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RESUMEN

El presente estudio se basa en determinar la relacion que presenta el Sindrome
Burnout y motivacion laboral en personal de salud del centro de atencidn
residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018, para ello se considera un
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental — Correlacional, ademas es de
alcance temporal transversal, durante el estudio se aplic6 la técnica de la
encuesta y como el instrumento dos cuestionarios estandarizados, ademas de
obtener el grado de validez y confiabilidad de cada ficha técnica, para lo cual se
trabajé con una muestra no probabilistica de 84 trabajadores, a quienes se les
aplico los instrumentos y mediante la estadistica descriptiva e inferencial se
obtuvieron los resultados que respondieron a cada uno de los objetivos
establecidos en el estudio, llegando a concluir: Se demostro relacion significativa
(Rho = 0.559; sig. = 0.000) entre el sindrome de Burnout y la motivacion laboral
en el personal de salud del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio,
San Miguel, 2018, demostrandose que cuando las personas presentan rasgos de
sindrome de Burnout afecta directamente a la motivacion que sienta en el centro
laboral, por otro lado, los resultados comprobaron la hipétesis de investigacion y

rechazo la hipotesis nula.

Palabras claves: Sindrome de Burnout, Motivaciéon Laboral, personal de salud
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ABSTRACT

This research study is based on determining the relationship between burnout
syndrome and work motivation in health personnel of residential care center
Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018, for this purpose it is considered a
quantitative approach, non-experimental design - Correlational In addition, it is of
transversal temporal scope, during the study the technique of the survey was
applied and as the instrument two standardized questionnaires, in addition to
obtaining the degree of validity and reliability of each technical sheet, for which we
worked with a non-probabilistic sample of 84 workers, to whom the instruments
were applied and through descriptive and inferential statistics, the results that
responded to each of the objectives established in the study were obtained,
concluding: Significant relationship was demonstrated (Rho = 0.559; sig. = 0.000)
between Burnout syndrome and work motivation in the health center staff
Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018, demonstrating that when
people have features of Burnout syndrome directly affects the motivation they feel
in the workplace, on the other hand, the results checked the research hypothesis

and rejected the nula hypothesis.

Keywords: Burnout syndrome, Labor Motivation, health personnel
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INTRODUCCION

En la actualidad uno de los problemas de mayor notoriedad dentro de cualquier
organizacion en relacion con los trabajadores a tomar cuenta son el sindrome de
Burnout y la motivacién laboral. Los trabajadores que han presentado este
trastorno o problemas con respecto a la motivacion laboral se han visto afectados
en diversos &mbitos de su vida sobre todo en el &mbito laboral perjudicando el
cumplimiento de sus labores y afectando de manera grave su salud mental y
emocional cuando el problema no es tratado. Por lo consiguiente nos llevé hacer
una investigacion en el personal de salud del Centro de Atencion Residencial
Matilde Pérez Palacio, San Miguel, para ello el estudio plantea siete capitulos que
ayudan al desarrollo del trabajo, en el primer punto se tiene al capitulo |
denominado el problema de investigacion contiene al planteamiento del problema,
la formulaciéon del problema de manera interrogativa, tanto el problema general
como los problemas especificos, luego se presenta la justificacién del estudio que
corresponde al porque y para de la investigacién, culminando con la formulacion
de los objetivos. El segundo capitulo denominado marco teérico, contiene a los
antecedentes del estudio, las bases teoricas del estudio y culmina con la
definicion de términos. El capitulo Ill, denominado métodos y materiales contiene
a la formulacién de hipétesis, la descripcion de las variables de estudio, ademas
como el tipo y nivel de investigacién, el disefio del estudio, la delimitacion de la
poblacién y muestra, ademas de las técnicas e instrumentos que se usaron en el
estudio, por otro lado, los métodos de analisis de datos y culmina con el desarrollo
de los aspectos éticos. El cuarto capitulo es los resultados, en el cual se
describen el andlisis descriptivo e inferencial del estudio, luego se tiene a la
discusion de resultados que consta de comparar los resultados obtenidos con los
hallado pro otros investigadores, luego se tiene el sexto capitulo que es
desarrollar las conclusiones para cada objetivo establecido y culmina con el

capitulo siete que es la formulacion de las recomendaciones.

Xiii



|. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 Planteamiento del Problema

A través del voluntariado en el Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez
Palacio, San Miguel, hogar administrado por el Programa Integral Nacional para el
Bienestar Familiar (INABIF) del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables
(MINP). EI CAR Matilde Pérez Palacio, conocido también como “Semillitas”
cobijas residentes (niflos y nifias) que estdn en una situacion de extrema
vulnerabilidad no solo por el hecho de encontrarse en situacion de abandono sino
también por presentar multiples discapacidades.

Se observo en los trabajadores ciertos indicadores de posible pérdida de
interés por llevar a cabo sus funciones encomendada y a su vez un tipo de estrés
laboral, tales como agotamiento fisico, emocional o mental, lo cual incit6 al

desarrollo de la investigacion de estudio.

Dentro de la organizacion el factor humano juego un papel fundamental ya
gue fueron las personas quienes estuvieron realizando las funciones diariamente.
Una organizacion no existe sin sus trabajadores pues de ellos proviene en gran
medida el éxito y la continuidad de la organizacion. Por ello fue esencial para la
organizacion lograr que el personal, se encuentre adecuadamente motivado para

alcanzar los objetivos organizacionales y personales.

Por ello también se observé que existieron algunos problemas que enfrento
la organizacion tales fueron el hallar la manera de motivar a los trabajadores, para
asi desarrollar con mas perseverancia en sus labores e incrementar la

satisfaccion e interés en el trabajo.

Dentro de la organizacion se hallo el posible problema seria la motivacion el
cual fue esencial dentro de la organizacion, puesto que, al no tener a los
trabajadores motivados de forma conveniente, los trabajadores sobrellevan las
consecuencias. Lo que genero estados tensionales que pueden conducir un
estrés agudo a cronico lo cual conllevo afectar las areas de la vida social, la

misma de no ser tratada podria ser posible a desencadenar el sindrome Burnout o
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también podria conducir a diversas enfermedades ocupacionales entre otras; por
lo cual fue el componente principal para investigar a profundidad acerca del tema

para nuestro trabajo de investigacion.

El sindrome Burnout se lo define como un creciente agotamiento fisico y
mental, es la falta de motivacion absoluta por las labores realizadas, y en
especial, por caracteristicos cambios de comportamiento en quienes los sufren sin
creer que lo tienen. Este cambio de actitud corresponde generalmente con “malos
modales” hacia los demas o con un trato brusco. Este sindrome suele darse con
mayor frecuencia en aquellos puestos de trabajos que estuvieron relacionados
con atencion a terceros, ya que llega un momento en el que el trabajador se halla

fisica y mentalmente imposibilitado para desarrollar su trabajo como solia hacerlo.

El desarrollo de este trabajo de investigacion fue motivado porque se ha
identificado en el Centro de Atencion Residencial existio ciertos indicadores de
agotamiento fisico, despersonalizacién y realizacion personal, asi como los
trabajadores exponen a ciertas carencia de interés motivacional por lo que este
estudio de investigacién permiti6 elaborar estrategias de intervencion para poder
contralar y reducir los niveles de este sindrome y asi poder elevar la motivacion

laboral dentro del Centro de Atencidon Residencial Matilde Pérez Palacio.

1.2 Formulacion del Problema:

1.2.1 Problema General:
¢, Cual es la relacion que presenta el Sindrome Burnout y la motivacion
laboral en personal de salud del Centro de Atencion Residencial Matilde

Pérez Palacio, San Miguel - 2018?

1.2.2 Problemas Especificos:

¢,Cudl es el nivel de agotamiento en personal de salud del Centro de

Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel - 20187

15



¢, Cual es el nivel de la motivacion laboral en personal de salud del Centro de

Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel - 20187

¢ Cudl es la relacion entre el agotamiento emocional y la motivacion laboral
en personal de salud del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez
Palacio, San Miguel - 2018?

¢ Cudl es la relacion entre la despersonalizacion y la motivacion laboral en
personal de salud del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez
Palacio, San Miguel - 2018?
¢ Cudl es la relacion entre la realizacion personal y la motivacion laboral en
personal de salud del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez
Palacio, San Miguel - 2018?

1.3 Justificacion del estudio

El trabajo de investigacion buscd contribuir conocimientos relacionados al

sindrome Burnout y la motivacion laboral.

El sindrome Burnout es una problematica de salud publica que va en
incremento y no solo implica la salud de los trabajadores, sino va afectando la
manera de atencion en calidad asistencial y asi poder perjudicar la relacion entre

los trabajadores y a las personas que asisten.

Asi mismo, segun el Manual de Salud Ocupacional - Digesa - Minsa (2005)
menciona que existe elementos de riesgos psicosociales que son contextos que
se hallan presentes en el entorno laboral y que estan estrechamente relacionados
con la organizacion, el contenido del trabajo y la ejecucion de las tareas, y que
alteran el bienestar o la salud fisica, psicoldgica y social de los trabajadores, como
el desarrollo de sus funciones dentro del trabajo. También se puede desatar el
estrés laboral ya que es una de las enfermedades ocupacionales, y en la

actualidad es muy habitual el estrés laboral, ya que aqueja al trabajador.

A nivel tedrico, los conocimientos encontrados permitieron contribuir al

marco tedrico actual del sindrome Burnout y de la motivacion laboral ya que se
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incito el interés de investigar a mayor profundidad a la poblacion elegida. Impulso
y desarroll6 ideas e hipétesis que tuviera como foco “mejorar” la relacion del

personal de salud que trabajan en el Centro de Atencién Residencial.

A nivel metodoldgico, se verifico y comprobo6 el comportamiento de algunas
dimensiones del sindrome de Burnout con relacion a variables sociodemogréficas
de la muestra. Se pudo contribuir al concepto del sindrome de Burnout en la
poblacion del personal de salud, asi como la metodologia y forma de estudiar de

una manera mas precisa a la poblacion elegida.

A nivel practico, los resultados fueron de utilidad para el diagnostico del
estado mental de la poblacion del personal de salud del Centro de Atencién

Residencial.

Permiti6 registrar el impacto que tiene el sindrome de Burnout en las
personas, al conocer esta realidad permiti6 la creaciébn de programas de
prevencion, que podran tener una mayor efectividad al asi tener un mayor

conocimiento sobre las posibles causas del problema.

1.4 Objetivos de la Investigacion

1.4.1 Objetivo General

Determinar la relacién entre el sindrome Burnout y la motivacién laboral en
personal de salud del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez
Palacio, San Miguel, 2018.

1.4.2 Objetivos Especificos

Analizar el nivel de agotamiento en personal de salud del Centro de
Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018.

Describir el nivel de la motivacion laboral en personal de salud del Centro

de Atenciéon Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018.

17



Determinar la relacion existente entre el agotamiento emocional y la
motivacion laboral en personal de salud del Centro de Atencion Residencial

Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018.

Determinar la relacion existente entre la despersonalizacion y la motivacion
laboral en personal de salud del Centro de Atencién Residencial Matilde

Pérez Palacio, San Miguel, 2018.
Determinar la relacion existente entre la realizacion personal y la

motivacion laboral en personal de salud del Centro de Atencidén Residencial

Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018.

18



II. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Antecedentes Nacionales

En la actualidad existen notables investigaciones teoricas y aplicadas a nivel
nacional, asimismo a nivel internacional que formaron alusion sobre el sindrome

de Burnout y la motivacién laboral, entre otros.

Oliva, G. (2018), realiz6 su tesis denominada “Sindrome de Burnout y
resiliencia en el personal de salud del Hospital Maria Auxiliadora - Lima 2017
Universidad Ricardo Palma. Peru. El objetivo de la investigacion fue determinar el
grado de relacion que presentan las variables. La metodologia utilizada fue
observacional, cuantitativo, analitico y transversal. Poblacién: El presente estudio
incluye a todos los médicos asistentes, médicos residentes, internos de medicina
y licenciados en enfermeria y obstetricia del Hospital Maria Auxiliadora en junio
del 2017, que en la actualidad es de 220. La muestra: Se utiliz6 un muestreo no
probabilistico, de tipo intencional, conformada por 99 miembros del personal de
salud del Hospital Maria Auxiliadora en el afio 2017. Técnicas e instrumento:
Técnicas psicométricas, Inventario de Burnout de Maslach y Jackson (MBI),
Escala de Resiliencia de Wagnild y Young. Encontramos asociaciéon
estadisticamente significativa entre el sindrome Burnout y la resiliencia, es decir
gue el personal de salud con baja resiliencia tiene seis veces mas probabilidad de
presentar el sindrome de Burnout en comparacion con los de resiliencia alta. La
dimension agotamiento emocional del sindrome de Burnout no esta asociado con
la resiliencia, al parecer por el nivel alto de realizacién personal. No se encuentra
asociacion entre la despersonalizacién y la resiliencia, probablemente es porque
el porcentaje de personas con nivel alto de resiliencia era similar entre aquellas
personas que presentaban y no presentaban despersonalizacion. La dimension
de realizacién personal se asocia con la resiliencia, es decir que el personal de
salud con alta resiliencia tiene dos veces mas probabilidad de presentar el

sindrome de Burnout en comparacion con los de resiliencia alta.
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Esta investigacion nos revel6 que el sindrome de Burnout se relaciona con la
resiliencia demostrando que las personas poca resiliencia tienen tendencia a sufrir
el sindrome de Burnout lo cual afecta diversas areas en la persona que tenga el
sindrome, es importante para la presente investigacion ya que una de las
variables es un factor afectado en el individuo que padece del sindrome de
Burnout, lo cual ayudaria en los resultados de sus objetivos. Es importante ya que
utilizan el mismo instrumento y obtiene resultados favorables que apuntan hacia

los objetivos de la investigacion.

Toledo, E. (2016) realizd la tesis titulada “Prevalencia del sindrome de
Burnout en el personal de salud de la Clinica Maison de Sante de Lima”.
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Peru. Debido a que el disefio de
investigacion fue descriptivo, tipo transversal, no hubo necesidad de formular una
hipotesis. Poblacién y muestra: La cantidad de profesionales que ingresaron al
estudio, fue brindada por la jefatura. En total fueron 39 médicos y 30 enfermeras,
que se encontraban dentro de su rol de guardias programados en el mes de
diciembre del 2015. Técnicas e instrumentos: Técnica psicométrica, el
cuestionario de Maslach Burnout Inventory. La prevalencia del SBO en el personal
de la Clinica Maison de Santé fue de 39.2% y se hall6 segun los criterios de
Maslach y con el instrumento “Maslach Burnout Inventory”(MBI). La dimension
que mostré mayor afeccion en el personal de salud fue la despersonalizaciéon con
76.7 %, seguida de agotamiento emocional, presentd en 48.2 % de los
encuestados. La dimension de realizacion personal presentd nivel bajo en un
60.7%.><0.05 confirmando que hay una relacién estadisticamente significativa en
la poblacion estudiada entre la presencia del SBO y el sexo femenino. La
dimension que mostr6 mayor afeccion en el personal de salud fue la
despersonalizacion con 76.7 %, seguida de agotamiento emocional, presentd en
48.2 % de los encuestados. La dimension de realizacion personal presentd nivel
bajo en un 60.7%

La investigacibn manifiesto la prevalencia del sindrome de Burnout en
personal de salud en una institucion de salud, lo cual es de importancia para la
investigacion que se esta realizando ya que muestra la presencia del sindrome en

el personal de salud y su prevalencia de este, demostrando la importancia de
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prevenir y afrontar este sindrome. Se obtienen resultados favorables a objetivos
esperados en la investigacion utilizando el mismo instrumento que se utiliza en la

investigacion.

Velasquez, R. (2014), realizd su tesis titulada sindrome de Burnout y
bienestar psicolégico en enfermeras de la micro red de salud de San Juan de
Miraflores — Villa Maria del triunfo, 2014. Universidad Autdnoma del Peru. Peru. El
tipo de investigacion fue no experimental, correlacional desde un enfoque
cuantitativo. Poblacion y muestra: La poblacion del estudio estard constituida por
un grupo de enfermeras de 24 a 55 afios que laboran en los diferentes Centros de
Salud de la Microred de SIJM-VMT, cuya cantidad total asciende a 120. Su
hipotesis fue HG: Existe relacion significativa entre el sindrome de Burnout con el
bienestar psicolégico en enfermeras de la Microred de Salud de SIM-VMT, 2014.
HO: No existe relacion significativa entre el sindrome de Burnout con el bienestar
psicolégico en enfermeras de la Microred de Salud de SIM-VMT, 2014. Técnicas
e instrumentos: Técnica psicométrica, Inventario de Burnout de Maslach y
Jackson, Escala de Bienestar Psicolégico de Riff. En la presente investigacion se
encontré que el Sindrome Burnout en la muestra de enfermeras de la Microred de
Salud SJM — VMT, se encuentra a un nivel Alto, siendo ligeramente predominante
en las mujeres; asi como, una mayor predominancia en las enfermeras con
edades que oscilan entre 35 y 55 afios de edad hallandose diferencias
significativas segun la edad; sin embargo, no se hallaron significancia segun la
condicion laboral siendo las contratadas las que presentan el sindrome. Asi
mismo, se encontrd que el nivel de Bienestar psicolégico en la muestra de
enfermeras es alto, ligeramente predominante en los varones; asi como, los que
tienen edades superiores a 35 afios y de condicion laboral de nombrados; sin
embargo, no se encontraron diferencias determinantes. La explicacion de este
hallazgo se fundamenta en lo referido por las enfermeras las cuales consideran
que el centro de trabajo es un lugar lleno de competencias y exigencias en
atencion o trato a las personas, lo cual hace que se exijan demasiado por obtener
la recompensa inmediata de respeto, pero sobre todo la recompensa econdmica,
debido a esto es que ellas al sentirse agotadas, consideran que merecen una

recompensa mayor y eso hace que perciban que estan bien psicolégicamente. Asi
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mismo, sus familias esperan resultados econdmicos de su trabajo siendo esto un
motivo por el cual no prestarles atencion a los sintomas de agotamiento no

reconociéndolos como tal.

Los resultados de esta investigacion son importantes ya que demostro la
existencia del sindrome de Burnout en el personal de salud y que se
desencadeno por diversos factores y que hay alta existencia de las dimensiones
del sindrome, esto fue de gran importancia para la investigacion a realizarse. Para
obtener los resultados favorables utilizaron el mismo instrumento que la presente

investigacion utiliza para obtener resultados esperados.

Céceres y Dextre (2013), en su tesis “Motivacion y desemperio laboral
docente en las instituciones educativas de nivel secundario del distrito de
Bellavista-Callao”. Es una investigacion no experimental y el disefio de tipo
transaccional descriptiva correlacional. La poblacién objetivo fue de 150 docentes
de educacion secundaria; se extrajo de la misma, una muestra aleatoria de 109
profesores. EI método de investigacion adoptado es el hipotético-deductivo y
correlacion, empledndose la técnica de la encuesta a traves de los cuestionarios.
Para la confiabilidad del instrumento se procedié a la prueba de confiabilidad del
estadistico Alfa de crombach, cuyo coeficiente fue de 0.830 para medir la
motivacion y 0.769 para medir el desempefio laboral docente. Con respecto al
tratamiento estadistico se utilizo el software SPSS version 19, utilizandose para la
prueba de hipotesis el coeficiente no paramétrico Rho de Spearman. La evidencia
estadistica indica que la motivacion y el desempefio laboral docente se relacionan
con un coeficiente r=0,442; y una significancia de p=0,000 que muestra que p es
menor a 0,05. Lo que permite sefialar que la relacién entre estas variables es

positiva y significativa.

Los resultados de esta investigacion permitieron reconocer la motivaciéon y el
desemperio laboral de los docentes, sefialando la relacién entre las variables y

ayuda a verificar la significancia de las variables.

Véasquez y otros (2013), en la tesis titulada “La motivacion laboral y el
rendimiento profesional en la Direccion de Aviacion policial, Lima-Pert”, cuyo

objetivo fue analizar si la motivacion laboral contribuye en el rendimiento
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profesional en el personal de la Direccion de Aviacion Policial — Lima. Se realizo
bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, cuyo disefio es
transversal. La poblacion comprendié a 501 efectivos (82 Oficiales Superiores; 72
Oficiales Subalternos; 344 Sub Oficiales; 02 Especialistas y 01 Empleado Civil,
mientras que la muestra se realizO por muestreo no probabilistico de tipo
intencional: 217 efectivos (73 oficiales; 143 sub oficiales y 01 especialista), todos
pilotos o tripulantes de aeronaves. Los resultados obtenidos fueron que la
motivacion laboral contribuye en el rendimiento profesional, la politica
remunerativa, de reconocimiento, capacitacion, incentivos y de bienestar

contribuyen en el rendimiento laboral del personal de la aviacion policial.

Los resultados de esta investigacion permitieron reconocer la motivacién y el
rendimiento profesional, y como ambas variables existe la correlacion de la

motivacion laboral en el personal y su rendimiento laboral.

2.1.2 Antecedentes Internacionales

Los antecedentes internacionales mencionados a continuacion fueron
relevantes ya que cuentan con las variables de estudios que estuvimos refiriendo

en el estudio y asi tomarlo como referentes y ejemplos de apoyo.

Sum (2015), en su tesis titulada “La motivacion y desemperio laboral en el
personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango-Guatemala". El objetivo de la investigacion fue determinar el
grado de correlacion que presentan las variables. Durante esta investigacion se
comprobo que el nivel de motivacion que tienen los colaboradores es alto, para su
desempefio en la organizacién, se realiz6 con 34 sujetos del personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. La
investigacion es de tipo descriptivo y se utilizd6 una prueba psicométrica para
medir el nivel de motivacion y una escala de Likert para establecer el grado del
desempeiio laboral que tienen los colaboradores, los resultados obtenidos
durante la investigacion determinan que la motivacion influye en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa de alimentos de la zona 1 de

Quetzaltenango. Los resultados de esta investigacién fueron importantes ya que
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permitieron reconocer la motivacion y el desempefio laboral de una empresa del
personal administrativo, y ver los puntos comparativos entre sus variables y ver
los resultados obtenidos de la investigacion determind que la motivacion influye

en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa.

Zavala (2014), en su tesis “motivacion y satisfaccion laboral en el centro de
servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas” en México D.F.
El objetivo primario de esta investigacion fue la elaboracion de un instrumento de
medicion que abord6 el tema de la motivacion y satisfaccion laboral y su posterior
analisis mediante técnicas cuantitativas y cualitativas. La perspectiva principal que
se da a la teméatica es mediante la Teoria Bifactorial de Herzberg y los conceptos
desarrollados por Peird. El cuestionario elaborado en escala tipo Likert fue
aplicado a 58 individuos en el Centro de Servicios Compartidos de una empresa
embotelladora de bebidas carbonatadas de capital mexicano ubicado en la
Ciudad de México. El instrumento de medicion esta conformado por dos grandes
factores: intrinsecos y extrinsecos, que a su vez estan conformados por 13 sub -
factores obtenidos a partir del analisis factorial aplicado al cuestionario. Los
principales resultados obtenidos es que no se encontraron diferencias
significativas entre cada uno de los grupos poblaciones que fueron establecidos a
partir de las variables independientes del estudio, las cuales fueron: género,
escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad. La Unica variable que
presentd diferencias significativas en los factores extrinsecos la constituy6 la
antigiedad en la empresa. Llego a la conclusion: Esta investigacion fue
importante ya que permito reconocer la motivacion y la satisfaccion laboral de una
empresa, la presente investigacion realizo su propio cuestionario, que permitio
medir dos grandes factores, intrinsecos y extrinsecos y esto permite evaluar las

diferencias de las variables.

Cialzeta, J. (2013), realizé la tesis titulada “El sufrimiento mental en el
trabajo: sindrome Burnout en Médicos de un Hospital de Alta Complejidad,
Corrientes”. Universidad Nacional de Cordoba. Colombia. Su tesis fue de tipo
cuantitativo, descriptivo, observacional, transversal y de campo. Poblacién: Estuvo
comprendida por todos los médicos del Hospital General de Alta Complejidad Dr.

“‘José Ramon Vidal” de la Provincia de Corrientes (184 médicos). Tipo de
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muestreo: aleatorio simple. Las técnicas e instrumento: Técnicas psicométricas,
Cuestionario Breve de Burnout (CBB) de Bernardo Moreno y colaboradores. Su
hipotesis general fue: Los médicos de un Hospital general de alta complejidad
presentan diferentes niveles de Burnout y se encuentran afectados en un elevado
porcentaje. En ellos el Sindrome de Burnout esta asociado a factores
sociodemograficos (sexo, edad, estado civil, nimero de hijos) y laborales
(especialidad, cantidad de horas de trabajo, niumero de guardias semanales
cantidad pacientes que tiene a su cargo), como las caracteristicas de la tarea que
desempeiian y, la organizacion de su trabajo, causandoles consecuencias fisicas,

psicolégicas y sociales.

El presente antecedente fue vital en la investigacion debido a que se
demostro la presencia del sindrome de Burnout en profesionales de la salud de
una institucion médica, cuya labor de su personal mantiene contacto con otras

personas y ello se ve afectado por la presencia del sindrome de Burnout.

Parrilla, E. (2013), realizdé su tesis titulada "Sindrome de Burnout en el
personal de enfermeria del hospital Dr. Rodolfo Robles Valverde". Universidad
Rafael Landivar. Guatemala. El objetivo general fue describir los sintomas del
Sindrome de Burnout presentes en el personal de enfermeria del Hospital Dr.
Rodolfo Robles Valverde, a través del Cuestionario MBI (Maslach Burnout
Inventory). El tipo de investigacion fue de tipo mixto (cuantitativo-cualitativo),
descriptiva. Poblacion: 44 enfermeras. Muestreo: primera muestra 36 y segunda
muestra 8, es una técnica de muestreo que tiene el objetivo de la riqueza,
profundidad y calidad de informacion. Técnicas e instrumentos: Técnicas
psicométricas, Cuestionario MBI (Maslach Burnout Inventary), Entrevista Semi
Estructurada. No cuenta con una hipotesis. El nivel de agotamiento emocional en
la muestra de las enfermeras del Hospital Dr. Rodolfo Robles Valverde tuvo un
valor medio lo que indicé que en este indicador si evidencian sintomas. Estos se
manifiestan a través de: tristeza, desgano, estrés, desesperacion y falta de
personal. El nivel de despersonalizacion en la muestra de las enfermeras del
Hospital Dr. Rodolfo Robles Valverde tuvo un valor bajo lo que indicé que en este
indicador no es significativo para establecer un diagnéstico del Sindrome de

Burnout. Sin embargo, los resultados demostraron que los sujetos manifestaron
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algunos rasgos que permiten inferir alguna presencia del Sindrome. Estos son:
trabajo incompleto, sentimiento de enojo, falta de personal o material, problemas
con otros, conformismo, falta de motivacion, falta de afecto y poca valoracion del
trabajo. El nivel de Realizacion Personal en el Trabajo en la muestra de las
enfermeras del Hospital Dr. Rodolfo Robles Valverde tuvo un valor alto, lo que
indicé que las personas entrevistadas se sienten satisfechas y realizadas en su
trabajo. Esto hace referencia a lo importante que es el amor a la profesion y el
altruismo. Los sintomas del Sindrome de Burnout de las enfermeras del Hospital
Dr. Rodolfo Robles Valverde estan relacionados con el indicador de agotamiento
emocional: tristeza, desgano, estrés, desesperacion y falta de personal; y con
despersonalizacion: trabajo incompleto, sentimiento de enojo, falta de personal o
material, problemas con otros, conformismo, falta de motivacion, falta de afecto y

poca valoracion del trabajo.

El presente antecedente fue de utilidad para la investigacién que se realiz6
ya que demuestra que la poblacion (enfermeras) utilizada para la investigacién no
presenta el sindrome de Burnout en su totalidad, pero muestra significativa
presencia de las dimensiones del sindrome de Burnout segun el MBI cuyo
instrumento es el que usaremos en nuestra investigacion. La labor de la poblacion
utiizada se ve afectada debido a ciertos factores caracteristicos de las
dimensiones del sindrome de Burnout y dentro de los factores se ve incluido y
mencionada nuestra segunda variable de estudio, lo cual lo hace importante para

nuestra investigacion.

Pérez y Rojas (2013) investigaron en Venezuela sobre “El perfil de
motivacion para el trabajo de docentes”. El estudio centro sus objetivos en
determinar el perfil de motivacién para el trabajo de docentes en la tercera etapa
de la secuela basica y media (diversificada y profesional) en instituciones
educativas venezolanas. Se buscaron algunas reacciones entre las variables
independientes, tipo de investigacion, cargo de desempeiio del docente y sexo.
Con la variable dependiente: perfil de motivacion para el trabajo de docentes
(condiciones motivacionales internas, medios preferidos para obtener las
retribuciones deseadas y condiciones motivacionales externas). La muestra

estuvo conformada por 56 docentes, a quienes se les administro el cuestionario
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motivacional para el trabajo (CMT). Un analisis descriptivo e inferencial con el
calculo de las medidas, de cada una de los factores determin6é el grado de
significacion mediante la aplicacion de la t de student (p*0.05). No se encontraron
diferencias significativas en el perfil de motivacion de cada una de las tres
categorias: tipo de institucion, cargo que ocupa y el sexo. No obstante, algunos
factores psicosociales, como dedicacion a la tarea, grupo de trabajo,

reconocimiento y salario, presentaron diferencias significativas.

Los resultados de esta investigacion fueron importantes ya que permitio
reconocer el perfil de motivacion para los docentes, permiti6 obtener las
retribuciones deseadas y condiciones motivacionales externas. Y asi podemos

reconocer la influencia de la motivacion dentro de una organizacion.

2.2 Bases tedricas de las variables

2.2.1 Sindrome Burnout

o El estrés

Podemos definir el término de estrés como la respuesta fisiologica que
presenta nuestro organismo ante una situacion amenazante o de gran demanda.

El estrés se muestra como la reaccién del organismo ante un desafio.

El estrés laboral combina las respuestas emocionales y fisicas que se
producen por la dificultad de cumplir con los requisitos de un puesto determinado
debido a que no coincide con sus capacidades, los recursos y necesidades.
También se puede presentar debido a la demanda del trabajo que superan los
limites de la capacidad, conocimiento y habilidad del empleado. El estrés laboral

puede afectar la salud mental, fisica.

En su relacién con el Sindrome Burnout el estrés forma parte como factor
gue desencadena a generarse dicho sindrome debido a la presencia excesiva,
prolongada y continua en el empleado, afectando diversas areas de la vida del

individuo y una de las areas a resaltar es el area laboral.
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e Tipos de estrés laboral

En 1996 el Dr. Oscar E. Slipak en funcion de la duracién, factores
estresantes o alcance de las situaciones, distingue dos tipos de estrés,

denominandolos estrés laboral episddico y estrés laboral crénico.

Estrés episodico: Se produce de manera puntual y momentanea en el
tiempo. Es caracterizado por su corta duracion y de naturaleza esporadica. En
algunos casos soélo se trata de una situacion limitada por lo que sus efectos

suelen pasar cuando se soluciona la situacion.

En ocasiones se prolongan por demasiado tiempo los factores estresantes
dando lugar al estrés crénico. Es comdn que las personas con este tipo de estrés
se muestran demasiado agitadas, irritables, mal caracter, tensas y ansiosas, de

esta manera perjudican sus relaciones interpersonales

Estrés cronico: Cuando la exposicion se prolonga y se vuelve repetitiva a
factores estresantes en el &mbito laboral se produce este tipo de estrés. Es la
evolucion del estrés episddico disminuyendo la resistencia a la presion ante el
estrés en el empleado. Este tipo de estrés suele ser mas dafino y tener
consecuencias graves a medio y largo plazo, por ello se recomienda acudir a un

especialista.

Este tipo de estrés cronico destruye la mente, el cuerpo y la vida, ya que
genera desgaste excesivo debido a las exigencias y presiones que el individuo
tiene al no saber confrontar diversas situaciones que le generan estrés y

abandonando la busqueda de soluciones.

e Fases del estrés laboral

La duraciéon de las distintas fases dependerd de muchos factores, entre
ellos, la resistencia al estrés propia de cada individuo. En 1975 el médico Hans

Selye (1907-1982) Identificd por primera vez 3 fases del estrés:

Fase de alarma: En esta fase se presenta una reaccion en el organismo con

naturalidad ante un factor o causa estresante. El organismo empieza a prepararse
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para poder defenderse de lo que considera una agresion y que exige mas

esfuerzo de lo normal. Generalmente es una fase corta.

Fase de resistencia: Al prolongarse por mas tiempo el organismo pasa a un
estado de resistencia para enfrentar a al estrés y evitar el agotamiento. Si la
situacion esta bajo control el cuerpo logra estabilizarse y los sintomas logran
reducirse. En esta fase se consume mayor cantidad de recursos que son
limitados. La duracion de esta fase es variable, depende de la resistencia al estrés
que tenga el empleado. Al prolongarse por demasiado tiempo los sintomas, el

organismo pasa a la fase de agotamiento.

Fase de agotamiento: Esta ultima fase del estrés laboral se caracteriza por el
agotamiento de los recursos (fisiolégicos) del empleado. En esta fase se nota el
agotamiento mental y fisico, le es imposible al organismo seguir resistiendo a
agresiones externas (el entorno) que pueden ocasionar consecuencias muy serias
a la salud si se da de manera repetitiva y prolongada. Se comienza a notar bajas
en el rendimiento del empleado de acuerdo a sus capacidades fisicas y mentales,
puede perder la motivacion e irritarse con facilidad. Una excesiva exposicion a
esta fase de agotamiento puede reducir la resistencia natural al estrés del

empleado, como suele suceder en el Sindrome de Burnout.

e Concepto de Sindrome Burnout

Maslach, C. (2003) sefiala que el sindrome de desgaste laboral o mejor
conocido como Sindrome Burnout se manifiesta en respuesta a la acumulacion de
estrés que presenta el individuo debido a la falla de sus mecanismos de defensa
que usualmente emplea para manejar el estrés laboral constante. Es el
agotamiento fisico y exhaustivo debido al uso excesivo y exigente de energia y
esfuerzo. Se muestra como respuesta a la tension emocional constante y no

como reaccién a una crisis ocasional.

Es considerado un trastorno adaptativo cronico que se asocia con el

afrontamiento inadecuado de demandas psicologicas en el ambiente laboral,
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alterando la calidad de vida de la persona que lo padece e influye negativamente

en la calidad de prestacion de servicios médicos asistenciales.

Forbes, R. (2011) sefiala que en la actualidad la OMS define que "el burnout
es una enfermedad descrita en el indice ICD-10, como “Z73.0 Problemas
relacionados con el desgaste profesional (sensacién de agotamiento vital)”, dentro
de la categoria mas amplia Z73 de “problemas relacionados con dificultades para
afrontar la vida”, lo que llega a denotar la importancia de este padecimiento a nivel

mundial".

Forbes, R (2011) Maslach en 1981 refiere el sindrome de Burnout como:
“Condicion multidimensional de agotamiento emocional, despersonalizacién y
disminucién de la realizacién personal en el trabajo, que se da en ocupaciones

con contacto directo y constante con gente”

Gil. (2001), menciona que: “El sindrome de quemarse por el trabajo se
define como una respuesta al estrés laboral cronico integrado por actitudes y
sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja y hacia el propio
rol profesional, asi como por la vivencia de encontrarse emocionalmente

agotado”.

Gil (2001), Sefala que “El sindrome de quemarse por el trabajo es una
respuesta al estrés laboral cronico que aparece cuando fallan las estrategias de
afrontamiento que habitualmente emplea el individuo para manejar los estresores
laborales (v.g., afrontamiento activo, evitacion...), y se comporta como variable

mediadora entre el estrés percibido y sus consecuencias”.

Leiter, M.P. (1988) indican que el sindrome de Burnout o de quemarse por el
trabajo también se puede desarrollar en trabajadores cuyo trabajo no

necesariamente tenga contacto con las personas directamente.

e Modelo de Maslach y Jackson

Maslach y Jackson en 1981 proponen un instrumento de medicion “Maslach
Burnout Inventory (MBI)” basado en 3 dimensiones:
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« Agotamiento emocional: Presenta desgaste emocional, agotamiento, fatiga,

irritabilidad, pérdida de energia y del disfrute de las tareas, insatisfaccion laboral.

» Despersonalizacion: La persona se vuelve impotente, vulnerable y con
desesperanza emocional, se comienza a distanciar de manera afectiva, se vuelve
negativo, se deprime constantemente, es insensible, sus relaciones

interpersonales se ven afectadas por el trato indiferente y brusco con los demas.

 Realizacion personal: La persona autoevalla de manera negativa su
trabajo, pierde el sentido y valor; comienzan a aparecer sentimientos de fracaso,
insatisfaccion e inadecuacion, se aleja de actividades personales, familiares,

sociales.

e Modelo de Jerry Edelwich y Archie Brodsky

Jerry Edelwich y Archie Brodsky en 1980: El burnout es un proceso de
desilusion o de desencanto hacia la actividad laboral, que se da en un proceso de

cuatro fases:

El entusiasmo. En esta fase se tiene una vision positiva de realizar el trabajo,
sin muchas preocupaciones y abundante energia. Debido a esto se suele soportar

gran cantidad de trabajo incluso en muchas ocasiones trabajo voluntario extra.

El estancamiento. En esta fase es cuando nuestras expectativas chocan con
la realidad laboral. Comenzamos a plantearnos posibles cambios en nuestra vida

laboral debido a la desilusion que sentimos por ello.

Frustracion. El sindrome de Desgaste profesional o Burnout llega a un punto
en el que el trabajo pierde sentido y suelen manifestarse ansiedad o aumento de
la agresividad. Se considera esta fase como el nucleo del sindrome.

Fase de apatia. En esta etapa es cuando detenemos con un freno nuestro
trabajo. Nuestro desempefio laboral cambia notablemente, trabajamos por debajo
de nuestros estandares de capacidad, mostrando desinterés por nuestro centro

de labor. Al no saber como lidiar con la frustracion sélo huimos del problema.
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Afectamos nuestras relaciones interpersonales en el trabajo y perdemos interés

de mejora el ambito laboral.

« Modelo de Price y Murphy

Price y Murphy en 1984: El sindrome burnout es un proceso de adaptacion a

las situaciones de estrés laboral, se da en seis fases sintomaticas:

1) Fase de desorientacion: El individuo choca ante la realidad laboral la cual
no era como las expectativas que él tenia lo cual genera confusion y algunos
sintomas emocionales en él, generando en su mayoria sentimientos de fallo

profesional.

2) Inestabilidad emocional: Por falta de apoyo social y emocional de otros
miembros del entorno laboral se ve incrementada la inestabilidad emocional, la
contencién y falta de manejo de emociones dificulta a la persona ya que muchas
veces se atribuye los problemas ajenos (personas a las que atiende) y se

sobrecarga sin poder manejarlo.

3) Sentimiento de culpa: Debido al fracaso profesional las personas se

culpan por la situacién atribuyéndose los fallos que escapan de su control.
4) Soledad y tristeza: Si esta fase se supera desemboca las siguientes fases
5) Solicitud de ayuda: Mecanismo de apoyo para la superacion.

6) Restablecimiento del equilibrio: Como fase temporal.

e Principales sintomas del Sindrome de Burnout

a) Sintomas cognitivos: Sentirse contrariado, sentir que no valoran su
trabajo, percibirse incapaz para realizar las tareas, pensar que no pueden
abarcarlo todo, pensar que trabajan mal, falta de control, verlo todo mal,

inseguridad, pensar que el trabajo no vale la pena, pérdida de la autoestima.
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b) Sintomas afectivos — emocionales: Nerviosismo, irritabilidad y mal humor,
disgusto y enfado, frustracién, agresividad, desencanto, aburrimiento, agobio,

tristeza y depresion, desgaste emocional, angustia, sentimientos de culpa.

c) Sintomas actitudinales: Falta de ganas de seguir trabajando, apatia,
irresponsabilidad, estar harto, intolerancia, impaciencia, quejarse por todo, evaluar
negativamente a los compaferos. Ver al paciente como un enemigo, absentismo
laboral, frialdad hacia los pacientes, indiferencia, culpar a los demas de su

situacion.

d) Sintomas conductuales: Aislamiento, no colaborar, contestar mal,

enfrentarse a los demas.

e) Sintomas fisicos: Cansancio, aumento de molestias y dolores
musculares, aparicion de alteraciones funcionales en casi todos los sistemas del

organismo (cardiorrespiratorio, digestivo, reproductor, nervioso, etc.

« Causas

- Puestos relacionados con atencién al publico, clientes o usuarios: Los
empleados al estar sometidos a estar en contacto continuo con usuarios eso
implican someterse a una gran cantidad de reclamaciones, peticiones y quejas
por parte de los usuarios. Su conducta puede verse afectada debido a grandes
niveles de estrés que le genera. En diversas ocasiones la actitud de clientes

insatisfechos puede ser contagiada a la conducta del empleado.

- Acoso laboral: ElI acoso se puede presentar por parte de comparfieros o
superiores, pueden ser de tipo fisico y psicolégico, muchas veces es con
intenciones de hostigamiento al empleado y lograr el abandono de su puesto por
voluntad propia.

- Elevado nivel de responsabilidad: La exigencia de trabajo y esfuerzo que
tienen algunos puestos requieren de excesiva atencion y concentracion, lo cual
genera presion en el empleado ya que un pequefio error puede desencadenar

consecuencias grandes.
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- Jornadas laborales o "turnos" demasiado largos: Las jornadas laborales o

dobles turno requieren de esfuerzo extra debido a la cantidad de horas generando

desgaste en la persona lo cual puede generar el sindrome de Burnout

- Trabajos muy monoétonos: La monotonia en el ambito laboral es muy

comun pero también algo delicado ya que al volverse aburrido y repetitivo el

trabajo se puede perder motivacion y la buena actitud del empleado al realizar sus

labores.

o Estrategias de intervencion para la prevencion y afrontamiento del

Sindrome de Burnout

e Programas de ayuda de adquirir habilidades para la resolucion de
problemas (asertividad, manejo eficaz del tiempo).

o Programas de ayuda para la mejora del control de las emociones para
mantener la distancia emocional con el usuario, cliente, paciente, alumno
(técnicas de relajacion, desconexidon entre el mundo laboral y el mundo

personal).

o Desarrollo de conductas que anulen la fuente de estrés y neutralizarlas

consecuencias negativas.

« Fomentar el trabajo en equipo y solidaridad. Ayudar a fortalecer los lazos

sociales en el grupo de trabajo
» Establecer sistemas participativos y democraticos.

o Realizar evaluaciones de riesgos psicosociales para identificar el

sindrome
« Promover el trabajo en equipo para mejorar el clima laboral.

e Dejar en claro la definicion de los puestos de trabajo de esa manera

evitar ambigtiedades y conflicto de rol.

e Mejorar la comunicacion y promover la participacion en el trabajo, de esa

manera buscar la mejora del ambiente
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o Fomentar la colaboracion en la organizacion.
+ Realizar charlas informativas sobre el sindrome Burnout.
2.2.2 Motivacién Laboral

Para Gonzalez (2008), refiri6 que es un proceso interno y propio de cada
persona, expone la interaccion que se establece entre el individuo y el mundo ya
gue también sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecucion
de conductas hacia un propdsito u objetivo y meta que €l considera necesario y

deseable.

La motivacion es una mediacién, un punto o lugar intermedio entre la
personalidad del individuo y la forma de la realizacién de sus actividades, es por
ello que requiere también precisar el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro
de dichas actividades de manera que tenga éxitos en su empefio.

Maslow refirid6 que la motivacion se basa en la teoria de las necesidades;
refiriendo a los factores internos de la persona y que activan, dirigen, sostienen o
interrumpen su comportamiento, es decir, las necesidades especificas que
motivan a las personas. Para ello se tomo6 la “teoria de la jerarquia de las
necesidades” de Maslow (1954) y la “teoria de los dos factores de Herzberg
(1959).

e Teoriade lajerarquia de las necesidades

Maslow, A. H. (1991) fue considerado como el primer autor que trata de
sistematizar las necesidades humanas en un todo coherente, pudiéndose
considerar sus resultados como el motor impulsor o punto de partida de
posteriores investigaciones sobre la motivacibn en el trabajo. Si bien sus
trabajados no se refieren especificamente al mundo laboral, su amplitud permite

aplicarlo con éxito al mismo.

Por su parte Maslow desarroll6 una teoria de jerarquia de necesidades que

tuvo repercusion de manera significativa en la teoria y practica organizacional.
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Abraham M. muestra que las necesidades humanas no poseen la misma fuerza y

surgen en una secuencia predecible, pero fluida relativamente.

A medida que las necesidades primarias se satisfacen de manera razonable,
las personas dan mas importancia a las necesidades secundarias; de igual
manera se baso en la idea de que la conducta se activa por las necesidades
basicas que resultan de la abstencién de los objetos que en su normalidad la

satisfacen (Peir6, 2007).

Maslow distinguio cinco tipos de necesidades, las del nivel inferior son las
necesidades fisiologicas y de seguridad, seguidas por las necesidades orden
superior, empezando con las necesidades de pertenencia, de estima y

autorrealizacion.

Se plantearon algunas criticas a la teoria de necesidades de Maslow debido
a que en ocasiones no se pudo constatar de manera empirica que las
necesidades satisfechas resultan menos importantes que las insatisfechas, y la
satisfaccion de necesidades inferiores no increment6 la importancia de las de

nivel superior (Peirg, 2007).

De la formulacibn de la teoria de Maslow se dedujo que, si el
comportamiento de las personas se orienta directamente a la satisfaccion de sus
necesidades, sus intereses les dirigirdn hacia aquellas actividades que les

procuren esa satisfaccion y tendera a evitar las que les impidan alcanzarlas.

Aungque la teoria de Maslow, tal y como ya se ha dicho, no se refirié

especificamente al campo laboral, su amplitud permite aplicarla con éxito.

Desde el punto de vista de Maslow, las primeras necesidades que se activan
en el hombre son las fisiolégicas; esto es, aquellas que le llevan a sobrevivir:

hambre, sed, etc.

Una vez que las necesidades fisiologicas han quedado satisfechas a un
determinado nivel, se activa la influencia de las necesidades de seguridad sobre
la conducta humana; esto es, cuando la persona ha comido quiere asegurarse la

comida.
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El tercer grupo de necesidades que se activa cuando las de seguridad han
alcanzado el nivel critico de satisfaccion son las de afiliacion o afecto; esto es, las
necesidades de pertenencias al grupo y de relacion con las demas personas; de
querer y ser querido. Asi cuando la persona ha comido y se ha asegurado la

comida, buscara relacionarse con otras personas.

El cuarto grupo de necesidades que se activa cuando se han satisfecho
suficientemente las de afecto, son las de autoestima; esto es, las que llevan al

sujeto a querer conocer sus posibilidades y valores reales.

Por ultimo, aparece la necesidad de autorrealizacion o lo que es lo mismo, la
tendencia de la persona a ser cada vez mas ella misma. Esta necesidad se activa

cuando la de la autoestima ha alcanzado un nivel aceptable de satisfaccion.

Este modelo permite reconocer basicamente es que todo individuo tiene
necesidades que desea satisfacer y las ya cubiertas no tienen el mismo grado de
motivacion que las ya cubiertas. Se puede decir que un trabajador se sentird mas
motivado por lo que busca, que por lo que ya tiene, lo cual buscaran conservarlo,

pero a su vez buscan cubrir otras necesidades superiores.

e Teoria de la motivacidén-higiene de Herzberg

Teoria elaborada por el psicélogo Frederick Herzberg, su criterio fue
reconocer el nivel de rendimiento en las personas varia en funcién del nivel de

satisfaccion.

Por lo tanto, Herzberg (2007) planteé dos conjuntos de factores generales de
variables en el trabajo, en lugar de considerar la satisfaccion laboral como un
continuo. Asi la presencia de factores de contenido genera satisfaccion y su
ausencia genera indiferencia; mientras la presencia de factores de contexto

genera indiferencia y su ausencia genera insatisfaccion.

Desde esta perspectiva, la satisfaccion laboral no es un continuo que va
desde muy insatisfecho a muy satisfecho, sino de dos dimensiones

independientes que generan de manera diferencial la satisfaccion y la
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insatisfaccion laboral. Peir6 (1984) determind que wuna caracteristica
diferenciadora de estos dos conjuntos de factores revela que los primeros son

extrinsecos al trabajo mismo, mientras que los segundos son intrinsecos.

Esta teoria es llamada también Teoria de los dos factores o Teoria de
motivacion e higiene. Las necesidades de higiene son influidas por condiciones
psicolégicas y fisicas en las que las personas trabajan. Las necesidades de

motivacion son similares a las necesidades de la teoria de Abraham M.

Herzberg aseguraban que estos dos tipos de necesidades eran satisfechas
por diferentes tipos de resultados o recompensas. Se pronuncidé que las
necesidades de higiene eran satisfechas por el nivel de algunas condiciones

conocidas como factores de higiene o insatisfactorias.

Los factores que Herzberg contempld que se relacionaban con las
necesidades de higiene son los siguientes: supervision, relaciones
interpersonales, condiciones de trabajo fisicas, salario, politicas empresariales y

practicas administrativas, prestaciones y seguridad laboral.

Todos estos factores se relacionan con el contexto o ambiente donde se
realiza el trabajo. Por otro lado, si los factores de higiene son positivos, como
cuando los empleados creen que su salario es justo y que las condiciones de
trabajo son positivas, es asi que se eliminan las barreras de la satisfaccion
laboral. Sim embargo, la satisfaccion de las necesidades de higiene no puede, por
si misma, traducirse en satisfaccion laboral, sino solo en la reduccion o

eliminacién de la insatisfaccion.

A diferencia de las necesidades de higiene, las de motivacién son
satisfechas con que Herzberg denomina factores de motivacion o satisfactores.
Estos son los factores que identificaron: logro, reconocimiento, trabajo,
responsabilidad y ascenso. Mientras que los factores de higiene se relacionan con
el contexto laboral, los de motivacion tienen que ver con la naturaleza y las

consecuencias del trabajo.
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Segun la teoria, los factores que llevan a la satisfaccion laboral son los que
satisfacen las necesidades de realizacion personal (autorrealizacion) del individuo
en su trabajo, y es sélo por medio del desempefio de la tarea como las personas

pueden gozar las recompensas que reforzaran sus aspiraciones.

Herzberg en la teoria de la motivacién-higiene propone que el trabajo se
enriquezca para conseguir la utilizacion efectiva del personal. El enriquecimiento
del trabajo brinda la oportunidad para el crecimiento psicologico del empleado. La
forma en que se adquiere el enriquecimiento del trabajo es aplicando los

siguientes principios:

* Incrementar la responsabilidad de los individuos en su trabajo mediante la

anulacion de algunos controles.

* Proporcionar a la gente la responsabilidad de un proceso o unidad de

trabajo completos.

* Dar informacién directamente a los empleados en lugar de enviarla a través

de los gerentes en primer lugar.

» Capacitar a las personas para asumir tareas nuevas y mas dificiles que no

han manejado antes.

» Asignar tareas particulares especializadas que permitan a los empleados

convertirse en expertos.

La recompensa asociada con el establecimiento de los puntos anteriores es
gue los empleados obtienen un mayor sentido de responsabilidad y del logro,
junto con nuevas oportunidades para aprender y crecer continuamente. Sin
embargo, el enriquecimiento del trabajo no es facil, pues los gerentes inicialmente
pueden sentir temor de que no se les necesitara mas, una vez que Sus
subordinados directos tomen mayor responsabilidad. Los empleados

probablemente requeriran tiempo para dominar las nuevas tareas y retos.

Esta teoria propone que, la satisfaccion en el trabajo es funcion del

contenido o de las actividades estimulantes es decir de los factores motivadores y
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la insatisfaccion depende del medio, de las relaciones con otras personas y del

ambiente general en este caso de los factores higiénicos.

e Técnicas motivacionales

Ruiz, et. al (2013) sefala estas técnicas como la manera en que puedan
utilizarse en empresas con un propdsito de motivar a los trabajadores, ya que
ayuda a los empleados a tener una mayor productividad en las actividades
realizadas a diario en la empresa.

- Politicas de conciliacion: Una de las técnicas para motivar a los
colaboradores, y estas son formadas por medidas para conciliar la vida de los
individuos en un ambito personal, laboral y familiar. Ejemplos: Permiso de
maternidad y paternidad, horario flexible, servicios de guarderia, trabajo a tiempo

parcial, otros.

- Mejora de las condiciones laborales: Pueden ser: Salario, condiciones
fisicas del entorno, iluminacion, la temperatura, la decoracion o equipos de trabajo
adecuados, la seguridad que le brindara la empresa al trabajador, de esta manera

el individuo efectuara sus labores asignadas con mayor eficacia y productividad.

- Enriquecimiento del trabajo: se basa en modificar la forma en que se
realiza el trabajo ya que resulta diferente y quita lo rutinario en el empleado. De
esta manera se le da autonomia al colaborador para participar en decisiones que
afecten a su trabajo, ya que son los propios colaboradores quienes conocen como
realizar sus labores.

- Adecuacion de la persona al presupuesto de trabajo: Se escogen para
cada puesto las personas correctas cumplan con los objetivos y tengan
competencias idéneas para realizar de excelente manera el puesto requerido.
Puesto que hara al trabajador més interesado y motivado en su trabajo.

- El reconocimiento del trabajo: Es muy importante reconocer y felicitar a los
colaboradores por un buen trabajo realizado y la mejora de su rendimiento. El
reconocimiento se puede dar con algunas palabras de agradecimiento, una

felicitacion por correo electronico, una carta, un informe favorable para el jefe
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superior 0 una proposicion de ascenso, también se puede dar con regalos como

canastas.

« Motivacion en el trabajo

La motivacion en el trabajo es el conjunto de fuerzas internas y externas que
hacen que un individuo de lo mejor de él y asi también elija un acto de accion y se
conduzca de cierta manera por medio de la direccién y el enfoque de la conducta,

el nivel de esfuerzo aportado y la persistencia de la conducta.

En la mecanica de la motivacion de los empleados influye una serie de

factores que los directivos deben considerar y comprender.

En primer lugar, los papeles y roles en los que participan en su vida personal
y profesional del sujeto, debido a que las personas se encuentran insertos en un
sistema social y amplio. Por lo tanto, con base en su actuacion, en ellos se

pueden establecer los mecanismos de motivacién adecuados.

En segundo lugar, se debe comprender el concepto de individualidad, en el
cual cada individuo cuenta con factores motivacionales propios, ya que esto

ayuda a que los impulsos que permiten desplegar su potencial son diversos.

En tercer lugar, figura la personalidad la cual esta condicionada a factores
genéticos y a la influencia del entorno lo que se refleja en expresiones

individuales de caracter.

La relacion de estos tres elementos deriva en la formacion de las metas
personales que sigue cada colaborador dentro de la organizacion, es por ello que
el directivo conoce analiza, y enlaza sus roles, habilidades, capacidades,
personalidad y aprendizaje en un contexto determinado para alcanzar sus metas

personales.

e Teoria psicologica.

La teoria psicoldgica que se asemejo a nuestra investigacion incluye las dos
variables es la del aprendizaje social, la teoria se basa en la existencia de tipos de

aprendizaje, el refuerzo directo no es el principal mecanismo de ensefanza, el
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elemento social puede dar lugar a desarrollarse un aprendizaje nuevo en los
individuos. Esta teoria explica como las personas tras aprender nuevas cosas Yy

desarrollar conductas nuevas a través de la observacion de otros individuos.

La teoria del aprendizaje social de Albert Bandura fue elaborada en 1977, se
bas6 en el aprendizaje conductista del condicionamiento clasico y el
condicionamiento operante, a esto se afiade dos ideas importantes: los procesos
de mediacién que se producen entre estimulos y respuestas y la conducta
aprendida desde el medio ambiente a través del proceso de aprendizaje por

observacion.

El enfoque de aprendizaje social tuvo en cuenta los procesos de
pensamiento y reconoce el papel que realiza en la decision de imitar o no cierto
comportamiento. Sin embargo, a pesar de que esta teoria puede explicar algunos
comportamientos bastante complejos, no puede explicar adecuadamente como
desarrollamos toda una gama de comportamientos adjuntando los pensamientos
y sentimientos. Tenemos una gran cantidad de control cognitivo sobre nuestro
comportamiento, y so6lo porque tuvimos experiencias negativas no significa que

tengamos que reproducir dicho comportamiento.
2.3 Definicién de términos bésicos

- Centro de Atencion Residencial. - Es el espacio fisico administrado por
una institucion publica, privada, mixta o comunal donde viven nifias, nifios y
adolescentes en situacién de abandono o riesgo, brindandoles la proteccion

y atencion integral que requieren.

- Despersonalizacion.- Es una alteracion de la percepcion o la experiencia de
uno mismo de tal manera que uno se siente "separado” de los procesos

mentales o cuerpo, como si uno fuese un observador externo a los mismos.

- Estrés crénico. - Es un tipo de trastorno de adaptacién que se caracteriza
por una reacciéon emocional y conductual no saludable ante una situacion

identificable y prolongada de estrés.
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- Estrés episodico. - Se da cuando se viven episodios de estrés agudo con
mucha frecuencia. Se suele dar en personas con demasiadas
responsabilidades o cargas que no puede hacer frente a tal cantidad de
exigencias y en su mayoria responden con irritabilidad, ansiedad o de forma
muy emocional y descontrolada, actitud que les va deteriorando poco a

poco.

- INABIF. - Instituto Nacional de Bienestar Familiar (INABIF). Organismo
encargado de promover la adquisicion de capacidades que permitan a nifios,
adolescentes, jovenes, adultos y adultos mayores, en condiciones de
pobreza extrema y riesgo social, su desarrollo integral, autonomia,

integracion familiar y generacién de ingresos, en el ambito nacional.

- MIMP. - Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables. Es el 6rgano
del Estado Peruano dedicado a la mujer y al derecho en la sociedad de

los peruanos.

- Motivacién laboral. - Es aquella herramienta muy util que trata de aumentar
el desempefio de los empleados ya que proporciona la posibilidad de
incentivarlos a que realicen acabo sus actividades y que ademas las hagan

con gusto y asi generar un mejor rendimiento en la organizacion.

- Personal de salud. - Son todas las personas que llevan a cabo tareas que

tienen como principal finalidad promover la salud.

- Sindrome Burnout. - Llamado también sindrome de desgaste laboral que
conlleva los sintomas de agotamiento emocional, despersonalizacion y la
realizacion personal, que pueden aparecer principalmente en profesiones

relacionadas al personal de la salud que trabajan con personas.

- Trastorno adaptativo.- También denominado trastorno de adaptacion,
puede definirse como una reaccién emocional o comportamental ante una
situacion o un evento que genera una respuesta de estrés agudo, por la que

la persona puede llegar a sentirse inadaptada.
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3.1

3.1.1

3.1.2

3.2

METODOS Y MATERIALES
Hipdtesis de la investigacion
Hipotesis General:

Existe relacion significativa entre el sindrome Burnout y la motivacion
laboral en personal de salud del Centro de Atencion Residencial Matilde
Pérez Palacio, San Miguel, 2018.

Hipotesis Especificas:

El nivel de agotamiento en personal de salud del Centro de Atencién

Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018, es bajo.

El nivel de la motivacion laboral en personal de salud del Centro de
Atencién Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018, es bajo.

Existe relacion significativa entre el agotamiento emocional y la motivaciéon
laboral en personal de salud del centro de atencion residencial Matilde

Pérez Palacio, San Miguel, 2018.

Existe relacién significativa entre la despersonalizacion y la motivaciéon
laboral en personal de salud del centro de atencion residencial Matilde

Pérez Palacio, San Miguel, 2018.

Existe relacion significativa entre la realizaciébn personal y la motivacion
laboral en personal de salud del centro de atencion residencial Matilde

Pérez Palacio, San Miguel, 2018.

Variables de Estudio

Variable 1: Sindrome Burnout

Variable 2: Motivacion laboral
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3.2.1 Definicién conceptual

Variable 1.- Sindrome Burnout: los autores Maslach y Jackson (1981)
proponen un instrumento de medicion “Maslach Burnout Inventory (MBI)”
basado en 3 dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y
realizacion personal. Conceptualmente se define el sindrome Burnout como
un agotamiento emocional que lleva a la perdida de la motivacion,
generando sentimiento de inadecuacion y fracaso. En cuanto a las

dimensiones, estas se definen de la siguiente manera:

« Agotamiento emocional: Presenta desgaste emocional, agotamiento,
fatiga, irritabilidad, pérdida de energia y del disfrute de las tareas,

insatisfaccion laboral.

« Despersonalizacion: La persona se vuelve impotente, vulnerable y con
desesperanza emocional, se comienza a distanciar de manera afectiva, se
vuelve negativo, se deprime constantemente, es insensible, sus relaciones
interpersonales se ven afectadas por el trato indiferente y brusco con los

demas.

« Realizacion personal: La persona autoevalia de manera negativa su
trabajo, pierde el sentido y valor; comienzan a aparecer sentimientos de
fracaso, insatisfaccion e inadecuacién, se aleja de actividades personales,

familiares, sociales.

—

Sindrome Burnout
MBI- Maslach y Jackson

~———  —

/J\ VRN /J\
Agotamiento o Realizacion
Emocional Despersonalizacion Personal
N S N S N S
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Variable 2.- Motivacion Laboral: Se basa en la teoria de la jerarquia de las

necesidades, establecida por Abraham Maslow. Conceptualmente se la define

como la capacidad que debe tener una organizacidbn para mantener un

estimulo positivo en sus colaboradores en relacion a todas las actividades

para llevar acabo los mismos objetivos. Maslow define la jerarquia de cinco

necesidades entre estas se pueden encontrar.

Necesidades de proteccion y seguridad: Estan centrados en la seguridad

econdmica y personal e incluye la consecuciéon de un nivel de vida

razonable.

Necesidades sociales y de pertenencia: Se relacionan con la interaccion

social, la identidad con el grupo, la necesidad de amistad y contactos

personales significativos y la necesidad de amor e intimidad con otra

persona.

Necesidades de autoestima: Trata sobre la necesidad de sentirse una

persona valiosa y respetarse a si mismo.

Necesidades de autorrealizacion: Se alude al deseo del individuo de

desarrollar todo su potencial, de “ser todo lo que uno llega a ser”

—

Motivacion Laboral
MbM -Marshall

Necésidades de
proteccion y

sWd

T
—~

ggg:%gadgz Necesidades de
y autoestima

pegenersi N
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3.2.2 Definicidén operacional

En la presente investigacion se utilizé para medir la variable del Sindrome
Burnout a través del Inventario de Maslach, con una escala de Likert, un
inventario que consta de 22 preguntas divididos en tres dimensiones:
agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal; el cual
seré& valorado:

e (Categoria “alto”: por encima del percentil 75.

e (Categoria “medio”: entre el percentil 75 y 25.

e (Categoria “bajo”: por debajo del percentil 25.
Asimismo, se utilizard para medir la variable de la Motivacion Laboral a
través del El Cuestionario MbM de Marshall, con escala de Likert, un
cuestionario que consta de 20 preguntas divididos en cuatro dimensiones:
necesidades de proteccion y seguridad, necesidades sociales y de
pertenecia, necesidades de autoestima y necesidades de autorrealizacion;

el cual sera valorado:
e Puntuaciones altas: 20 puntos o mas.
e Puntuaciones relativas: 15y 19 puntos.
e Puntuaciones escasamente: 10 y 14 puntos.

e Puntuaciones bajas: por debajo de 10 puntos.

Matriz Operacionalizacién de las variables
Se consideran las dos variables de estudios.

Tabla de Operacionalizacion de las variables del MBI y MBM

Variables Dimensiones Indicadores Numero items

e Sentimientos de

Agota_mlento abruma(_jo 1.2.3.6.8,13.14,16.20
emocional e Agotamiento
emocionalmente
Sindrome ¢ Respuesta
Burnout Despersonalizacion impersonal 5,10,11,15,22

e Falta de sentimiento

e Sentimientos de
Realizacion personal competencia
e Realizacion exitosa

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

a7




e Seguridad

Necesidades de econdémicay
proteccion y personal 15091317
seguridad e Consecucién de un R
nivel de vida
Necesidades ¢ Interaccion social
L, sociales y de ¢ |dentidad de grupo
Motivacion pertenencia grup 2,6,10,14,18
laboral .
e Sentirse una
Necesidades de persona valiosa 3,7,11,15,19
autoestima e Respetarse a si
mismo

e Deseo individual
e Desarrollar todosu |4,8,12,16,20
potencial

Necesidades de
autorrealizacion

3.3 Tipoy nivel de la investigacién

El presente trabajo de investigacion se caracterizo por ser de tipo de estudio
aplicado, donde esta centrada en encontrar mecanismos 0 estrategias que
permitan lograr un objetivo concreto. Por consiguiente, el tipo de @mbito al que se
aplica es muy especifico y bien delimitado, ya que no se trata de explicar una
amplia variedad de situaciones, sino que mas bien se intenta abordar un problema

especifico.

Y a su vez este trabajo de investigacion se caracteriz6 por tener una
investigacion descriptivo - correlacional, donde se buscé mostrar el nivel de
relacion que existe entre la variable independiente (sindrome Burnout) y la
variable dependiente (motivacion laboral) en personal del Centro de Atencién

Residencial en San Miguel.

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) nos dice que “En el enfoque
cuantitativo, el investigador utiliza sus disefios para analizar la certeza de las
hipétesis formuladas en un contexto en particular o para aportar evidencias

respecto de los lineamientos de la investigacién (si es que no se tiene hipotesis).
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3.4 Disefio de lainvestigacion

La investigacion es de disefio no experimental, de acuerdo con Kerlinger
(1983) la investigacién Ex Post Facto es un tipo de investigacion sistematica en la
que el investigador no tiene control sobre las variables independientes porque ya

ocurrieron los hechos o porgue son intrinsecamente manipulables.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) en la investigacion Ex Post
Facto el investigador tiene que limitarse a la observacion de situaciones ya
existentes dada la capacidad de influir sobre las variables y sus efectos.

o1
M/ ‘r
Y

Donde:

M: Personal de salud del Centro de Atencion Residencial, San Miguel.
O1: Sindrome Burnout.

0O2: Motivacién Laboral.

r: relacion entre las variables.

Figura 3. Esquematizacién del disefio de la investigacion.

Fuente: Propia

3.5 Poblacion y muestra del estudio

3.5.1 Poblacién
La poblacion se hall6 conformada por 84 trabajadores forman parte en
personal de salud del Centro de Atencion Residencial “Matilde Pérez
Palacio” de San Miguel, seleccionados para el estudio donde cumplen con
los siguientes criterios: mayores de edad, personal meédico, enfermeras y
personal de atencidon permanente que estan compuesto por personal de
sexo masculino como también sexo femenino, quienes laboran en el centro

de trabajo de manera permanente.
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3.5.2 Muestra

Se establecid en el presente trabajo de investigacion que por ser una
muestra finita se utiliz6 toda la poblacion fija, asi como muestra no
probabilistica o dirigida, la eleccion de los elementos no depende de la
probabilidad, sino de causas afines con las particularidades de la
investigacion o las intenciones del investigador Herndndez et al. (2014).
3.5.3 Muestreo

Se realiz6 un muestreo por conveniencia o intencional porque hay mayor
facilidad hacia la seleccion de la poblacién, buscando que sea las mismas
caracteristicas de la poblacién de donde es extraida (Hernandez, et al.,
2014) a establecerse con los criterios de seleccion.

e Criterio de inclusion:

- Médicos en medicina general.

- Enfermeras.

- Trabajador social.

- Terapeuta fisico.

- Terapeuta de lenguaje.

- Terapeuta ocupacional.

- Psicdlogos.

- PAP (Personal de Atencién Permanente).

e Criterio de exclusion:

- Personal de seguridad.

- Personal de mantenimiento.

- Personal administrativo.
3.6 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1 Técnicas de recoleccién de datos

La recolecciébn de datos alude al uso de una gran diversidad de
técnicas y herramientas que pueden ser empleadas para desarrollar los
sistemas de informacion, los cuales seran observacion, encuesta

cuestionarios y pruebas psicométricas.
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3.6.2

Instrumentos de recoleccidn de datos

Se realiz0 la observacion de las variables, las cuales se mediran a
travées de: Para la evaluacion del Sindrome de Burnout se utilizo El
inventario Burnout de Maslach y Jackson fue creado en 1981, este
inventario propone, inicialmente, que el sindrome se presenta en
profesionales de instituciones de servicios sociales, sanitarios y educativos.
Quienes, producto del desgaste, sufren al implicarse durante muchas horas
en los problemas de las personas con la que se relacionan. Los autores

caracterizan el Sindrome de Burnout por tres areas que evalla la prueba.

e Agotamiento emocional ("emotional exhaustion") (AE) esta formada por
9 items que describen sentimientos de estar abrumado y agotado
emocionalmente por el trabajo;

e Despersonalizacion ("despersonalization") (D) estd formada por 5 items
gue describen una respuesta impersonal y falta de sentimientos hacia
los sujetos objeto de atencion;

e Realizacion personal en el trabajo ("personal accomplishment") (RP)
estd compuesta por 8 items que describen sentimientos de competencia

y realizacion exitosa en el trabajo hacia los demas.

El instrumento estad constituido por 22 items con un formato de respuesta
en serie de tipo Likert de cinco puntos (1, que significa nunca y 5 que hace
referencia a diariamente).

Métodos para evaluar el sindrome burnout.

» Agotamiento Emocional 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16,20.

* Despersonalizaciéon 5, 10, 11, 15,22.

» Realizacion Personal 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19,21.

Las claves para la interpretacion de este cuestionario son:

- Subescala de agotamiento emocional: valora la vivencia de estar
exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo.

Puntuacién maxima 54.

- Subescala de despersonalizacion: valora el grado en que cada uno
reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento.
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Puntuacion maxima 30.
- Subescala de realizacion personal: evalia los sentimientos de

autoeficacia y realizacion personal en el trabajo. Puntuaciéon maxima 48.

En cuanto las evidencias de confiabilidad halladas en la prueba original y
descritas en el manual de la misma. Se encontraron evidencias de consistencia
interna con respecto a las puntuaciones obtenidas segun el coeficiente de alfa de
Cronbach en una muestra de 1316 personas. Los indices que se obtuvieron son
los siguientes: cansancio emocional (a= .90), despersonalizacion (a= .79) y en

realizacion personal (a=.71).

Las evidencias de validez de la prueba se hallaron a través del uso de
analisis factoriales en diferentes muestras de grupos de profesionales, tales
como: maestros, enfermeros y personal sanitario, trabajadores sociales,
farmacéuticos, entre otros. Los resultados, en su mayoria, corroboraron la
existencia de tres factores ortogonales que son los previamente mencionados:
agotamiento emocional, despersonalizaciéon y falta de realizacion personal.
(Maslach & Jackson, 1986).

La prueba también ha sido adaptada psicométricamente al Per( por
Fernandez en el 2002. Se obtuvieron evidencias de validez referidas al contenido
por criterio de jueces, se hizo una equivalencia linguistica al espafiol utilizado en
el pais. Los resultados obtenidos, indicaron que todos los items alcanzaron
niveles adecuados de significacion estadistica, por lo que fue posible trabajar con

el instrumento sin realizar mayores modificaciones (Fernandez, 2002).

Ficha técnica del inventario del sindrome Burnout de Maslasch y Jackson
(MBI)
e Autoras: C. Maslasch y S.E. Jackson, 1981.
e Adaptacion a la poblacién peruana: V. Llaja C. Sarria y P. Garcia
UNMSM, 2007.
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e Procedencia: Consulting Psychologists Press, Inc. Palo Alto,
California, USA.

e Duracion: de 10 a 15 minutos.

e Finalidad: Evaluacion de tres variables del sindrome del estrés
laboral  asistencial, que  son: agotamiento  emocional,
despersonalizacion u realizacion personal.

e Tipificacion: Baremos en puntuaciones centiles y tipicas.

Para la evaluacién de la motivacion laboral se manejé El cuestionario
MbM de gestibn por motivacion en su quinta edicion del afio 2006,
elaborado por Marshall Sashkin, Ph.D. A continuacién, se detallan citas

textuales como resumen del contenido del cuestionario.

Marshall, 2006 explica que “El Cuestionario MbM consta de una serie
de afirmaciones que pueden reflejar o no lo que usted piensa sobre su
trabajo y vida laboral. Tiene usted que decidir en qué medida las veinte
afirmaciones que aparecen en la siguiente pagina describen su propio
punto de vista personal y sus sentimientos. Ninguna respuesta es correcta
o incorrecta. El cuestionario estd disefiado para ayudarle a descubrir y
entender los factores mas importantes de su propia vida laboral. La utilidad
de los resultados dependera completamente de su sinceridad al expresar

sus actitudes y sentimientos.

El cuestionario consta de cuatro factores a medir:

e Necesidades de proteccion y seguridad: se centran en la seguridad
econdémica y personal e incluyen la consecucién de un nivel de vida
razonable.

e Necesidades sociales y de pertenencia: estan relacionadas con la
interaccién social, la identidad con el grupo, la necesidad de amistad y
contactos personales significativos y la necesidad de amor e intimidad

con otra persona.
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e Necesidades de autoestima: se refieren a la necesidad de sentirse una
persona valiosa y respetarse a si mismo.

e Necesidades de autorrealizacion: se refieren al deseo del individuo
desarrollar todo su potencial, de “ser todo lo que uno puede llegar a

ser.

El cuestionario MbM tiene una presencia importante de las teorias
motivacionales de Maslow y Herzberg, aunque sus teorias tengan mas de
50 afios estas aportan mucho para nuestro trabajo de investigacion. Con la
ayuda de estas dos teorias, Marshall creo el cuestionario MbM que esta
disefiado para las empresas, las que asi sabran que busca y que tipos de
preguntas formular. De esta manera, los directivos pueden llegar a saber
gue desean los empleados y que les motiva.

Puntuacion del cuestionario MbM

El cuestionario, marco usted una letra indicando su grado de acuerdo
con las afirmaciones del mismo, reflejando asi sus puntos de vista y
opiniones personales. En el cuadro siguiente, marque con un circulo el
namero que corresponde a la letra que marcé para cada una de las veinte
afirmaciones. Por ejemplo, si su respuesta a la afirmacion namero 1 fue “P”
- Estoy Parcialmente de acuerdo - trazaria un circulo en el numero “3” de la

celda 1 del cuadro.
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1. C =5 2 C=1 i € =5 4. C =5
M=4 M=2 M=4 M=4
P =3 F=3 =3 P =3
5 =2 3 =4 5=2 5 =2
M=1 N=8§ N=1 M=1
5 C=1 G C =5 7. C =5 3. C=5&
M=2 M=4 M=4 M=4
P =3 P =3 P=3 P =3
5 =4 5 =2 5=2 5 =2
MN=5 HN=1 N=1 M=1
9. C =5 i0. C =1 1. C =5 12.C =1
M=4 M=2 M=4 M=2
P =3 F=3 =3 P =3
5 =2 5 =4 5=2 5 =4
M=1 N=8§ N=1 M=5
13. C =5 4. C =5 15. C =5 16.C =5
M=4 M=4 M=4 M=4
P =3 P =3 =3 P =3
5 =2 5 =2 5=2 5 =2
MN=1 N=1 MN=1 MN=1
17. C =5 i16. C =5 19. C =5 20.C =1
M=4 M=4 M=4 M=2
P =3 F=3 P=2 P =3
5 =2 5 =2 5=2 5 =4
M =1 HN=1 M=1 M =5
TOTAL
Hecesidades de  Necesidades Wecesidades de  Mecesidades e
proteccion y sociales y de autoestima autorrealizacion
seguridad pertenencia

Figura 1: Puntuacion del Cuestionario MbM

Interpretacion de las puntuaciones

Cada una de las cuatro escalas del Cuestionario MbM tiene un minimo
de 5 y un maximo de 25 puntos. Las puntuaciones altas, de 20 puntos o
mas, indican que las motivaciones medidas por esa escala son muy
importantes para usted; entre 15 y 19 puntos indican que son relativamente
importantes; entre 10 y 14 puntos, que son escasamente importantes y una
puntuacion baja, por debajo de 10, muestra que no son en absoluto
importantes. Utilice el cuadro que figura a continuacion para comparar sus

cuatro puntuaciones entre si.

Representacion grafica de las puntuaciones

Represente graficamente su puntuacion en el cuadro que figura a
continuacion marcando con wuna “X” el punto que representa
aproximadamente el total de cada columna y conectando las “x” hasta
formar una linea. Si sus resultados coinciden con la zona sombreada, sus

respuestas son las habitualmente obtenidas por varios grupos: vendedores,
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3.7

supervisores, jefes de equipo, directivos y jefes de almacén. Los resultados
gue se situan por encima de la zona sombreada indican que esa categoria
es muy importante para usted. Los resultados que se sitian por debajo

muestran que esa categoria de motivacion no es muy importante para

usted.
Nacesaldadas da Nacealdadas Hecesldadses Hecesldadss de
protecclon y soclales yde  de autcestima  auterreallzacion
seguridad pertansncla
Muy alta 24 24 24 25
o
o Alta 22 21 21 23
2
B [Media 18 18 18 20
s
- Baja 14 13 14 16
Muv baja 9 3 ] 11

Figura 2: Representacion grafica de las puntuaciones — Cuestionario MbM

Métodos de andlisis de datos

e Se utilizé la base de datos y se aplico el programa estadistico SPPSS
25.0, para poder validar, procesar, codificar y hacer la tabulacion
correspondiente, para describir las variables.

e Los resultados seran presentados en tablas de doble entrada donde se
registran las variables de estudio, utilizando los criterios establecidos por
la Estadistica Descriptiva.

e Para estimacion paramétrica, la distribucion muestra y determinar el
analisis estadistico de las variables de estudio, se utilizara el Coeficiente
de Correlacion de Pearson, el cual si es positivo la correlacion es directa
y Si es negativa es inversa. Si los valores son cercanos a 1 indican

mayor correlacion.
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3.8

Aspectos éticos

Con fines de considerar éticamente la informacion que se manejo en
este estudio de investigacion de correlacion, se hizo de conocimiento a
cada evaluado que participaria, sobre la reserva de datos y de
confidencialidad mediante una ficha de Consentimiento Informado que se
anexo a las pruebas psicométricas, tanto del Sindrome de Burnout y
Motivacion Laboral, la cual firmaron en un principio como aprobaciéon a la

forma de tratamiento de datos que se obtendran de la investigacion.

Cumpliremos con el Cddigo de Etica y Deontologia del Colegio de
Psicélogos del Pera (Ley N°30702- 21/12/17).

Articulo I.- Del rol de la psicologia:

El respeto a la vida y al desarrollo de la calidad de la persona humana, son
el rol de la psicologia en nuestro pais. Se fundamente en el reconocimiento
de la dignidad, autonomia y la integridad de la persona humana.

El psicélogo promueve y preserva la salud psicolégica desde la
concepcion, la gestacion, el nacimiento, la infancia, la nifiez, la pubertad, la

adolescencia, la juventud, adultez y la senescencia.

Articulo II.- de los principios y valores éticos en la psicologia:

Los principios y valores éticos son aspiraciones sociales y personales.

En lo concerniente a la sociedad, estas aspiraciones maximas son la
solidaridad, la libertad y la justicia.

En lo concerniente a la persona, estas aspiraciones son el respeto a la
dignidad, la autonomia y la integridad.

En el ejercicio profesional de la Psicologia, estas aspiraciones se realizan
por medio de los preceptos de beneficencia — que consiste en la busqueda
del bien para la persona — y de no maleficencia — que consiste en evitar

gue se produzca cualquier forma de dafio o lesion.
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V. RESULTADOS

El desarrollo del estudio se fundamenta en tres partes: la primera es el
analisis descriptivo de las variables, la segunda parte es el andlisis inferencial y la

tercera parte es la prueba de hipotesis:

4.1. Analisis descriptivo:

Tabla 1.

Frecuencia del nivel de agotamiento en personal de salud del Centro de Atencién
Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018.

Dimensiones y Bajo Medio Alto Total
variable fi % fi % fi % fi %
Agotamiento emocional 38 452% 46 548% 0 0,0% 84 100,0%

Despersonalizacion 46 54,8% 38 452% 0 0,0 84 100,0%

Realizacion personal 41 488% 43 512% O 0,0 84 100,0%
Sindrome de Burnout 28 33,7% 56 66,3% 0 0,0% 84 100,0%
Fuente: Base de datos de las encuestas

66,3%

70,0%
54,8%

60,0% >48% - 48 89 51 2%
50,00 A 5,2% =

Jro

0,

40,0% 33,7%
30,0%
20,0%
10,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

0,0%

Agotamiento Despersonalizacion Realizacion Sindrome de
emocional personal Burnout

N Bajo W Medio ®Alto

Figura 3.

Barra del nivel de agotamiento en personal de salud del Centro de Atencién
Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018.
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En la tabla 1 y figura 3 nos muestra que con lo reflejando tras la aplicacion del
instrumento se tiene que la dimensidén agotamiento emocional los resultados de
38 (45.2 %) sujetos de la muestran presentan un nivel bajo de agotamiento
emocional, seguido de 46 (54.8 %) presentan un nivel medio de agotamiento
emocional, por ultimo, se tiene que ningun sujeto presenta un indice alto de
agotamiento emocional. Al mencionar a la dimension despersonalizacion se
encontr6 que 46 (54.8 %) presenta un bajo nivel de despersonalizacion,
continuado de 38 (45.2 %) presenta un nivel medio de despersonalizacion y
ningun sujeto se ubica en el nivel alto. Con lo que respecta a la dimension
realizacion personal se tiene que 41 (48.8 %) se ubica en el nivel bajo de la
realizacion personal, seguido de 43 (51.2 %) se ubica en el nivel medio y por
altimo se tiene que ningun se ubica en el nivel alto. Al mencionar a la variable
sindrome de Burnout se tiene que 28 (33.7 %) se ubican en el nivel bajo, seguido
de 56 (66.3 %) se ubican en el nivel medio y ningun sujeto se ubica en el nivel

alto.

Tabla 2.

Frecuencia del nivel de la motivacion laboral en personal de salud del Centro de
Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018.

Dimensiones y Bajas Escasamente Relativas Altas Total
variable fi % fi % fi % fi % fi %
N .
ecesidades 08 o) 4059 44 524% 6 7% O 0,0%
proteccion y seguridad 84 100,0%
N i ial
ecesidades sociales y 7 44000 37 440% 10  11.9% O 0,0%
de pertenencia 84 100,0%
Necesidades de

. 31 36,9% 48 57,1% 5 6,0% 0 0,0%
autoestima 84 100,0%
Necesidades de

L 33 393% 48 57,1% 3 3,6% 0 0,0%

autorregulacion 84 100,0%
Motivacién laboral 20 238% 63 75,0% 1 1,2% 0O 00% 84 100,0%

Fuente: Base de datos de las encuestas
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Q,
80,0% 75,0%

70,0%
60,0% 6 4% 57,1% 57,1%

44,0% 44,0%

50,0% 40,5%
40,0%

36,9% 39,3%

23,8%
30,0% 20
20,0% 11,9%

3,6% 1,2%

10,0% 0,0% 0,0% ,0% 0,0%
0,0%
Necesidades de Necesidades Necesidades de Necesidades de Motivacion
proteccion y sociales y de autoestima autorregulacion laboral
seguridad pertenencia
m Bajas m Escasamente Relativas Altas

Figura 4.

Barra del nivel de la motivacion laboral en personal de salud del Centro de
Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018.

En la tabla 2 y figura 4 nos refiere a las dimensiones de la motivacion laboral por
parte del personal se tiene que la dimensidn necesidades de proteccion y
seguridad presenta un nivel bajo 34 (40.5 %), ademas de un nivel escasamente
44 (52.4 %), por otro lado 6 (7.1 %) se presenta como relativas y en el nivel alto
no presenta registro de datos. Al referirse a la dimensién necesidades sociales y
de pertenencia se tiene que 37 (44.0 %) se presentd como bajo, seguido de 37
(44.0 %) se presentdé como escasamente, ademas de 10 (11.9 %) se presento
como relativas y ningun trabajador lo percibe como altas. Al mencionar a la
dimension necesidades de autoestima se percibié que 31 (36.9 %) se presento
como bajo, continuado de 48 (57.1 %) se presentdé como escasamente, ademas
de 5 (6.0 %) se ubica en el nivel relativas y ningun sujeto se ubica en el nivel alto
para la dimension. Al describir a la dimension necesidades de autorregulacion se
presenta que 33 (39.3 %) se percibe como bajas, continuado de 48 (57.1 %) se
percibe como escasamente, ademas de 3 (3.6 %) se ubican en el nivel relativas y
ningun sujeto se ubica en el nivel altas. Al mencionar a la motivacion laboral se
tiene que 20 (23.8 %) se ubica en el nivel bajas, seguido de 63 (75.0 %) se ubica
en el nivel escasamente, ademas de 1 (1.2 %) se ubica en el nivel relativas y

ningun sujeto se ubica en el nivel alto.
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4.2. Analisis inferencial:

Tabla 3.

Correlacion entre el sindrome Burnout y la motivacion laboral en personal de

salud del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel,

2018.
Sindrome de Motivaciéon
Burnout laboral

- Sindrome Burnout Coeficiente de 1,000 ,559™
g correlacién
5 Sig. (bilateral) . ,000
g N 84 84
ﬂ Motivacién laboral Coeficiente de ,559™ 1,000
'g correlaciéon
£ Sig. (bilateral) ,000 .

N 84 84

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de las encuestas
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Dispersion del sindrome Burnout y la motivacion laboral en personal de salud del

Centro de Atencién Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018.
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Con los resultados mostrados en la tabla 3 y figura 5 superior se puede decir que
se percibe una correlacion positiva media con un valor de Rho = 0.559, analizado
segun lo expuesto por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), en su libro
metodologia de la investigacién, mostrando que se presenta el sindrome de
Burnout por parte de los trabajadores, tendra sus repercusiones en la motivacion
laboral que sientan, por otro lado al analizar la figura de dispersion se puede
mencionar que cuando los puntos presentan una cercania a la diagonal indica una

mayor correlacion y cuando se alejan indican una menor correlacion.

Para realizar la prueba de hipdtesis se basa en el analisis de la significancia,

considerandose significativa cuando el valor es menor a 0.01.

Dentro de la investigacion la significancia alcanzada es de 0.000 ubicada por
debajo del margen de error 0.01, datos que son suficientes para rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion, afirmando que existe

relacion significativa entre el sindrome Burnout y la motivacién laboral.

Tabla 4.

Correlacion entre el agotamiento emocional y la motivacion laboral en personal de
salud del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel,
2018.

Agotamiento Motivacién
emocional laboral

Agotamiento emocional  Coeficiente de correlacion 1,000 ,536™
o & Sig. (bilateral) . ,000
° S N 84 84
o 5;3_ Motivacion laboral Coeficiente de correlacion ,536" 1,000
n Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos de las encuestas
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Dispersion del agotamiento emocional y la motivacion laboral en personal de
salud del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel,
2018.

Con los resultados mostrados en la tabla 4 y figura 6 superior se puede decir que
se percibe una correlacion positiva media entre el agotamiento emocional y la
motivacion laboral con un valor de Rho = 0.536, analizado segun lo expuesto por
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), en su libro metodologia de la
investigacion, mostrando que el agotamiento emocional que presenten los
trabajadores afecta a la motivacion laboral que puedan presentar con la empresa,
por lo que se requiere que se implementen mecanismos que fortalezcan esta

percepcion.

Para realizar la prueba de hipétesis se basa en el analisis de la significancia,

considerandose significativa cuando el valor es menor a 0.01.

Dentro de la investigacion la significancia alcanzada es de 0.000 ubicada por
debajo del margen de error 0.01, datos que son suficientes para rechazar la
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hipdtesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion, afirmando que existe

relacion significativa entre el agotamiento emocional y la motivacién laboral.

Tabla 5.

Correlacion entre la despersonalizacion y la motivacion laboral en personal de
salud del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel,
2018.

Despersonaliz Motivacion

acion laboral
Despersonalizacion  Coeficiente de correlacion 1,000 ,540™
o & Sig. (bilateral) . ,000
'g S N 84 84
£ g Motivacion laboral Coeficiente de correlacion ,540™ 1,000
n Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de las encuestas
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Figura 7. Despersonalizacion

Dispersion de la despersonalizacidon y la motivacion laboral en personal de salud

del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018.

Con los resultados mostrados en la tabla 5 y figura 7 superior se puede decir que

se percibe una correlacion positiva media entre la despersonalizacion y la
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motivacion laboral con un valor de Rho = 0.540, analizado segun lo expuesto por
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), en su libro metodologia de la
investigacion, mostrando que la despersonalizacion se ve influencia por la
motivacion que recibe el trabajador por parte de la empresa, por lo que se sugiere
que se implementen talleres de reforzamiento emocional en todos los

trabajadores.

Para realizar la prueba de hipotesis se basa en el analisis de la significancia,

considerandose significativa cuando el valor es menor a 0.01.

Dentro de la investigacion la significancia alcanzada es de 0.000 ubicada por
debajo del margen de error 0.01, datos que son suficientes para rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion, afirmando que existe

relacion significativa entre la despersonalizacion y la motivacion laboral.

Tabla 6.

Correlacién entre la realizacion personal y la motivacion laboral en personal de
salud del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel,

2018.

Realizacibon  Motivacion

personal laboral
Realizacion personal  Coeficiente de correlacion 1,000 ,482™
o & Sig. (bilateral) ) ,000
'g S N 84 84
£ 5;3_ Motivacion laboral Coeficiente de correlacion 482" 1,000
7] Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de las encuestas
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Figura 8 Realizacién personal

Dispersion de la realizacion personal y la motivacion laboral en personal de salud

del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018.

Con los resultados mostrados en la tabla 6 y figura 8 superior se puede decir que
se percibe una correlacion positiva media entre la realizacion personal y la
motivacion laboral con un valor de Rho = 0.482, analizado segun lo expuesto por
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), en su libro metodologia del a
investigacion, con lo que se puede afirmar que la realizacion personal dentro de la
empresa se ve influenciada por la motivacién que puedan recibir por parte de las

autoridades del centro de salud.

Para realizar la prueba de hipétesis se basa en el andlisis de la significancia,

considerandose significativa cuando el valor es menor a 0.01.

Dentro de la investigacion la significancia alcanzada es de 0.000 ubicada por
debajo del margen de error 0.01, datos que son suficientes para rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion, afirmando que existe

relacion significativa entre la realizacion personal y la motivacion laboral.
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V. DISCUSION

Para realizar la discusion se resultados se basa en la comparacion de los
resultados alcanzados en el estudio con los antecedentes tomados, ademas de
realizar un analisis critico y la fundamentacion tedrica, esto se realiza para cada

uno de los objetivos propuestos:

En referencia al objetivo general: Determinar la relacion entre el sindrome
Burnout y la motivacion laboral en personal de salud del Centro de Atencion
Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018, los datos registrados se
puede decir que se percibe una correlacion positiva media con un valor de Rho =
0.559, analizado segun lo expuesto por Herndndez, Fernandez y Baptista (2014),
en su libro metodologia de la investigacion, mostrando que se presenta el
sindrome Burnout por parte de los trabajadores, tendra sus repercusiones en la
motivacion laboral que sientan, por otro lado al analizar la figura de dispersion se
puede mencionar que cuando los puntos presentan una cercania a la diagonal
indica una mayor correlacién y cuando se alejan indican una menor correlacion.
Dentro de la investigacion la significancia alcanzada es de 0.000 ubicada por
debajo del margen de error 0.01, datos que son suficientes para rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion, afirmando que existe
relacion significativa entre el sindrome Burnout y la motivacion laboral, resultados
gue son similares a los hallado por Oliva, G. (2018), concluy6: Encontramos
asociacion estadisticamente significativa entre el sindrome Burnout y la
resiliencia, es decir que el personal de salud con baja resiliencia tiene seis veces
mas probabilidad de presentar el sindrome Burnout en comparacién con los de
resiliencia alta. La dimensién agotamiento emocional del sindrome Burnout no
estd asociado con la resiliencia, al parecer por el nivel alto de realizacion
personal. No se encuentra asociacion entre la despersonalizacion y la resiliencia,
probablemente es porque el porcentaje de personas con nivel alto de resiliencia
era similar entre aquellas personas que presentaban y no presentaban
despersonalizacion. La dimension de realizacidbn personal se asocia con la

resiliencia, es decir que el personal de salud con alta resiliencia tiene dos veces
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mas probabilidad de presentar el sindrome Burnout en comparacioén con los de

resiliencia alta.

En referencia al objetivo especifico 1: Analizar el nivel de agotamiento en el
personal de salud del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San
Miguel, 2018, se demostr6 que la dimension agotamiento emocional los
resultados de 38 (45.2 %) sujetos de la muestran presentan un nivel bajo de
agotamiento emocional, seguido de 46 (54.8 %) presentan un nivel medio de
agotamiento emocional, por ultimo, se tiene que ningun sujeto presenta un indice
alto de agotamiento emocional. Al mencionar a la dimension despersonalizacion
se encontré6 que 46 (54.8 %) presenta un bajo nivel de despersonalizacion,
continuado de 38 (45.2 %) presenta un nivel medio de despersonalizacion y
ningan sujeto se ubica en el nivel alto. Con lo que respecta a la dimension
realizacion personal se tiene que 41 (48.8 %) se ubica en el nivel bajo de la
realizacion personal, seguido de 43 (51.2 %) se ubica en el nivel medio y por
altimo se tiene que ningun se ubica en el nivel alto. Al mencionar a la variable
sindrome de Burnout se tiene que 28 (33.7 %) se ubican en el nivel bajo, seguido
de 56 (66.3 %) se ubican en el nivel medio y ningun sujeto se ubica en el nivel
alto, resultados que son parecidos a los hallado por Toledo, E. (2016), quien llego
a concluir: La dimensién gue mostré mayor afeccion en el personal de salud fue la
despersonalizacion con 76.7 %, seguida de agotamiento emocional, presentd en
48.2 % de los encuestados. La dimension de realizacion personal presento nivel
bajo en un 60.7%.><0.05 confirmando que hay una relacidon estadisticamente
significativa en la poblacion estudiada entre la presencia del SBO y el sexo
femenino. La dimensién que mostré mayor afeccion en el personal de salud fue la
despersonalizacion con 76.7 %, seguida de agotamiento emocional, presentd en
48.2 % de los encuestados. La dimension de realizacion personal presentd nivel
bajo en un 60.7%. La investigacibn manifiesto la prevalencia del sindrome de
Burnout en personal de salud en una institucion de salud, lo cual es de
importancia para la investigacion que se esta realizando ya que muestra la
presencia del sindrome en el personal de salud y su prevalencia de este,
demostrando la importancia de prevenir y afrontar este sindrome. Se obtienen
resultados favorables a objetivos esperados en la investigacion utilizando el

mismo instrumento que se utiliza en la investigacion.
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En referencia al objetivo especifico 2: Describir el nivel de la motivacion
laboral en personal de salud del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez
Palacio, San Miguel, 2018, se demostr6 que la dimension necesidades de
proteccion y seguridad presenta un nivel bajo 34 (40.5 %), ademas de un nivel
escasamente 44 (52.4 %), por otro lado 6 (7.1 %) se presenta como relativas y en
el nivel alto no presenta registro de datos. Al referirse a la dimensién necesidades
sociales y de pertenencia se tiene que 37 (44.0 %) se presentd como bajo,
seguido de 37 (44.0 %) se presenté como escasamente, ademas de 10 (11.9 %)
se presentd como relativas y ningun trabajador lo percibe como altas. Al
mencionar a la dimensidon necesidades de autoestima se percibié que 31 (36.9 %)
se presentd6 como bajo, continuado de 48 (57.1 %) se presentd6 como
escasamente, ademas de 5 (6.0 %) se ubica en el nivel relativas y ningin sujeto
se ubica en el nivel alto para la dimension. Al describir a la dimension
necesidades de autorregulacion se presenta que 33 (39.3 %) se percibe como
bajas, continuado de 48 (57.1 %) se percibe como escasamente, ademas de 3
(3.6 %) se ubican en el nivel relativas y ningun sujeto se ubica en el nivel altas. Al
mencionar a la motivacion laboral se tiene que 20 (23.8 %) se ubica en el nivel
bajas, seguido de 63 (75.0 %) se ubica en el nivel escasamente, ademas de 1
(1.2 %) se ubica en el nivel relativas y ningun sujeto se ubica en el nivel alto,
resultados que son similares a Velasquez, R. (2014), En la presente investigacion
se encontrd que el Sindrome Burnout en la muestra de enfermeras de la Micro red
de Salud SIJM - VMT, se encuentra a un nivel Alto, siendo ligeramente
predominante en las mujeres; asi como, una mayor predominancia en las
enfermeras con edades que oscilan entre 35 y 55 afios de edad; hallandose
diferencias significativas segun la edad; sin embargo, no se hallaron significancia
segun la condicion laboral siendo las contratadas las que presentan el sindrome.
Asi mismo, se encontr6 que el nivel de Bienestar psicolégico en la muestra de
enfermeras es alto, ligeramente predominante en los varones; asi como, los que
tienen edades superiores a 35 afios y de condicion laboral de nombrados; sin
embargo, no se encontraron diferencias determinantes. La explicaciéon de este
hallazgo se fundamenta en lo referido por las enfermeras las cuales consideran
que el centro de trabajo es un lugar lleno de competencias y exigencias en

atencion o trato a las personas, lo cual hace que se exijan demasiado por obtener
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la recompensa inmediata de respeto, pero sobre todo la recompensa econdémica;
debido a esto es que ellas al sentirse agotadas, consideran que merecen una
recompensa mayor y eso hace que perciban que estan bien psicolégicamente. Asi
mismo, sus familias esperan resultados econdémicos de su trabajo siendo esto un
motivo por el cual no prestarles atencion a los sintomas de agotamiento no

reconociéndolos como tal.

En referencia al objetivo especifico 3: Determinar la relacion existente entre
el agotamiento emocional y la motivacion laboral en personal de salud del Centro
de Atencién Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018, con lo expuesto
se puede decir que se percibe una correlacion positiva media entre el agotamiento
emocional y la motivacion laboral con un valor de Rho = 0.536, analizado segun lo
expuesto por Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), en su libro metodologia de
la investigacién, mostrando que el agotamiento emocional que presenten los
trabajadores afecta a la motivacion laboral que puedan presentar con la empresa,
por lo que se requiere que se implementen mecanismos que fortalezcan esta
percepcion. Dentro de la investigacion la significancia alcanzada es de 0.000
ubicada por debajo del margen de error 0.01, datos que son suficientes para
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion, afirmando que
existe relacion significativa entre el agotamiento emocional y la motivacion laboral,
resultados que son parecidos a Caceres y Dextre (2013), quien demostré que: La
evidencia estadistica indica que la motivaciéon y el desempefio laboral docente se
relacionan con un coeficiente r=0,442; y una significancia de p=0,000 que muestra
que p es menor a 0,05. Lo que permite sefalar que la relacion entre estas
variables es positiva y significativa. Los resultados de esta investigacion
permitieron reconocer la motivacion y el desempefio laboral de los docentes,
sefalando la relacién entre las variables y ayuda a verificar la significancia de las

variables.

En referencia al objetivo especifico 4: Determinar la relacion existente entre
la despersonalizacion y la motivacion laboral en personal de salud del Centro de
Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018, con estos datos se
puede decir que se percibe una correlacibn positiva media entre la

despersonalizacion y la motivacion laboral con un valor de Rho = 0.540, analizado
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segun lo expuesto por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), en su libro
metodologia de la investigacion, mostrando que la despersonalizacion se ve
influencia por la motivacion que recibe el trabajador por parte de la empresa, por
lo que se sugiere que se implementen talleres de reforzamiento emocional en
todos los trabajadores. Dentro de la investigacion la significancia alcanzada es de
0.000 ubicada por debajo del margen de error 0.01, datos que son suficientes
para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion, afirmando
que existe relacion significativa entre la despersonalizacion y la motivacion

laboral.

En referencia al objetivo especifico 5: Determinar la relacion existente entre
la realizacion personal y la motivacion laboral en personal de salud del Centro de
Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018, con esto se puede
decir que se percibe una correlacion positiva media entre la realizacion personal y
la motivacién laboral con un valor de Rho = 0.482, analizado segun lo expuesto
por Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), en su libro metodologia del a
investigacion, con lo que se puede afirmar que la realizacion personal dentro de la
empresa se ve influenciada por la motivacion que puedan recibir por parte de las
autoridades del centro de salud. Dentro de la investigacion la significancia
alcanzada es de 0.000 ubicada por debajo del margen de error 0.01, datos que
son suficientes para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis de
investigacion, afirmando que existe relacion significativa entre la realizacion
personal y la motivacion laboral, resultados que al ser comparado con Sum
(2015), los resultados obtenidos durante la investigacion determinan que la
motivacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. Los resultados de esta
investigacion fueron importantes ya que permitieron reconocer la motivaciéon y el
desemperio laboral de una empresa del personal administrativo, y ver los puntos
comparativos entre sus variables y ver los resultados obtenidos de la
investigacion determind que la motivacion influye en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa. Ademas, guardan similitud con lo hallado por
Zavala (2014). Los principales resultados obtenidos es que no se encontraron

diferencias significativas entre cada uno de los grupos poblaciones que fueron
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establecidos a partir de las variables independientes del estudio, las cuales
fueron: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad. La Unica
variable que presentd diferencias significativas en los factores extrinsecos la
constituyo la antigliedad en la empresa. Esta investigacion fue importante ya que

permito reconocer la motivacion y la satisfaccion laboral de una empresa.
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VI. CONCLUSIONES

Se demostrd relacion significativa (Rho = 0.559; sig. = 0.000) entre el
sindrome Burnout y la motivacién laboral en personal de salud del Centro de
Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018, demostrandose
que cuando las personas presentan rasgos de sindrome de Burnout afecta
directamente a la motivacion que sienta en el centro laboral, por otro lado, los

resultados comprobaron la hipétesis de investigacion y rechazo la hipétesis nula.

El nivel de agotamiento en personal de salud del Centro de Atencion
Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018, se percibié que 28 (33.7 %)
se ubican en el nivel bajo, seguido de 55 (66.3 %) se ubican en el nivel medio y
ningun sujeto se ubica en el nivel alto, con lo que se puede afirmar que los

integrantes de la muestra se encuentran en un nivel medio de agotamiento.

El nivel de la motivacion laboral en personal de salud del Centro de Atencion
Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018, se percibié que 20 (23.8 %)
se ubica en el nivel bajas, seguido de 63 (75.0 %) se ubica en el nivel
escasamente, ademas de 1 (1.2 %) se ubica en el nivel relativas y ningun sujeto
se ubica en el nivel alto, presentando que el personal del centro de salud no se
encuentra motivado por la institucibn y solo cumplen con sus actividades

asignadas.

Se demostro relacion significativa (Rho = 0.536; sig. = 0.000) entre el
agotamiento emocional y la motivacién laboral en personal de salud del Centro de
Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018, demostrandose
gque el agotamiento emocional juega un papel importante para mantener

motivados al personal del centro de salud.

Se demostrd relacion significativa (Rho = 0.540; sig. = 0.000) entre la
despersonalizacion y la motivacién laboral en personal de salud del Centro de
Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018, demostrandose
gue mantener el control de las emociones favorece a que el personal del centro

de salud alcance una motivacion dentro de la institucion.
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Se demostrd relacion significativa (Rho = 0.482; sig. = 0.000) entre la
realizacion personal y la motivacion laboral en personal de salud del Centro de
Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio, San Miguel, 2018 demostrandose
que el personal siente que puede mejorar profesionalmente o personalmente
dentro del centro de salud favorece a la motivacion que sienta dentro de la

institucion.
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Vil. RECOMENDACIONES

A partir de los resultados presentados se realiza las siguientes

recomendaciones al centro de salud.

1.

Al director del centro de salud realizar capacitaciones sobre el control de
emociones para que se sientan mejor y puedan realizar sus actividades
con buenas vibras y energias positivas.

A jefe de personal planificar ratos de recreacion dirigidos al personal para
gue puedan relajarse y botar el estrés de sus cuerpos y alcancen a realizar
sus actividades de manera mas eficaz.

Al jefe de personal realizar estrategias de incentivos al personal para que
se motiven y puedan realizar sus actividades de manera mas eficiente y
con ganas de cumplir con las metas establecidas por la institucion.

Al jefe de personal realizar evaluaciones semestrales para llevar un mejor
control y contribuir a la prevencion de este sindrome.

Realizar talleres de manejo de estrés con la finalidad de ayudar al
personal a reducir los indices de estrés en sus actividades cotidianas,
ademas de ello colocar fechas de actividades de integracion.

Reconocer a los mejores trabajadores, como incentivo para que sientan
gue su trabajo es valorado y puedan dar lo mejor de si en su actividad

cotidiana.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

TITULO: “SINDROME BURNOUT Y MOTIVACION LABORAL EN PERSONAL DE
SALUD DEL CENTRO DE ATENCION RESIDENCIAL MATILDE PEREZ PALACIO, SAN
MIGUEL, 2018”
ANALISIS
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL | HIPOTESIS GENERAL DE
GENERAL
DATOS

¢,Cual es la relacion que | Determinar la relacion | Existe relaciéon
presenta el Sindrome | existente entre el | significativa entre el
Burnout y la motivacion | sindrome Burnout y la | sindrome Burnout y la ol
laboral en personal de | motivacion laboral en | motivacion laboral en
salud del Centro de |personal de salud del | personal de salud del programa

L, . ; S .| estadistico
Atencion Residencial | Centro de  Atencion | Centro de  Atencion SPPSS 23
Matilde Pérez Palacio, | Residencial Matilde | Residencial Matilde
San Miguel 2018? Pérez  Palacio, San |Pérez Palacio, San

Miguel, 2018 Miguel, 2018

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS

ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS
¢Cual es el nivel de Analizar el nivel de | El nivel de agotamiento

agotamiento en
personal de salud del
Centro de Atencién
Residencial Matilde
Pérez Palacio, San
Miguel 2018?

agotamiento en personal
de salud del Centro de
Atencioén Residencial
Matilde Pérez Palacio,
San Miguel, 2018.

en personal de salud
del Centro de Atencién
Residencial Matilde
Pérez Palacio, San
Miguel, 2018, es bajo.

¢,Cual es el nivel de la
motivacion laboral en
personal de salud del
Centro de Atencion
Residencial Matilde
Pérez Palacio, San
Miguel 2018?

Describir el nivel de la
motivacion laboral en
personal de salud del
Centro de  Atencion
Residencial Matilde
Pérez Palacio, San
Miguel, 2018.

El nivel de la motivacion
laboral en personal de
salud del Centro de
Atencion Residencial
Matilde Pérez Palacio,
San Miguel, 2018, es
bajo.

,Cual es la relacion
entre el agotamiento
emocional y la
motivaciéon laboral en
personal de salud del
Centro de Atencién
Residencial Matilde
Pérez Palacio, San
Miguel 2018?

Determinar la relacion
existente entre el
agotamiento emocional y
la motivaciéon laboral en
personal de salud del
Centro de  Atencién
Residencial Matilde
Pérez Palacio, San
Miguel, 2018

Existe relaciéon
significativa entre el
agotamiento emocional
y la motivacion laboral
en personal de salud
del Centro de Atencion
Residencial Matilde
Pérez Palacio, San
Miguel, 2018
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Cual es la relacion
entre la
despersonalizacion y la

Determinar la relacion
existente entre la
despersonalizacion y la

Existe relacion
significativa entre la
despersonalizacion y la

motivacion laboral en | motivacion laboral en | motivacion laboral en
personal de salud del | personal de salud del | personal de salud del
Centro de Atencion |Centro de  Atencion | Centro de Atencidon
Residencial Matilde | Residencial Matilde | Residencial Matilde
Pérez Palacio, San|Pérez Palacio, San | Pérez Palacio, San
Miguel 20187 Miguel, 2018 Miguel, 2018

,Cual es la relacion | Determinar la relacion | Existe relacion
entre la realizacidon | existente entre la | significativa entre la

personal y la motivacion

realizacion personal y la

realizacion personal y la

laboral en personal de | motivacion laboral en | motivacion laboral en

salud del Centro de | personal de salud del | personal de salud del

Atencion Residencial | Centro de  Atencion | Centro de  Atencion

Matilde Pérez Palacio, | Residencial Matilde | Residencial Matilde

San Miguel 20187 Pérez  Palacio, San |Pérez Palacio, San
Miguel, 2018 Miguel, 2018
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Agotamiento La _subescala_ de ggc_)tamiento
emocional emocional describe sentimientos de | 1,2,3,6,8,
estar abrumado y agotado | 13,14,16,20
emocionalmente por el trabajo.
La subescala de despersonalizaciéon
SINDROME Despersonalizacion describe una respuesta impersonal | 5,10,11,15,
BURNOUT y falta de sentimientos hacia los | 22
sujetos objeto de atencion.
La subescala de realizacion
o personal en el trabajo describe | 4,7,9,12,17,
Realizacion I .
sentimientos de competencia y | 18,19,21
personal o . .
realizacion exitosa en el trabajo
hacia los demas.
Las Se centran en la seguridad
necesidades de | econdémica y personal e incluyen la
proteccion y consecucion de un nivel de vida | 1,5,9,13,17
seguridad razonable.
Estan relacionadas con la
Las interaccion social, la identidad con
necesidades el grupo, la necesidad de amistad y
sociales y de contactos personales significativos y | 2,6,10,14,18
. pertenencia la necesidad de amor e intimidad
MOTIVACION con otra persona.
LABORAL
Las . Se_refleren a la neces@ad de 37.11,15.19
necesidades de | sentirse una persona valiosa Yy
autoestima respetarse a si mismo.
Se refieren al deseo del individuo de
Las desarrollar todo su potencial, de
necesidades de ’ 4,8,12,16,20

autorrealizacion

“ser todo lo que uno puede llegar a

ser.
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A continuacion, encontrara 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 ningun caso accesible a otras personas.

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

Anexo 3: Instrumentos

MBI (INVENTARIO DE BURNOUT MASLACH)

ese sentimiento de la siguiente forma:

(1) Nunca

(2) Algunas veces al afio

(3) Algunas veces al mes

(4) Algunas veces a la semana
(5) Diariamente

Por favor sefale con “X” el nUmero que considere mas adecuado

ITEMS

1

Me siento emocionalmente defraudado en mi

1 ,
trabajo

5 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
Siento que trato con mucha efectividad los

7 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 gue me he hecho mas duro con la gente

11 Me preocupa que este trabajo me esta

endureciendo emocionalmente
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12 | Me siento muy enérgico en mi trabajo

13 | Me siento frustrado por el trabajo

14 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo
Siento que realmente no me importa lo que les

15 | 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
Me siento como si estuviera al limite de mis

20 o
posibilidades
Siento que en mi trabajo los problemas

21 :
emocionales son tratados de forma adecuada

29 Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me

culpan de algunos problemas
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EL CUESTIONARIO MbM

Instrucciones: Por favor, responda a cada una de las afirmaciones siguientes
indicando su grado de acuerdo con las mismas, es decir, hasta qué punto
concuerda cada afirmacion con sus propios puntos de vista y opiniones. Marque
con un circulo la letra que mas fielmente refleje su punto de vista personal, de

acuerdo con la siguiente clave:

C = Estoy Completamente de acuerdo
B = Estoy Basicamente de acuerdo
P = Estoy Parcialmente de acuerdo
S = Solo estoy un poco de acuerdo

N = No estoy de acuerdo

1. | Lo mas importante para mi es tener un empleo estable C|B|P|S|N

5. Prefle_ro trabajar de manera independiente, mas o menos clelpls!n
por mi cuenta
Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el

3. : C|B|P|S|N
trabajador para la empresa

4 Bus_car aquello que te haga feliz es lo mas importante en clelpls!n
la vida.

5 !_a seguridad del p}Jesto de trabajo no es especialmente clelpls!nN
importante para mi

6. Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa clelrpls|nN
para mi.
La mayor parte de las personas creen que son mas

7. C|B|P|S|N
capaces de lo que realmente son.
Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas

8. C|B|P|S|N
y desarrollar nuevas destrezas.

9. Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos clelpls!n
regulares.

10. Es prefer|b~le evitar una rglamon demasiado estrecha con clelpls!n
los compafieros de trabajo.
La valoracion que tengo de mi mismo es mas importante

11. o . C|B|P|S|N
gue la opinién de ninguna otra persona.

12. | Persequir los suefios es una pérdida de tiempo. C|B|P|S|N

13. | Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion sélido. | C [ B | P | S | N
Prefiero claramente un trabajo que implique establecer

14. : ~ . C|B|P|S|N
contacto con otros clientes o compaiieros de trabajo
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15.

Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de
algo que yo he conseguido.

16.

Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda,
encontrar mis propios limites.

17.

Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de
trabajo es el plan de seguros de enfermedad de la
empresa.

18.

Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy
importante para mi.

19.

Mis logros me proporcionan una importante sensacion de
autorrespeto.

20.

Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer
cosas nuevas.
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Anexo 4: Validacion del Instrumentos

INVENTARIO MBI - SINDROME BURNOUT

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

Dimensiones / items Pertinen Relevancia

cial

/

Claridad

3

Sugerencias

l. PSICOLOGICO

Si | No

(2]
—

No

=0

No

Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo

Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado

Cuando me levanto por la mafana y me enfrento a otra jornada de
frabajo me siento agotado

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

Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi, como i
fuesen objetos impersonales

Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas
alas que tengo que atender

Siento que mi trabajo me estd desgastando

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

10

Siento que me he hecho mds duro con la gente

1

Me preocupa que este trabajo me estd endureciendo emocionalmente

12

Me siento muy enérgico en mi trabajo

3

Me siento frustrado por el trabajo

14

Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

15

Siento que realmente no me importa fo que les ocurra a las personas

| alas que tengo que atender profesionalmente

16

Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa

1

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

Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

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

Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos
problemas

O [>< PRPRIK P PRIX R b o< Y < | o X p<IX

> | D>< <[> >< [AX|>< BRI AKX Bed™>< | <X | > DRI

S| A PP A< PX T e DX O P o P> X | < i<

88




Observaciones _ . ) {precisar - si
suficiencia):___ St /Wt} s “z{‘ Ger(hi

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

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

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia:El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

7

(/

..................................... %

Dr. L. Eugento Cruz Tolads
PSICOLOGO
CPsP. 2819

Firma del Validador
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VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE:

nuevas.

MOTIVACION LABORAL
Ne Dimensiones / items Pertinen Relevancia | Claridad | Sugerencias
ciat 2 3
L PSICOLOGICO Si |No|[Si| No | Si| No

1| Lomas importante para mi es tener un empleo estable % X )(
2 | Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi R Y. X
3 Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador '

para la empresa * X )(
4 | Buscar aquello que te haga feliz es lo més importante en la vida. % X
5 La sequridad del puesto de trabajo no es especialmente importante : :

para mi )( X X
6 | Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi. \ X ¥
7 La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que | '

realmente son. \ﬂ X X
8 Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar :

nuevas destrezas, % X Y
9 | Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos requlares. '~ 9 X
o | ES preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los ' 5 '

companeros de trabajo. X 74 )(
“ La valoracion que tengo de mi mismo es més importante que la ' ;

opinién de ninguna otra persona. * Y\ %
12| Persequir los suenos es una pérdida de tiempo. e X i 4
13 _{ Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion sclido. Y X y
" Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con . .'

otros clientes 0 companeros de trabajo X Y X
5 | Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo queyohe | '

consequido. X 5( )(
1 Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis ’

propios limites. \( Y }(
" Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el ;

plan de sequros de enfermedad de la empresa. )( X 3(
18 | Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi. y X X

Mis logros me proporcionan una importante sensacion de )
v autor?gspeto. oy i G X
% Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas : X X X
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Observaciones . ) {precisar - si hay
suficiencia):___ <t /W-y é“";/I{“ Uer(fi

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

CMZ, ’/‘?A% %?ZW'LTO£:¢TN¢ o

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

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

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

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

/s

..................................... s

Dr. 1. Eugenio Cruz Telads
PSICOLOGO
CPsP. 2819

Firma del Validador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
INVENTARIO MBI - SINDROME BURNOUT

NO

Dimensiones / items

Pertinen

cia!

2

elevancia

Claridad

3

Sugerencias

L. PSICOLOGICO

Si

No

Si

No

Si

No

Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo

Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado

Cuando me levanto por la manana y me enfrento a otra jornada de
trabajo me siento agotado

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

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

Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

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

Siento que mi trabajo me estd desgastando

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

1l

Siento que me he hecho més duro con la gente

1L

Me preocupa que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente

12

Me siento muy enérgico en mi trabajo

13

Me siento frustrado por el trabajo

1

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

1

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

Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

2

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

Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos
problemas
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Observaciones (precisar si hay
suficiencia): L Sy Tl CF S E

Opinion de aplicabilidad: Aplicable P9 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:
CHi o S Sudino |, 1Costax St

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

Especialidad del validador:..... VQ’CO\ OGC\‘C,M‘C/’('EJ vcativa
A.2e.de...LO...de1 20157

'Pertinencia:E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia:El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

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

Firma der Vahdador
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VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE:

MOTIVACION LABORAL
Ne Dimensiones / items Pertinen Relevancia | Claridad | Sugerencias
cia! . ‘
L PSICOLOGICO Si tNo|Si| No |Si| No

1| Lo méds importante para mi es tener un empleo estable ,\/ ')( )(
2 | Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi ’)ﬁ ’)( X
3 Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador 3 '

para la empresa ,X ')( 7(
4 | Buscar aquelio que te haga feliz es lo mas importante en la vida. X X X
5 La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante X /X X

para mi
6 | Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi. * Y X
7 La mayor parte de las personas creen que son més capaces de lo que | n :

realmente son. y ,X ?‘
g Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar 7(

nuevas destrezas. Y (X
9 | Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos requlares. X % X
" Es preferible evitar una relacién demasiado estrecha con los '

companeros de trabajo. ,>( )( ?(
" La valoracion que tengo de mi mismo es mds importante que la X X,

0pinion de ninguna otra persona. 9( i
12| Persequir los suefos es una pérdida de tiempo. X x 7(
13 | Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion sdlido. 'f){ X 7
" Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contactocon | . g

otros clientes o companeros de trabajo /X ,)( X
5 Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he ) :

consequido. 'X ’X (X
15 Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis ,X )

propios limites. ?( 7(
1 Uno de los aspectos mds importantes de un puesto de trabajo s el i

plan de sequros de enfermedad de la empresa. ‘X /X 7(
18 | Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi. | X 4 X
g | Mis logros me proporcionan una importante sensacion de . : ’,y

autorrespeto. : » X 7<
% Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas 'X ',)! ﬂ

nuevas.
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Observaciones ) (precisar si hay
suficiencia): €L Ses Tl cd e i

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (0] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

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

Especialidad del validador:..... VQCO\O GC\‘dl"“ .C.Et...:.gcj vcativa
R.e..de...LO...de1 20,157

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

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

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

Firma del Ve dor
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Anexo 5: Matriz de Datos

-

SINDROME BURNOUT
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Anexo 6: Propuesta de valor

Segun la investigacion realizada en personal de salud del Centro de
Atencion Residencial particular en San Miguel, Lima, donde se encontré una
relacion entre el Sindrome Burnout en personal con la motivacion laboral, se
puede resaltar que la dimensién de la despersonalizacion del sindrome Burnout
de Maslasch y Jackson (1981) quienes refieren que el sujeto esta teniendo
respuesta de indiferencia, situaciones negativas, frialdad hacia las demas
personas que lo rodean a través de una correlacion indirecta en el factor
condiciones de trabajo sobre la motivacion laboral de Marshall (1996) en este
factor evidencia que las condiciones de trabajo forman sentimientos que
distancian al sujeto de la actividad laboral. Ademas, teniendo en cuenta la
importancia del recurso humano que poseen los trabajadores quienes son
fundamental para cualquier organizacion lugar que propician la integracion entre
ambas partes para el desarrollo buscando no solo el beneficio sino el compromiso

de todos dentro de la organizacion.

Obijetivo: realizar ejercicios de relajacion al iniciar la jornada laboral para el
personal asi poder contribuir con el compafierismo, relajacion y optimizar la

motivacion y rendimiento laboral.

Metodologia: es activa, practica y participativa, basada en el aqui y el ahora y se

realizara en el ambiente laboral.

Se realizara en las mafianas al empezar la jornada laboral, en un espacio de
15 minutos, empezar con la mayoria del personal y dar dos minutos de rompe
hielo y luego empezar con los ejercicios de relajacion y fomentar el
comparierismo, estos ejercicios permitiran que puedan alcanzar relajacién que le

permitird recargarse de energia para empezar su jornada laboral.
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Anexo 7: Consentimiento Informado

El proposito de esta ficha de consentimiento es facilitar a los participantes en esta
investigacion una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su
rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por Carla Nicole Afiez Alvarez y Julinho
Fabrizzio Quispe Huaman, Bachiller en Psicologia de la Universidad Privada
Telesup. La informacion sera de mucha importancia en la investigacion de la tesis
para determinar la relacion existente entre el Sindrome Burnout y la Motivacion
Laboral en personal del Centro de Atencion Residencial Matilde Pérez Palacio
“Semillita de Esperanza”.

La participacion de este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que
se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propésito fuera de esta
investigacion.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder o completar el
MBI (Inventario de Burnout de Maslach) y el Cuestionario MbM de Marshall. Esto
tomara aproximadamente 20 minutos de su tiempo.

Si tiene alguna duda sobre la investigacion, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion. Si algunas preguntas le parecen incomodas,
tiene usted el derecho de hacerlo saber al investigador o no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Firma del participante

A continuacion, encontrard una serie de enunciados Por favor, sefiale si las
siguientes afirmaciones se ajustan o no a su situacion personal. No existen
respuestas mejores o peores, los resultados son estrictamente confidenciales y en
ningun caso accesible a otras personas.

DATOS GENERALES

Complete los Datos Socio demogréficos:

SEXO: M () F () EDAD............
e ESTADO CIVIL: SOLTERO () CASADO ( ) DIVORCIADO ( )VIUDO ( )

e NIVEL EDUCATIVO: PRIMARIA () SECUNDARIA() TECNICO ()
UNIVERSITARIO ( )

o CARGO QUE O CUP A . i e e e
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