por:

Gago, Matrtinez, Alegre (2019), el indagador, propuso como objetivo, ver
la relacién entre clima organizacional y sindrome de burnout, ademas
planteo como hipétesis que existe relacién significativa entre la
percepcion de Clima laboral y sindrome de Burnout en las enfermeras
gue trabajan en el Hospital General Daniel Alcides Carrion ubicado en la
localidad de Huancayo, el presente estudio es cuantitativo, descriptivo y
correlacional, se tuvo como poblacién a las enfermeras que trabajaban
en el Hospital General Alcides Carrién, este nosocomio se encuentra en
la categoria regional Ill en atencidn especializada , se ubica en la
localidad de Huancayo, y se utiliz6 como muestra a 97 personas , para
ver la relacion entre el clima laboral y en lugar de decir Sindrome de
Burnout, lo llamaron experiencia Burnout en las enfermeras que
trabajaban en el mencionado nosocomio; quedando en evidencia que
solo hay una dimension de correlacion entre ambas variables y es la
realizacion personal de Burnout entre el clima laboral (r = .297, p=.003)
con un tamaiio del efecto pequefio (Cohen, 1988).

Haciendo referencia a dimensiones como la despersonalizacion y el
agotamiento emocional, a lo que se encontré que esta relacién no es
significativa estadisticamente (r = -.153, p = .134 y r = -.155, p= .129),
Considerando que los tamafios en cuanto al efecto, en ambos casos son
pequeinos (Cohen, 1988) (Tabla 2).
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se acepta la hipotesis general planteada ya que se ha podido obtener
un sig. de 0.002 que es inferior a 0.05, asi mismo se logra ver una correlacién
inversa de -0,107 muy débil entre el clima organizacional y el sindrome de burnout.
Lo que indica que si el clima organizacional de las profesionales en enfermeria

incrementa el sindrome de burnout disminuira considerablemente.

SEGUNDO: Se acepta la hipotesis especifica 01 dado que, se ha obtenido un sig.
de 0.005 que es inferior a 0.05, asi mismo se logra ver una correlacion muy débil
de -0,274 entre el clima organizacional y el agotamiento emocional. Lo que indica
gue si el clima organizacional de las profesionales en enfermeria aumenta entonces

el sindrome de burnout disminuye.

TERCERO: Se acepta la hipétesis especifica 02, verificandose la relacion entre el
clima organizacional y la despersonalizacién en las enfermeras, ya que se obtuvo
un sig. de 0.003 que es inferior a 0.05, asi mismo se logra ver una correlacion
negativa débil de -0,350 respectivamente, lo que indica que si el clima de las
profesionales en enfermeria incrementa el sindrome de burnout disminuira en

menor cuantia.

CUARTO: Se acepta la hipotesis especifica 03, ya que se logro visualizar un sig.
de 0.001 que es inferior a 0.05, asi mismo se logra ver una correlacién negativa
débil de -0,410 entre el clima organizacional y la insatisfaccion del logro. Lo que
indica que si el clima organizacional del personal de enfermeria se incrementa el

sindrome de burnout disminuira considerablemente.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: A la Decana de las enfermeras que propicie actividades, como juegos
deportivos, talleres psicologicos con los que puedan desenvolverse mejor en su
centro de labores, en mejora de la atmdésfera organizacional para que esta manera

pueda disminuir su nivel de sindrome de burnout.

SEGUNDA: A la Decana de las enfermeras que propicie actividades de sana
dispersion y entretenimiento entre otras, en donde motive a que se relajen sus
agremiadas, en mejora de la atmdsfera organizacional para que esta manera pueda

disminuir su nivel de agotamiento emocional.

TERCERA: A la Decana de las enfermeras que propicie actividades reflexivas y
motivadoras, que motive las buenas relaciones personales e impulse la ética
profesional, en mejora de la atmdésfera organizacional para que esta manera pueda

disminuir su nivel de despersonalizacion.

CUARTA: Los directivos deben reforzar y propiciar actividades, en donde motive a
las profesionales de enfermeria a sentirse comprometidas y valoradas en busqueda
de elevar su autoestima, en mejora de la atmdsfera organizacional para que esta
manera pueda disminuir su nivel de insatisfaccidén del logro en la institucion en la

que labora.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y sindrome de Burnout en las enfermeras de un Hospital de la Provincia de Mariscal Nieto de la regiéon de

Moquegua - 2023

Responsables: Elisa Denisse Flores Arenas

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general

¢ Existe una relacion entre el
clima organizacional y el
sindrome de burnout en las
enfermeras de un hospital de
la provincia de Mariscal Nieto
de la Region de Moquegua
del 2023?

Problemas especificos
P.E.1

¢SExiste relacion entre el
clima organizacional y la
insatisfaccion del logro en las
enfermeras de un hospital de
la provincia de Mariscal Nieto
de la Regién de Moquegua
del 2023?

P.E.2

¢Existe relacion entre el
clima organizacional y la
despersonalizacion en las
enfermeras de un hospital de
la provincia de Mariscal Nieto
de la Region de Moquegua
del 2023?

Objetivo general

Determinar la relacion
existente entre el clima
organizacional y el sindrome
de burnout en las enfermeras
de un hospital de la provincia
de Mariscal Nieto de la
Regién de Moquegua del
2023.

Objetivos especificos:
O.E1

Determinar la relacion
existente entre el clima
organizacional y el

agotamiento emocional en
las enfermeras de un hospital
de la provincia de Mariscal
Nieto de la Regién de
Moquegua del 2023.

O.E.2

Determinar la relacion
existente entre el clima
organizacional y la

despersonalizaciéon en las
enfermeras de un hospital de

Hipotesis general

Existe una relacién entre el
clima organizacional y el
sindrome de Burnout en
las enfermeras de un
hospital de la provincia de
Mariscal Nieto de la Region
de Moquegua del 2023.

Hipotesis especificas:
H.E.1l

Existe una relacién entre el
clima organizacional y el
agotamiento emocional en
las enfermeras de wun
hospital de la provincia de
Mariscal Nieto de la Regién
de Moquegua del 2023.

H.E.2

Existe una relacion entre el
clima organizacional y la
despersonalizacién en las
enfermeras de un hospital
de la provincia de Mariscal
Nieto de la Regién de
Moquegua del 2023.

Variable 1:
Clima organizacional

Dimensiones:

- D.1: Autorrealizacion.

- D.2: Involucramiento
laboral.

- D.3.: Supervision.

- D.4: Comunicacion.

- D.5: Condiciones
laborales.

Variable 2:
Sindrome de Burnout

Dimensiones:

- D.1: Agotamiento
emocional.

-D.2:
Despersonalizacion.

- D.3.: Realizacion
personal.

Enfoque: cuantitativo

Tipo de investigacion: basico
Nivel de Investigacion:
Disefio:

Poblacién: Enfermeras de un
Hospital de la provincia Mariscal
Nieto de la region de Moquegua.

Muestra: 40 participantes

Técnica e instrumentos:
Técnica: La encuesta
Instrumentos: cuestionario de
clima organizacional y el
cuestionario de Sindrome de
Burnout adaptado adaptados por
Barreda en la anualidad 2021.

Métodos de andlisis de datos
sofwarts estadisticos como Excel
y el programa SPSS version 25;
en donde se realiza el alfa de
Cronbach, la prueba de
normalidad la que dira el
comportamiento de las variables,
si son normales o0 no
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P.E.3

¢ Existe relacion entre el
clima organizacional y la
realizacion personal en las
enfermeras de un hospital la
provincia de Mariscal Nieto
de la Region de Moquegua
del 2023?

la provincia de Mariscal Nieto
de la Regiébn de Moquegua
del 2023.

O.E.3

Determinar la relacién
existente entre el clima
organizacional y la

insatisfaccion del logro en las
enfermeras de un hospital de
la provincia de Mariscal Nieto
de la Regi6bn de Moquegua
del 2023.

H.E.3

Existe una relacién entre el
clima organizacional y la
insatisfaccion del logro en
las enfermeras de un
hospital de la provincia de
Mariscal Nieto de la Regién
de Moquegua del 2023.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO del SINDROME DE BURNOUT

(Adaptado Por Barreda En El Afio 2017)

OBJETIVO: Determinar el nivel de estrés de los trabajadores del hospital.
ESCALA DE MEDICION

1. Nunca
2. CasiNunca
3. Aveces
4. CasiSiempre
5. Siempre
DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALAS
1. Me cuesta mucho trabajo levantarme por las
mafianas para ir a trabajar.
2. Siento cansancio mental al grado de no poder
concentrarme en mi trabajo.
3. Micuerpo me reclama mas horas de descanso,
porque mi trabajo me tiene agotada.
, 4. Alllegar a casa después de mi trabajo lo Unico
Cansancio. .
gue quiero es descansar.
. 5. Siento que la energia que ocupo en mi trabajo no
Agotamiento
. la puedo reponer
Emocional - —
6. Mis horas de descanso son suficientes para
reponer la energia que gasto al realizar mi
trabajo.
L, 7. Despierto por las mafianas con facilidad y
Motivacion , . , .
energia para iniciar un nuevo dia de trabajo.
8. Siento que un dia de estos mi mente estallara de
. tanta presion en el trabajo
Presion laboral - - ;
9. Lassituaciones a las que me enfrento en mi
trabajo no me provocan tension alguna.
10. He comprobado que las personas a las que
otorgo servicio me respetan mas si las trato bien.
11. Me cuesta mucho ser cortes con los usuarios de
Valores mi trabajo.
12. He comprobado que las personas a las que
otorgo mi servicio me respetan mas si las trato
b i bien.
espersonaliz -~ —
P ., 13. Establezco facilmente comunicaciéon con los
acion . . .
usuarios de mi trabajo.
.. 14. En mi trabajo todos me parecen extraios, por lo
Interaccion . .
cual no me interesa interactuar con ellos.
15. Lo que mds me gusta de mi trabajo es la relacion
con los usuarios del mismo.
16. Se me facilita entender los problemas de los

Cortesia

usuarios de mi trabajo.
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17.

Aungue un usuario de mi trabajo sea descortés
conmigo, lo trato bien.

18.

Proporcionar buen trato a los usuarios de mi
trabajo es muy importante para mi.

Realizacion
personal
(Insatisfaccion
de logro)

Desempefio
Laboral

19.

Siento que mi trabajo es tan mondtono, que ya
no me gusta.

20.

Siento que mi desempefio laboral seria mejor si
tuviera otro tipo de empleo

21.

Hace mucho tiempo que deje de hacer mi trabajo
con pasion.

Insatisfaccion
laboral.

22.

Todos los dias me levanto y pienso que debo
buscar otro empleo donde pueda ser eficiente.

23.

Aunque realizo bien mi trabajo, lo hago por
compromiso.

24,

Si encontrara un empleo motivador de mis
intereses personales, no dudaria en dejar el
actual.

25.

Aungue me esfuerzo al realizar mi trabajo no
logro sentirme satisfecho con ello.

26.

Siento que mis habilidades y conocimientos
estan desperdiciados en mi trabajo.

Satisfaccion
laboral

27.

Mi trabajo es tan poco interesante que me es
dificil realizarlo bien.

28.

Mis actividades de trabajo han dejado de
parecerme importantes.

Interés Laboral

29.

No me siento contento con mi trabajo y eso me
ha ocasionado problemas con mis compafieros

30.

En mi trabajo he llegado a un momento en que
actud Unicamente por lo que me pagan.
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
(Adaptado Por Barreda En El Afio 2017)

CALIFICACION
COMPETENCIAS A EVALUAR Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
Bueno
1 2 3 4 5
Ne COMUNICACION
1 Comparte informacién de manera efectiva y asertiva,
) Escucha activamente y es receptivo a las opiniones de los
demas.
3 Presta atencidn en las conversaciones.
4 Se comunica de manera escrita con claridad.
5 Expresa sus ideas con claridad y respeto a la otra persona.
6 Fomenta el dialogo de manera abierta y directa.
TRABAJO EN EQUIPO
7 Se desempeiia como un miembro activo del equipo.
Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las metas.
Comparte su conocimiento, habilidades y experiencia.
10 Comparte el reconocimiento de logros con el resto del
equipo.
RESOLUCION DE PROBLEMAS
11 Recauda informacién de diferentes fuentes antes de tomar
una decision.
12 | Se enfoca en los asuntos clave para resolver el problema. .
13 T.iene flexibilidad y disposicion de cambio ante las
situaciones .
14 | Conserva la calma en situaciones complicadas .
MEJORA CONTINUA
15 | Se adapta a trabajar con nuevos procesos y tareas
16 | No muestra resistencia a las ideas de las demas personas.
17 Busca activamente nuevas maneras de realizar las
actividades
18 | Se esfuerza por innovar y aportar ideas.
19 Buscar reforzar sus habilidades y trabajar en sus areas de
oportunidad.
ENFOQUE EN EL CLIENTE
20 Establece y mantiene relacién a lo largo plazo con los
clientes al ganar su confianza.
21 Procura la satisfaccion del cliente al brindar un servicio de
excelencia.
2 Busca nuevas maneras de brindar valor agregado a los
clientes.
23 Entiende. las necesidades del cliente busca exceder sus
expectativas
24 Es percibido por el cliente como una persona confiable que
representa a la empresa.
PENSAMIENTO ESTRATEGICO
25 Comprende las implicaciones de sus decisiones en el
negocio a corto y largo plazo.
26 | Determina objetivos y establece prioridades para lograrlos.
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Tiene visidn a largo plazo y busca oportunidades para llevar

27 a la organizacién al crecimiento.
)8 Basa sus decisiones y acciones estratégicas en la mision,
vision y valores de la organizacion.
ENFOQUE A RESULTADOS
29 Reconoce y aprovecha las oportunidades.
30 Mantiene altos niveles de estandares de desempefio.
31 Demuestra interés por el logro de metas individuales y

organizacionales con compromiso.
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Anexo 3: Instrumentos aplicados y consentimientos informados

(muestra)

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

CONSENTIMIENTO INFORMADO

: Universidad Auténoma de lca.

Institucion
Responsables :Bachiller en Enfermeria Elisa Denisse Flores Arenas, Estudiante del
programa académico de enfermeria.

Objetivo de la investigacién: Por la presente lo estamos Invitando a participar de la
investigacién que tiene como finalidad determinar la relacién existente entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout en las enfermeras de un hospital de la provincia
de Mariscal Nieto de la Regién de Moquegua del 2023. Al participar del estudio, deberd
resolver 2 cuestionarios de 65 items en total, los cuales serdn respondidos de forma

andnima.

Procedimiento: Si acepta ser participe de este estudio, usted deberd llenar los
cuestionarios de “clima organizacional” y otro para “sindrome de burnout”, el cual debera
ser resueltos en un tiempo de 20 minutos, dichos cuestionarios serén entregados de

manera fisico.
Confidencialidad de la informacién: El manejo de la informacion es a través de cadigos

asignados a cada participante, por la responsable de la investigacion garantizan que se
respetara el derecho de confidencialidad e identidad de cada uno de los participantes, no
mostrandose datos que permitan la identificacion de las personas que formaron parte de la

muestra de estudio.
Consentimiento: Yo, en pleno uso de mis facultades mentales y comprensivas, he leido la
informacién suministrada por la Investigadora, y acepto, voluntariamente, participar del

estudio, habiéndose informado sobre el propdsito de la investigacion, asi mismo, autorizo
la toma de fotos (evidencia fotogréfica), durante la resolucién del instrumento de recoleccion

de datos.
ﬂ Moquegua,.2. de agosto de 2023
UL AR e o e A
y 7 /7ﬂ"'07/
Apellidos y nombres: M"dm ..............
ot 4391859 . e
CLP. GU2U5 / RNE 125
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AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

57 AUTONOMA

= ¢ DEICA
CONSENTIMIENTO INFORMADO

y
[}

c

"o

Institucion : Universidad Autdnoma de lca,

Responsables :Bachiller en Enfermeria Elisa Denisse Flores Arenas, Estudiante del
programa académico de enfermeria.

Objetivo de la investigacién: Por la presente lo estamos invitando a participar de la
investigacion que tiene como finalidad determinar la relacién existente entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout en las enfermeras de un hospital de la provincia
de Mariscal Nieto de la Regién de Moquegua del 2023. Al participar del estudio, debera

resolver 2 cuestionarios de 65 items en total, los cuales serén respondidos de forma
andénima.

Procedimiento: Si acepta ser participe de este estudio, usted deberd lienar los
cuestionarios de “clima organizacional” y otro para “sindrome de burnout”, el cual debera

ser resueltos en un tiempo de 20 minutos, dichos cuestionarios seran entregados de
manera fisico.

Confidencialidad de la informacién: El manejo de la informacién es a través de codigos
asignados a cada participante, por la responsable de la investigacion garantizan que se
respetara el derecho de confidencialidad e identidad de cada uno de los participantes, no

mostrandose datos que permitan la identificacion de las personas que formaron parte de la
muestra de estudio.

Consentimiento: Yo, en pleno uso de mis facultades mentales y comprensivas, he leido la
informacion suministrada por la Investigadora, y acepto, voluntariamente, participar del
estudio, habiéndose informado sobre el propdsito de la investigacion, asi mismo, autorizo
la toma de fotos (evidencia fotogréfica), durante la resolucién del instrumento de recoleccién

de datos.
&;ﬁ

ooooooooooooooooooooooooooooooooo

Moquegua,/.£. de agosto de 2023
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UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Institucién : Universidad Auténoma de Ica.

Responsables ‘Bachiller en Enfermeria Elisa Denisse Flores Arenas, Estudiante del
programa académico de enfermeria.

Objetivo de la investigacién: Por la presente lo estamos invitando a participar de la
investigacién que tiene como finalidad determinar la relacién existente entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout en las enfermeras de un hospital de Ia provincia
de Mariscal Nieto de la Regién de Moquegua del 2023. Al participar del estudio, debera

resolver 2 cuestionarios de 65 items en total, los cuales seran respondidos de forma
anénima.

Procedimiento: Sij acepta ser participe de este estudio, usted debers llenar los
cuestionarios de “clima organizacional” y otro para “"sindrome de burnout”, el cual debera

ser resueltos en un tiempo de 20 minutos, dichos cuestionarios seran entregados de
manera fisico.

Confidencialidad de la informacién: El manejo de la informacién es a través de codigos
asignados a cada participante, por la responsable de la investigacién garantizan que se
respetara el derecho de confidencialidad e identidad de cada uno de los participantes, no

mostrandose datos que permitan la identificacién de las personas que formaron parte de la
muestra de estudio.

Consentimiento: Yo, en pleno uso de mis facultades mentales y comprensivas, he leido la
informacién suministrada por la Investigadora, y acepto, voluntariamente, participar del
estudio, habiéndose informado sobre el propésito de la investigacién, asi mismo, autorizo

la toma de fotos (evidencia fotografica), durante la resolucion del instrumento de recoleccién
de datos.

Moquegua, 2§ de agosto de 2023

Firma: ..

DNI: .. 3223509y, ...
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO del SINDROME DE BURNOUT

(Adaptado Por Barreda En El Afio 2017)

OBJETIVO: Determinar el nivel de estrés de los trabajadores del hospital.

ESCALA DE MEDICION
1. Nunca
2. CasiNunca
3. Aveces
4. CasiSiempre
5. Siempre
DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALAS
1. Me cuesta mucho trabajo levantarme por las 3 4
mafanas para ir a trabajar. )<
2. Siento cansancio mental al grado de no poder X 3 4
concentrarme en mi trabajo,
3. Micuerpo me reclama mads horas de descanso, ) X P
porque mi trabajo me tiene agotada. -
Fop—— 4. Alllegar a casa después de mi trabajo lo (inico 2 X 4
que quiero es descansar.
PO 5. Siento que la energia que ocupo en mi trabajo no >< 3 4
2 la puedo reponer
Emocional R ——— —_—
6. Mis horas de descanso son suficientes para
reponer la energia que gasto al realizar mi 2 y q
trabajo.
MOtVECISN Despilerm por I'as' mananas con'facllidad y 2 ) X
energia para iniciar un nuevo dia de trabajo.
8. Siento que un dia de estos mi mente estallara de 7( ) 4
) tanta presion en el trabajo
Presion laboral . -
9. Lassituaciones a las que me enfrento en mi > X 4
trabajo no me provocan tension alguna.
10. He comprobado que las personas a las que 3 3 a
otorgo servicio me respetan mas si |as trato bien.
11. Me cuesta mucho ser cortes con los usuarios de X 3 4
Valores mi trabajo.
12. He comprobado que las personas a las que
otorgo mi servicio me respetan mas si las trato 2 3 4
o i bien.
e 13. Establezco facilmente comunicacion con los
acién . : 2 3 X
usuarios de mi trabajo.
. 14. En mi trabajo todos me parecen extrafios, por lo
Interaccion ; ! X 3 4
cual no me interesa interactuar con ellos.
15. Lo que mds me gusta de mi trabajo es la relacién 5 3 7&
con los usuarios del mismo.
16. Se me facilita entender los problemas de los
Cortesia 2|3 | XK

usuarios de mi trabajo.
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17.

Aungque un usuario de mi trabajo sea descortés

conmigo, lo trato bien. 1 2 2
18. Proporcionar buen trato a los usuarios de mi 1 5 3
trabajo es muy importante para mi.
19. Siento que mi trabajo es tan monétono, que ya 1 )
no me gusta. \<
Desempefio |20. Siento que mi desempefio laboral seria mejor si 1 ) 3
Laboral tuviera otro tipo de empleo
21. Hace mucho tiempo que deje de hacer mi trabajo 1 7.& 3
con pasion.
22. Todos los dias me levanto y pienso que debo
buscar otro empleo donde pueda ser eficiente. 1 X 3
23. Aunque realizo bien mi trabajo, lo hago por K 3 3
compromiso.
" . L, 24. Si encontrara un empleo motivador de mis
Reallzacidn Insatistaecion intereses personales, no dudaria en dejar el X 2 3
personal laboral. schual!
(Insatisfaccion — - -
de logro) 25. Aunque me esfuerzo al realizar mi trabajo no 3 : 3
logro sentirme satisfecho con ello. X
26. Siento que mis habilidades y conocimientos 1 X 3
estdn desperdiciados en mi trabajo.
27. Mi trabajo es tan poco interesante que me es
Satisfaccion dificil realizarlo bien. 4 ’X .
laboral 28. Mis actividades de trabajo han dejado de 1 7>( 3
parecerme importantes.
R 29— r\To me siento contento con mi trabajo y eso me =
ha ocasionado problemas con mis companeros X 2 :
Interés Laboral - -
30. En mi trabajo he llegado a un momento en que X 5 3

actud unicamente por lo que me pagan.
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
(Adaptado Por Barreda En El Afio 2017)

I CALIFICACION
COMPETENCIAS A EVALUAR || Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
| Bueno
... 2 3 4 5
N COMUNICACION
1 | Comparte informacién de manera efectiva y asertiva, - <
Escucha activamente y es receptivo a las opiniones de los
2 demds. X
3 | Presta atencién en las conversaciones. %
4 | Se comunica de manera escrita con claridad. X
5 | Expresa sus ideas con claridad y respeto a la otra persona. >
6 | Fomenta el dialogo de manera abierta y directa. N
¥ ' TRABAJO EN EQUIPO
7 | Se desempefia como un miembro activo del equipo. x
8 | Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las metas. P
9 | Comparte su conocimiento, habilidades y experiencia. X
10 Con.nparte el reconocimiento de logros con el resto del %
equipo.
RESOLUCION DE PROBLEMAS
Recauda informacion de diferentes fuentes antes de tomar
11 2l X
una decision.
12 | Se enfoca en los asuntos clave para resolver el problema. . ®
13 Tiene flexibilidad y disposicion de cambio ante las 4
situaciones . 7
14 | Conserva la calma en situaciones complicadas . X
j MEJORA CONTINUA
15 | Se adapta a trabajar con nuevos procesos y tareas | X
16 | No muestra resistencia a las ideas de las demds personas. X
17 Busca activamente nuevas maneras de realizar las Y
actividades |
18 | Se esfuerza por innovar y aportar ideas. x
Buscar reforzar sus habilidades y trabajar en sus areas de
19 5 X
oportunidad.
ENFOQUE EN EL CLIENTE
20 Establece y mantiene relacién a lo largo plazo con los
clientes al ganar su confianza, X
21 Procura la satisfaccion del cliente al brindar un servicio de X
excelencia,
Busca nuevas maneras de brindar valor agregado a los
22 K
clientes.
23 Entiende las necesidades del cliente busca exceder sus ~
|| expectativas
2 Es percibido por el cliente como una persona confiable que .
representa a la empresa.
PENSAMIENTO ESTRATEGICO
25 Comprende las implicaciones de sus decisiones en el Y4
negocio a corto y largo plazo.
26 | Determina objetivos y establece prioridades para lograrios. X
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Tiene visidn a largo plazo y busca oportunidades para llevar

ol a la organizacién al crecimiento.
Basa sus decisiones y acciones estratégicas en la misién,
28 | o .
vision y valores de la organizacién.
ENFOQUE A RESULTADOS
29 Reconoce y aprovecha las oportunidades. x
30 Mantiene altos niveles de estdndares de desempefio. x
n Demuestra interés por el logro de metas individuales y X

organizacionales con compromiso.
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Anexo 4: Base de datos

CUESTIONARIO CLIMA DRG#HIEACIUNAI.
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CUESTIONARIO SINDROME DE BURNOUT
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Anexo 5: Evidencia fotografica
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Anexo 6: Informe de Turnitin al 28% de similitud

Reporte de similitud
NOMBAE DEL TRABAID AUTOR
09. FLORES ARENAS ELISA DENISSE.doc FLORES
X
RECUENTD DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
12949 Words 68750 Characters
RECUENTD DE PAGINAS TAMARD DEL ARCHIVD
83 Pages 8.2M8B
FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME
Sep9,202412:17 PM GMT-5 Sep 9, 2024 1218 PM GMT-5

® 12% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada
base de datos.

* 10% Base de datos de intérnet + 0% Base de datos de publicaciones
= Base de datos de Crossref = Base de datos de conterwdo publicado de
Crogsref

+ B% Base de datos de babajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud
« Matesial bitliografico » Coincidencia baja (menos de 15 palabras)
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# 12% de similitud general

Principales fuentes encantradas én las siguientes bases de datos:
¢ 10% Bage de dabos de Internet

» Bage de datos de Croggnef

« 0% Base de datos de trabajos entregados

FUENMTES FRIMNCIFALES

Las fueniss con & mayor ndmena de coincidencizs deniro de [a enirega. Las fssmes suparpuesias no s
mMosiraan.

repositorio.autonomadelca. edu.pe

Ini: cemiai

hdl_handle.net

Intarmiat

repositorio.ujcm.edu.pe

Int amiat

repositorio.utelesup. edu. pe

Ink eemiart

repositorio.uss.edu. pe

Intamiat

repositorio. autonomadelca. edu.pe

Int amiat

repositorio.ucy.edu.pe

Ink eemiart

1library.co

Intarmiat

+ (% Base de datos de publicaciones

+ Bage de daos de eontenido publicado de

3%

1%

=1%

%

<%

=1%

=%

=1%

83




O ©6 6 © 6 6 6 6 6 0 6 ©

Mountain Lakes High School on 2023-09-29

«1%
Submitied weorks
Pontificia Universidad Catolica del Ecuador - PUCE on 2021-01-03 <1%
Sulsrmiited wazrks
apirepositorio.unh.edu._pe 1%
i emal
Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-30 1%
Sulsrmiited wazrks -
Universidad Cesar Vallejo on 2076-04-21 1%
Submitied warks
repositorio.ulgy. edu. pe <1%
niamal
repositorio.uroosevelt. edu. pe <1%
niamal
Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-15 1%
Sulsrmiited wazrks .
repositorio.unsaac_edu_pe 1%
niamal
repositorio.utn.edu_ec <1%
niamal
Universidad Cesar Vallejo on 201 7-07-04 <%
Submitied warks
Universidad Catolica de Manizales on 2015-10-16 <1%

Sulsrmiited wazrks

DCeaesCnipcion Jeenwer al da hoanies
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Reporte de similitud

repositorio.unheval edu.pe <%
Ik rmhart

Universidad Macional del Centro del Peru on 2023-01-12 <1%
Submittedd waoks

repositorio.unprg_edu_pe: 2080 1%
It carmiar =
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