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RESUMEN
En la presente investigacion se tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
sindrome de burnout y la motivacién laboral en personal de salud de una clinica de la
provincia de Chiclayo. Para ello, se trabajo con un alcance de investigacion
correlacional y un disefio no experimental de corte transversal. La seleccion de la
muestra fue realizada por muestreo no probabilistico censal y se conté con 80
profesionales de la salud de ambos sexos y voluntarios a participar en el presente
estudio. Se aplicaron dos instrumentos, el inventario burnout de Maslach y la escala
de motivacion. En el andlisis de los datos realizado con el coeficiente de correlacion
de Spearman, se obtuvo que, existe relacidén estadisticamente significativa en inversa
en grado moderado entre el sindrome de burnout y la motivacion laboral (p =
0.000; rho = —.833). Por lo tanto, se concluy6 que, cuando los profesionales de salud
experimenten niveles altos del sindrome de burnout, ello se asociara a la presencia de

una reduccion del nivel de motivacion laboral.

Palabras clave: Sindrome de burnout, motivacion laboral, personal de salud.
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ABSTRACT

In the present investigation, the objective was to determine the relationship between
burnout syndrome and work motivation in health personnel of a clinic in the province of
Chiclayo. For this, we worked with a correlational research scope and a non-
experimental cross-sectional design. The selection of the sample was carried out by
intentional non-probabilistic demonstration and there were 30 health professionals of
both sexes and volunteers to participate in the present study. Two instruments will be
applied, Maslach's "Burnout” inventory and motivational escalation. In the analysis of
the data carried out with the Spearman consequence coefficient, it was found that there
IS a statistically significant inverse relationship to a moderate degree between the
burnout syndrome and work motivation (p = 0.000; rho = —.833). Therefore, it was
concluded that when health professionals experience high levels of burnout syndrome,

this will be associated with the presence of a reduction in the level of work motivation.

Key words: Burnout syndrome, work motivation, health personnel.
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I.  INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

La emergencia sanitaria por la Pandemia COVID-19 ha conllevado cambios en los
sistemas de salud y atencion a nivel mundial, lo cual ha exigidosobrecarga laboral y
un rendimiento por arriba de su capacidad de lo esperado del personal de salud, sin
embargo, éste no forma parte de la estructura ni funciona de la misma manera
evidenciandose en el rendimiento en su trabajo en el transcurso de prolongados
tiempos exposicion a riesgos, demandas y exigencias. Ademas, la gestion publica y
privada en los trabajos de salud debe valorar al personal de la salud en base a su
calidad humana, teniendo en cuenta los ambitos familiares, logros personales y
emociones, afianzando las medidas pertinentes frente a los riesgos laborales que se
encuentran expuestos, asi como se genere el suministro de alimentos, descanso,
familia y apoyo psicologico durante el momento que atraviesan (De la Cruz, 2020).
Es asi que, el personal de salud, constantemente se encuentra vinculado a un
desgaste prolongado y excesivo trabajo apremiante durante las jornadas laborales, lo
cual, a su vez, degrada la motivacion, conllevando a fatigas, desganos e inadecuada
atencion al usuario (Villanueva et al., 2020).

Sumado a esto, la emergencia sanitaria por la alta incidencia de Contagio COVID-19,
genero que los hospitales publicos y clinicas privadas se colapsaran por alta demanda
en las diferentes especialidades médicas. Ademas de ello, se implemento el trabajo
remoto en salud para el personal en condicién de vulnerabilidad, como también
renuncias al trabajo hospitalario porlos riesgos laborales expuestos, lo cual genero
gue el grupo de personal que atendia de manera presencial sea menor, con jornadas
laborales de 12 a 24 horas, y laboraban con el temor de contagio, el alta de demanda
de pacientes y la percepcion de sufrimiento y letalidad en los pacientes y familiares
por alta incidencia de mortalidad; situacion de estrés prolongado que conlleva a
respuestas de cansancio, fatiga, tristeza, como también frialdad e indiferencia
emocional; no obstante dado personal de salud como equipo de primera linea de
respuesta ante la emergencia sanitaria evidencié su vocacion de servicio, motivacion

personal y orientada al trabajo, dicha situacion fue reportada por diversos autores,
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entre ellos, el estudio dado por Villanueva et al. (2020), donde afirmaron que, los
profesionales de salud se encontraba bastantes expuestos a la atencién de pacientes
en estados de crisis debido al nuevo coronavirus.

Por otro lado, se sabe también que, este excesivo trabajo al cual se enfrentaba el
personal de salud y las cargas excesivas de estrés, no eran reforzado mediante ningun
incentivo, fuero de los ya correspondientes, dejando entrever la poca motivacion
recibida por dichos profesionales, la motivacion laboral se basa en los intereses
personales para incentivar, facilitar y mejorar actitudes eficaces que contribuyan a
mejorar el desempefio que se realice en la empresa, asi como las relaciones con su
entorno (Mora et al., 2016). La gestioén de la motivacién es muy importante dentro de
la gestion de talento humano, considerando a la persona como ente principal para su
operacionalizacion, de tal modo que incentive a los trabajadores con el deber y
responsabilidad que involucra la empresa, desarrollando asi una identificacién con su
institucion y que esto genere no solo satisfaccion y crecimiento en ellos sino también
en la empresa, por otro lado, el no recibir motivacion o simplemente, no sentirse
motivado para laborar, puede asociarse a altos niveles de estrés, que sostenido de
forma recurrente puede convertirse en un sindrome (Marin et al., 2016; Puma y
Estrada, 2020).

En tal sentido, existe relacion tedrica entre la motivacion laboral y sindrome de
Burnout, los cuales se presentan como dos factores psicosociales que permite
comprender el comportamiento laboral de personal de salud expuestos a situaciones
altos niveles de estrés prolongados, por lo que resulta pertinente investigar dichas
variables.

En la revision del estado del arte, se ha identificado diferentes estudios que analizan
la relacion entre sindrome de Burnout y motivacion laboral con resultados
contradictorios, estudios que encuentran relacion estadisticamente significativa entre
las variables (Bouverie y Garcia, 2017; Deza Rojas, 2018), como también que no
existe relacién significativa (Albornoz, 2018), mas aun se han desarrollado en un
contexto previo a la pandemia COVID-19, y teniendo en cuenta la situacion de alto
nivel de estrés frente al cual han estado expuesto personal asistencial en tiempos

COVID-19; constituye un vacio en el conocimiento que el presente estudio busca
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analizar.

Es asi que, se planted analizar este estudio en una clinica de la cuidad de Chiclayo
que ha prestado servicios en salud, basica y especializada en brindar servicios de
seguridad y salud ocupacional; la cual cuenta con personal médico, enfermero y
personal asistencial en condiciébn de contrato. Asi mismo presenta convenios con
diferentes empresas para poder prevenir la integridad fisica de cada trabajador, que
ha brindado servicio de analisis clinico, pruebas COVID-19, exdmenes a trabajadores
de diversas entidades publicas y privadas, laborando en forma continua, siendo
durante el afio 2020 una clinica de atencion presencial y con gran afluencia de
pacientes por casos COVID — 19.

Por todo lo expuesto resulta pertinente investigar la relacidbn que existe entre el
sindrome de burnout y motivacién laboral en personal de salud de una clinica de la
provincia de Chiclayo, en donde se sabe que se realiza trabajos de servicios de salud,
salvaguardando el bienestar de la poblacién, del mismo modo desde la crisis sanitaria
se viene realizando pruebas para descartar posible contagio por covid19, generando

una gran demanda entre las personas.

1.2. Trabajo Previos

Luego de llevar a cabo una revision detallada de diferentes fuentes bibliogréficas, en
las que se devela el analisis de los constructos de estudio en el contexto internacional,
nacional y local, siendo estas Ultimas en las que se ha considerado a poblaciones que
cumplen con el rol de trabajador de alguna institucion u organizacion, dado el reducido

namero de pesquisas sobre los constructos en cuestion en conjunto.

A nivel internacional, en el estudio de Melchor (2022) se trabajé con el enfoque
cuantitativo y disefio no experimental para determinar la relacion estadistica de la
motivacion laboral con las dimensiones del sindrome de burnout en 100 trabajadores
de Ecuador, haciendo uso del cuestionario como instrumento de medicion. Los
principales hallazgos indicaron que existe una relacion significativa entre la motivacion
laboral y la realizacion personal (p = .017; rho = .300), pero no significativa con el

agotamiento emocional (p =.915) y la despersonalizacion (p = .384).
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Purwandari et al. (2022) tomaron en consideracion el alcance correlacional para
asociar el sindrome de burnout con el compromiso organizacional en 117 trabajadores
de salud de Indonesia, en quienes se aplicd el cuestionario como instrumento de
evaluacion. Los principales resultados dieron a conocer que existe una relacion
significativa entre los constructos (p < 0.05), ademas de indicar que el 29% de los

participantes presentaron indicadores de sindrome de burnout.

Soliha y Septian (2021) tuvieron el propaésito de relacionar el sindrome de burnout con
la motivacion laboral en una muestra de 60 trabajadoras de salud de Indonesia a
través del corte de investigacion transversal, empleando el cuestionario para mediar
las variables. Los principales resultados indicaron la existencia de una relacion

significativa entre los constructos (p < 0.05).

En el contexto nacional, Buamsche y Guerrero (2022) buscaron relacionar el sindrome
de burnout con la motivacion laboral en 210 trabajadores de Lima Metropolitana, para
lo que se utilizd6 un enfoque metodolégico cuantitativo, de nivel correlacional
descriptivo, que favorecié al uso del cuestionario como instrumento de medicién, el
cual permiti6 reconocer que existe una relacion significativa y negativa entre las
variables (p = .001; rho = —.31), asi como que el sindrome de burnout y la motivacion
laboral prevalecen a un nivel medio en el 54.2% y 51.9% de la poblacion,

respectivamente.

Un estudio desarrollado en Lima, por Cueva y Medrano (2022), tuvo el objetivo de
evaluar el vinculo estadistico entre el sindrome de burnout y la motivacion laboral en
90 colaboradores, para lo que consideraron el método de investigacion deductivo, de
enfoque cuantitativo y corte transversal, ademas de la encuesta como técnica para la
recoleccion de datos, los cuales permitieron concluir que existe una relacion
significativa e inversa entre la motivacion laboral y el cansancio emocional, pero
directa entre la motivacion laboral y la realizacidon personal; empero, no existe relaciéon
entre la motivacion laboral y la despersonalizacion, siendo esto ultimo evidenciado

también entre las variables de estudio (p > 0.05).

En Miraflores, Rosales y Somonovich (2022) buscaron determinar la influencia de la
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motivacion laboral sobre el sindrome de burnout en una muestra de 165 trabajadores,
a través de un corte de sindrome de burnout investigacion transversal y alcance
descriptivo-correlacional, que favorecié al uso de la encuesta como técnica de
investigacion, misma que permitio reconocer la existencia de una relacion significativa
entre las variables (p < 0.05; rho = —.594), asi como la prevalencia del sindrome de

burnout en el 4% y de la Motivacion Laboral a nivel alto en el 90% de la poblacion.

Sanchez (2022) tuvo la finalidad de relacionar la influencia del sindrome de burnout
sobre la motivacién laboral en 154 trabajadores de San Juan de Miraflores. Para ello,
se trabajo con un corte de investigacién transaccional y disefio no experimental que
condujo a utilizar la encuesta como técnica de investigacion. Los principales hallazgos
indicaron que el sindrome de burnout incidia sobre la motivacién laboral de forma

significativa y negativa (p < 0.05).

Solano y Rajo (2022) se enfocaron en asociar el sindrome de burnout con la
motivacion laboral en 137 trabajadores de Lima, para lo que tuvieron en cuenta un
marco metodolégico de enfoque cuantitativo y disefio no experimental, asi como el
uso de la encuesta como técnica de investigacion. Los principales resultados indicaron

una relacion estadisticamente significativa y negativa entre los constructos (p =

.000; rho = —.434), asi como entre la motivacion laboral y las dimensiones del
sindrome de burnout: agotamiento emocional (p = .000; rho = -.378),
despersonalizacién (p =.000; rho = —.302) Yy realizacion personal (p =.000; rho =

.276); ademas de reconocer que la motivacion laboral prevalece a un nivel medio
(54%), al igual que el Sindrome de Burnout (45.3%).

La pesquisa de Bautista y Velarde (2021) se abocé a determinar el vinculo estadistico
entre el sindrome de burnout y la motivacion laboral en una muestra de 46
trabajadores de Vird, por medio de una metodologia de alcance correlacional
descriptivo y corte transversal que conllevé a utilizar la encuesta como técnica para la
recopilacion de datos, mismos que sefialaron la existencia de una relacion significativa
e inversa entre las variables en cuestion (p = .006; rho = —.402), asi como entre la
motivacion laboral y la dimension del sindrome de burnout: cinismo (p = .038; rho =

—.306), mientras que con las dimensiones agotamiento emocional y autorrealizacion
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no existio una relacion significativa (p > .05); ademas, se reconocio una prevalencia

del nivel alto de motivacién laboral (58.7%) y bajo de sindrome de burnout (91.3%).

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Sindrome de Burnout

El estrés laboral se ve presente con mayor regularidad en las empresas, se presentan
respuestas fisicas y cambios de comportamientos frente a las presiones del trabajo,

es por ello que a mediados del siglo XX se atribuye el término Sindrome de Burnout.

Segun Maslach y Jackson (1981) definen que el sindrome de burnout presenta
sintomas como el agotamiento emocional, despersonalizacién y disminucién de la
realizacion personal, lo cual generalmente se evidencia en profesionales de la salud
quienes se involucran en la vida personal de cada paciente; por ello se menciona que
un profesional se encuentra con el sindrome de burnout cuando su capacidad de

adaptacion se ha reducido.

Usualmente el burnout es considerado como un problema individual, no obstante, en
la actualidad se le reconoce como un problema inherente al entorno laboral, siendo
asi que todos pueden estar predispuestos a su sintomatologia (Maslach & Leiter,
2016), empero, ocasionalmente no se acepta su padecimiento por temor a prejuicios
sociales, por lo que puede relacionarse a sintomatologia ansiosa y depresiva, asi
como a una menor satisfaccion laboral (Alharbi, 2019).

Segun Cruz (2013) el sindrome de burnout se pronuncia por un desgaste emocional
del que lo padece con respecto a las actividades que realiza, se da con mayor
frecuencia a los trabajadores que poseen un contacto directo con personas. Por ello,
se presenta no solo un desgaste emocional sino ademas fisico; lo emocional se
genera por la interaccién social que presenta el profesional y una rutina laboral
agotante. En muchas situaciones en el ambito laboral no se presentan los resultados
deseados, lo que produce en el trabajador la baja motivacion que pudo presentar en

un inicio al realizar sus actividades laborales.

Ramos (2012) afirma que en 1974 el psiquiatra Herbert Freudenberger menciona una

patologia en cuanto los profesionales que suelen realizar trabajos con personas, esto
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se observé en una clinica de Nueva York en donde el psiquiatra trabajaba. Evidencio
en estos trabajadores sintomas tales como agotamiento, ansiedad y en muchos casos
depresion, todo esto acompafiado de agresividad y baja motivacion por realizar sus
labores en el trabajo. En 1976 la psicéloga Cristina Maslach denominé esta patologia
con el termino de Burnout el cual se utilizaba Unicamente para profesionales que

brindaban ayuda a otras personas.
Teorias de sindrome de burnout
Modelo tedrico de demanda — control de Karateka

En cuanto a los modelos tedricos del sindrome de burnout se puede mencionar el
modelo demanda — control de Karateka (1992), es una concepcién bidimensional en
la cual representa un concepto analitico sobre los niveles de estrés que se pueden
presentar en especificos puestos de trabajo. Este modelo también es denominado
como teoria de demandas y recursos laborales, y abarca conocimientos cruciales
sobre el bienestar de los trabajadores, considerando las condiciones de trabajo y la
motivacion ejercida sobre los participantes, ademas de su rendimiento; en
consecuencia, este postulado tedrico brinda un sustento de respaldo e integracion
respecto al sindrome de burnout y la motivacion en el contexto de trabajo, a través de
la que se analiza el impacto de sus demandas y recursos laborales, ademas de la
interaccion entre si (Lopez, 2017).

Teoria organizacional

La teoria organizacional se presenta como antecedente al sindrome de la falta de
salud organizacional, cultura y clima organizacional que, para Gil-Monte y Peir6
(1999), priorizan la importancia de los estimulos que generan estrés en cuanto a la
organizaciéon y que estrategias se emplean ante estos estimulos; por ello todos estos
modelos mencionan el sindrome de burnout como respuesta al estrés laboral (Carlin,
2010). En esa linea, descrito desde o mencionado por Montoya y Moreno (2012), la
teoria en mencién postula que la estructura, cultura y clima laboral configuran
constructos fundamentales en la evolucion del burnout, guardando intimo vinculo con

las competencias de las personas para afrontar las diferentes situaciones; asi, esta
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teoria se enfoca en los factores o estimulos estresores provenientes del entorno

laboral y las estrategias de afrontamiento (Lopez, 2017).
Dimensiones de sindrome de burnout

Se presentan tres dimensiones dentro del sindrome de burnout de acuerdo Maslach

y Jackson (1981), las cuales son:

El agotamiento emocional, que presenta manifestaciones fisicas y psicoldgicas
acompafnadas de extremo cansancio y fatiga que puede presentar el profesional ante
situaciones de alta presion dentro del &mbito laboral, como por ejemplo la sobrecarga
en cuanto a las labores que realiza (Maslach y Jackson, 1981). Es decir, se trata del
decremento de energia, experiencia de desgaste emocional y fisiolégico que se
asocian a una experiencia subyacente de frustracion y derrota (Barreto & Salazar,
2021), por lo que se le conoce también como una respuesta dada ante situaciones de

sobrecarga laboral, como lo sefialan Choy y Priento (2021).

La despersonalizacion se caracteriza por insensibilidad e indiferencia como
respuesta negativa del profesional hacia sus clientes o pacientes con la finalidad de
generar distancia y no involucrarse de manera sentimental (Maslach y Jackson, 1981).
Dicho desde la postura de Puertas et al. (2018), esta dimension es experimentada a
causa de elementos estresantes o agobiantes, entendiendo por esos al exceso de
actividades a desarrollar, asi como a la interaccion recurrente con otras personas del
entorno de trabajo, lo que impacta sobre la efectividad individual y favorece al
padecimiento de agotamiento emocional. Ademas, en trabajo conjunto con la atencion
emocional, la despersonalizacién condiciona la experiencia de sintomas de ansiedad
(Sanchez & Velasco, 2017).

La tercera dimension es la falta de realizacion personal en donde el profesional llega
a experimentar sentimientos de incompetencia laboral, desarrollado un autoconcepto
inadecuado y disminuye su desempefio laboral; es muy frecuente que en esta
dimision el profesional abandone actividades familiares y sociales (Maslach y Jackson,
1981). Segun Bedoya (2017), esta dimension se vincula con la experiencia de

sintomatologia de estrés; asi, frente a la inferioridad de nivel del primero, el segundo
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sera superior, lo que repercute sobre la vulnerabilidad de derechos laborales, presion
proveniente de factores externos y percepcion de rutina, incidiendo en el decremento

de los niveles de autoestima (Rivera et al., 2018).

1.3.2. Motivacion Laboral

La motivacion es un agente involucrado basicamente en las emociones para las
personas y especialmente para alguien que ejerza una profesion significa ejecutar las
actividades del dia a dia sin indiferencia y sin poner un esfuerzo de més. (Espada,
2002). De aqui que, segun Pefia y Villon (2017), el ejercer una motivacion efectiva
sobre los colaboradores conlleva a que estos construyan un sentido de pertenencia,
lo que a su vez orienta hacia la consecucion de resultados favorables en favor de la

organizacion.

Es asi como la motivacién laboral configura la cierta fuerza que nace internamente y
sirve como agente impulsor a realizar el dia a dia su trabajo (Vélez, 1996). De manera
gue se le reconoce como un factor relacionado con la conducta humana, misma que
es generada por elementos internos y externos, en los que el deseo y las necesidades
generan la energia que se necesita para que la persona realice una actividad
especifica, segun lo menciona Chiavenato (2000, como se citd en Pefia y Villén, 2017).
Descrito de otro modo, se entiende por motivacion al conjunto de fuerzas propias del
ser humano que lo conducen a ejercer un comportamiento especifico, mismo que se

encuentra orientado hacia un objetivo determinado (Puma & Estrada, 2020).
Teorias de motivacion laboral
Teoria de dos factores de Herzberg

En ese sentido, desde las posturas tedricas se tiene en consideracion a la teoria de
los dos factores de Herzberg, misma que concibe la motivacibn como un impulso a
lograr lo propuesto, dicho impulso puede ser fomentado por la empresa o por el propio
colaborador, de aqui parten los conceptos de motivacion extrinseca y motivacion
intrinseca (Ryan & Deci, 2000). Descrito desde la perspectiva de Herzberg et al. (1959,
como se citd en Puma y Estrada, 2020), la motivacion laboral se entiende desde la

consideracion de sus dos factores, tales como la motivacion y la higiene, siendo el
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primero el que representa a la motivacion extrinseca y el segundo a la motivacion

intrinseca.

Asi, la motivacion extrinseca hace referencia a todo aquel incentivo que viene de
afuera de los recursos del colaborador, pero que influye directamente en este y
promueve un cambio conductual (Espada, 2002), lo que en términos de Foncubierta
y Sanchez (2019) guardaria vinculo con su contexto fisico circundante, asi como con
las condiciones bajo las cuales las personas ejecutan sus funciones de trabajo, entre

las que se encuentran las interacciones con sus superiores y compaiieros.

En tanto, la motivacion intrinseca alude al impulso interno del colaborador, sin
embargo, suele aparecer en momentos que involucren algun tipo de conexion
emocional (Espada, 2002). Es decir, se trata de aquel factor que se relaciona
intimamente con el grado de satisfaccion experimentado, asi como los estimulos y
reconocimientos, ademas de la oportunidad de seguir creciendo profesional y

personalmente (Marin & Placencia, 2017).
Teoria de motivacién de McClelland

Por otro lado, se tiene la teoria de motivacion de McClelland, en el que se distingue
las necesidades en logro, poder y afiliacion las cuales influyen dentro de la motivacion;
considera fundamental la necesidad de logro ya que de ella surge el crecimiento
econdmico, lo cual es de mayor interés para las empresas. Ademas, menciona que
los individuos y las organizaciones poseen una estrecha relacién; sobre todo se ve
reflejado con la motivacién del logro ya que los trabajadores generalmente son mas

eneérgicos, creativos y productivos (Vélaz, 1996).

Con respecto al logro, McClellan hace referencia que el crecimiento econémico de
una sociedad se basa en este, ya que posee un impacto significativo sobre la
motivacion; las personas que con alta necesidad de logro buscan soluciones en
problemas dentro de la empresa, aceptan riesgos calculados y le gusta recibir
feedback en cuanto a su rendimiento laboral (Ramos, 2015). Para Ramirez et al.
(2023), desde la teoria de McClelland se reconoce la motivaciéon como aquel factor

gue se basa en la emocion y consiste en una expectativa de cambio o mejora.
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Entre las principales caracteristicas de la motivacién se encuentra, ser un impulso,
estar dirigido hacia algo y movilizacion, el primero hace referencia a la capacidad para
no esperar, para continuar y sobrepasar barreras ambientales que puedan existir, la
segunda caracteristica hace referencia a los objetivos, las metas, pues es comun que
un alto grado de motivacion se encuentre vinculado a lo que se pretende lograr,
finalmente, la Ultima caracteristica hace referencia a la inquietud para lograr lo
propuesto, la persona busca movilizarse, de tal modo que, no es estatico en sus

pensamientos ni conducta (Ramos, 2015).

Los trabajadores que presentan una alta necesidad de poder logran ver a la
organizacién como un medio para conseguir estatus y generar autoridad; asi mismo
sienten mayor motivacion por tareas que genera maspoder y esto se puede reflejar en

trabajadores con altos cargos dentro de una empresa (Ramos, 2015).

Ramos (2015) De acuerdo con la necesidad de afiliacion menciona que estas
personas dentro de la organizacion de trabajo buscan obtener contacto humano y
predomina un deseo por en cuanto a las relaciones personales, apoyo o amistad.

Teoria de la autodeterminacién (TAD)

Asi también, la teoria de la autodeterminacién (TAD) es reconocido como un enfoque
tedrico que sirve fundamentalmente para explicar el ejercicio profesional del ser
humano (Ryan & Deci, 2019), prestando mayor atencion al estudio de la motivacion
ejercida por el ser humano, por lo que se toma como referencia la integracion e
identificacion de conocimientos y destrezas en el aspecto psicofisico (Adams et al.,
2017).

Para Xiang et al. (2017), este postulado tedrico posibilita la comprensionde los
colaboradores respecto a la relevancia de la motivacién, desempefio y promocion del
involucramiento en el desarrollo de actividades laborales; es decir, presta interés al
analisis de la relacion dada entre la motivacion y el desarrollo de actividades o

funciones dentro del centro de trabajo (Salazar & Gastélum, 2020).
Dimensiones de motivacién laboral

Steers y Braunstein (1976, como se cité en Micol, 2016) propusieron 5 dimensiones.
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Desmotivacion, este dominio describe a la falta de impulso, falta de motivacién por
lograr las metas propuestas en la empresa y los objetivos personales, la persona
considera un comportamiento abulico resaltante (Steers y Braunstein, 1976).

Regulacion Externa, en este dominio se representan todos aquellos incentivos que es
comun que los regule el exterior, es decir, el salario, los bonos o algun otro tipo de

incentivo que favorezca el comportamiento condicionado (Steers y Braunstein, 1976).

Regulacion Introyectada, este dominio hace referencia a la perspectiva de regularse
por si mismos, no evitando conflictos ni evadiendo oportunidades. El colaborador
tratara de mejorar sus temores a enfrentarse a situaciones que pudieron ocasionarle

ansiedad (Steers y Braunstein, 1976).

Regulacion Identificada, en este dominio, el colaborador considera a la conducta como
un factor importante para la empresa o para un fin, a pesar de que dicha conducta
pueda fastidiarle o incomodarle, el colaborador la realiza debido a la importancia con

la que la percibe (Steers y Braunstein, 1976).

Motivacion Intrinseca, este dominio hace referencia a aquel impulso que es propio del
ser humano, es decir, nace de él, sin necesidad de ser fomentada. Es poco frecuente,
sin embargo, suele aparecer y asociarse al crecimiento personal (Steers y Braunstein,
1976).

1.4. Formulacién del Problema
¢, Cual es la relacién entre el Sindrome de Burnout y Motivacion Laboral en personal

de salud de una Clinica de la Provincia de Chiclayo?

1.5. Justificacion e Importancia

La presente investigacion tiene relevancia practica dado que sirve como clave para
discernir de acuerdo con las principales areas involucradas del Sindrome de Burnout
en relacion con la Motivacion Laboral en sus aspectos adjuntos que permitan
intervenir para la prevencion o solucion a través de alternativas para una resolucion
de un posible problema y mejorar la motivacion que se busca dentro de la

organizacion.
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Dentro de las contribucion tedrica - social se obtuvieron como resultados relevantes
de acuerdo al area del personal de salud, actualmente en el &mbito local muy poco
estudiado en cuanto a estas variables , de tal manera contribuye a tener una idea mas
clara acerca del personal y proponer mejoras en base a los conocimientos obtenidos,
asi también en coherencia a la contribucion préactica, la obtencién de resultados
permite realizar constantemente un seguimiento de los trabajadores quienes son
quien hacen frente a las atenciones y en la actualidad mucho mas por la realidad que
se atraviesa en donde seria efectivo proponer actividades o programas en donde se

prevea estos factores y se busque un bienestar dentro de la poblacion afectada.

Del mismo modo esta investigacion, el estudio tiene relevancia metodolégica, pues
puede resultar como una pauta o modelo para siguientes investigaciones relacionadas
con el tema de estudio basadas en la aplicaciobn de instrumentos que miden
estrictamente el sindrome de burnout y la motivacion laboral, asi como también
sucesiones en donde se evidencia la demostracion de la hipdtesis teniendo como
base la aplicacion de métodos cientificos para validar la informacion e importancia en

los conocimientos.

1.6. Hipotesis
Existe relacion inversa estadisticamente significativa entre el sindrome de burnout y

la motivacion laboral en personal de salud de una clinica de la provincia de Chiclayo.
1.7. Objetivos.

Objetivo General
Determinar la relacion entre el sindrome de burnout y la motivacion laboral en personal

de salud de una Clinica de la Provincia de Chiclayo.

Objetivos Especificos
Identificar el nivel de sindrome de burnout en personal de salud de una Clinica de la

Provincia de Chiclayo.

Identificar el nivel de motivacion laboral en personal de salud de una Clinica de la

Provincia de Chiclayo.

Determinar la relacion que existe entre el agotamiento emocional y la motivacion
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laboral en personal de salud de una Clinica de la Provincia de Chiclayo.

Determinar la relacion que existe entre la despersonalizacion y la motivacion laboral

en personal de salud de una Clinica de la Provincia de Chiclayo.

Determinar la relacion que existe entre la falta de realizacion personal y la motivacion

laboral en personal de salud de una Clinica de la Provincia de Chiclayo.
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Il. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y Disefio de Investigacion

Se trabajo con el enfoque de investigacion cuantitativo que, segun Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018), hace uso de métodos numéricos, especificamente la
estadistica a fin de lograr el resultado general y en muchos casos, los resultados

especificos; la estadistica usada puede ser inferencial o descriptiva.

El disefio de investigacion fue no experimental, puesto que como mencionan Naupas
et al. (2018), no se buscd manipular las variables de manera intencionada, sino que
se les observé y analiz6 en su desarrollo habitual. transversal y correlacional.
Asimismo, siguiendo un corte transversal se recopildé la informacion en un solo

momento y, por tanto, una sola vez (Arias, 2020).

En tanto, respecto al nivel o alcance de investigacion, se trabajé con el correlacional-
descriptivo que favoreci6 a establecer la relacion estadistica entre las variables,
ademas de describir detalladamente la prevalencia de estas en la poblacion de
estudio (Arias & Covinos, 2021).

Figura 1

Diagrama correlacional

Oy
A

Donde:

M: Muestra de estudio

v Ox: Medicién de Sindrome de Burnout
r: Relacién entre Oxy Oy

Oy: Medicién de Motivacion laboral
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2.2. Poblacion y muestra

La poblacién estd4 conformada por el total de sujetos que integran una determinada
organizacion (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018); de modo que, en el presente
acto de investigacion, se tuvo en consideracion a 80 profesionales de la salud:
meédicos, enfermeros, psicologos, odontologos, oftalmologo, radidlogos de una clinica

de la provincia de Chiclayo.

En tanto, la muestra es una porcion de la poblacibn a quien se le aplica los
instrumentos de recoleccion de datos (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Asi,
para la presente se tomdé en cuenta a 80 profesionales de salud a los cuales se tuvo
acceso Yy fueron seleccionados por un muestro no probabilistico censal, por lo que se
conto con la participacion de la totalidad de la poblacién (Arias & Covinos, 2021).

Criterios de Inclusién

Profesionales de la salud pertenecientes a la Clinica.
Profesionales no mayores de 70 afios.
Profesionales colegiados.

Profesionales dispuestos a participar.

Criterios de Exclusién

Profesionales de la salud que recientemente se hayan integrado a la Clinica.

Internos del area de salud.

Profesionales que no estén dispuestos a patrticipar.

Profesionales que hayan obtenido una respuesta incorrecta en la recoleccion de
datos.

La unidad de analisis constituye el trabajador de una Clinica de Chiclayo.
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2.3. Variables y operacionalizacionTabla de Operacionalizacion

Tabla 1
Operacionalizacion de las variables

Variable Dimensiones Indicador item Instrumento
Agotamiento
Cansancio Fatiga 1,2,3,6,
_ . 8,13,14,
emocional Sensacion de falta de 16,20
energia Encuesta
) Pérdida de interés MBI
Sindrome . ) )
de B ; Pérdida de entusiasmo 51011 Inventario
e Burnou 70064 P
Despersonalizacion  pe giga de relaciones  15:22 “Burnout” de
sociales Maslach
Capacidad
Realizacion o 4,7,9,12
| Eficiencia ,17,18,1
ersona
P Seguridad 9.21
Abulia
Escasa motivacion 215 16
Desmotivacion o sacion de carecer de o
sentido laboral
Incentivos del exterior 3.8 0
comportamiento. 17
Motivacion B Autorregulacion Escala de
Relacion . . 1,5,7 L
laboral _ Manejo emocional vy ’lé ’ Motivacion
introyectada
conductual
Conductas que favorecen
Regulacion las actividades 4, 11,
identificada Reconocimiento de 18
importancia de funciones.
Motivacion Impulso propio 6, 12,
. L 13
Intrinseca Motivacién personal
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
La técnica de recoleccién de datos empleada ha sido la técnica psicométrica que
consiste en la administracion, calificacion e interpretacion de test psicométricos con
evidencia de validez y confiabilidad, partiendo de una muestra de comportamientos

sobre el cual se realizan inferencias acerca de la variable medida (Levin y Levin, 2008).

Para la recoleccion de datos se aplicaron dos test psicométricos. Para medir el
Sindrome de Burnout se aplico el MBI Inventario de Burnout Maslach de Maslach
y Jackson (1981); que es un auto reporte que el burnout mediante las dimensiones:
cansancio emocional, despersonalizacion y la falta de autorrealizacion persona;

se aplica de manera individual o colectiva.

El inventario esta conformado por 22 items directos y una estructura tridimensional
en la cual podemos encontrar el cansancio emocional el cual hace referencia a la
manera enque se va consumiendo el capital emocional generando un vacio en la
capacidad de entrega a nivel personal y psicolégico; en cuanto a la
despersonalizacion es la aparicién de actitudes negativas y cinicas en eltrabajador,
lo cual puede terminar en deshumanizacion y por ultimo la realizacion personal es
la tendencia a evaluarse negativamente, por lo que el trabajador llegar a sentirse

infeliz consigo mismo y con su trabajo. (Jackson y Maslach, 1981).

Este instrumento cuenta con evidencias de validez y confiabilidad. En su version
original Maslach y Jackson (1981)reportaron que el instrumento fue adaptado al
espafol por Failoc y Ramos (2021) quienes determinaron la evidencia de validez
de contenido por tres jueces, y confiabilidad por consistencia interna en personal
asistencial de un hospital de Chiclayo obtuvieron valores aceptables para fines de

investigaciéon (a =.75)

El segundo instrumento es la Escala de Motivacién Laboral R-Maws, presenta como
autores a Steers y Braunstein en el afio de 1976; posee adaptacion peruana por Sonia
Palma Carrillo en el 2000. La escalada de motivacion laboral tiene como finalidad
determinar el grado de motivacién laboral, su aplicacion se puede realizar de manera

colectiva o individual y no posee tiempo limite; de igual manera consta de 19 items,
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los cuales contienen afirmaciones que seran calificadas por el entrevistado en una
escala cuantitativa del 1 al 7, se encuentra basada en los planteamientos tedricos de
David McClelland y se disefi6 con la técnica de Likert. Asi mismo el grado de
motivacion se califica como alto, medio o bajo y se podra conocer si las necesidades
predominantes son de logro, poder o afiliacion (Steers y Braunstein, 2000).

El instrumento cuenta con 5 dimensiones observadas en la tabla de
operacionalizacion de variables y es una escala aplicable para poblacion adulta que

se encuentra laborando.

Validez

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) “Validez Grado en que un instrumento
en verdad mide la variable que se busca medir”.

Asi mismo los instrumentos de la presente investigacion fueron sometidos a validez
por expertos, “Validez de expertos Grado en que un instrumento realmente mide la
variable de interés, de acuerdo con expertos en el tema” (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018).

Para la realizacion de validez por expertos se contd con profesionales del dmbito
organizacional quienes tuvieron la experiencia y estuvieron disponibles para brindar
una valoracion.

Tanto para el primero como para el segundo instrumento, la validez de Aiken superé
.80, lo cual indic6 un buen ajuste a nivel tedrico en relacidén con la coherencia, claridad

y relevancia para los items.

Confiabilidad
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) mencionan que la “Confiabilidad es el grado

en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”.

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) “Un instrumento de medicion puede ser
confiable, pero no necesariamente valido, por ello es requisito que el instrumento de

medicion demuestre ser confiable y valido”.

En el presente estudio se obtuvo la confiabilidad por medio del coeficiente de alfa, en
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el cual, a modo general, para el instrumento de Burnout, el indice obtenido fue .80 y
para la escala de motivacion laboral, el indice alfa fue de .79, demostrando que ambos

cuestionarios cuentan con propiedades psicométricas.

2.5. Procedimiento de analisis de datos

Para el proceso de analisis de datos de la presente investigacion se requirié de
programas computacionales como SPSS v25 y Microsoft Excel para su exploracion y
analizar los datos recolectados en la aplicacion de los instrumentos antes
mencionados. Asi mismo se evalud la confiablidad y validez alcanzadas por los
instrumentos de medicidén, por consiguiente, se procedié a un analisis mediante
pruebas estadisticas las hip6tesis planteadas. Finalmente se preparé los resultados
de manera clara y concisa facilitando su entendimiento y explicacion a través de tablas

y gréficos al estilo APA u otras formas a emplear son figuras y cuadros.

Para el analisis correlacional, se realiz6 como andlisis previo la prueba de normalidad
mediante coeficiente de Kolmogorov-Smirnov, y dado que las puntuaciones de las
variables difieren de una distribucion normal (p<.05), se aplicd el estadigrafo no
paramétrico de Coeficiente de Correlacion de Spearman (Rho). Para la prueba de
hipétesis, de trabajé el analisis inferencial con un nivel de confianza del 95 % y un

nivel de significacion de 0.05.

2.6. Criterios Eticos
Se asumen los principios éticos del informe de Belmont (1979) que se detallan a

continuacion

Respeto a las personas
Todos los sujetos inmersos en la investigacion son autbnomos en lasdecisiones

gue opten y la proteccién que se brinda a las mismas.

Beneficencia
Se brindara no solo el respeto a sus elecciones sino también preservar suseguridad

sin causar algun tipo de dafo, asegurando su bienestar.

Justicia

A todos los participantes dentro de la investigacion en curso tanto desde su inicio
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hasta su fin tendran una equidad de manera que se brinda un trato igualitario, importar

algun tipo de condicién que influya en los datos.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Se tuvo en consideracion todos aquellos aspectos de rigor cientifico que dan un
respaldo adecuado a su desarrollo, tal como lo menciond Cancio y Soares (2020). De
este modo, se destacO la credibilidad la cual verifica que la informacion de la
investigacion es fidedigna con respecto a los resultados y andlisis sin ningun tipo de
falsificacion o alteracién. Ademas, la transferibilidad en donde parte de los resultados
gue se obtuvieron como efecto de la reclusion de datos del presente estudio de
investigacion seran de manera generalizada y transferible de manera que puede servir
para otras investigaciones dependiendo de la similitud con la cual esté asociada. En
tanto, la consistencia se sustenta en prevalencia de la informacion ya que se detalla el
proceso de la recoleccién de datos y todos los procedimientos que se han llevado a
cabo con el fin de mostrar que los resultados son confiables. Por dltimo, la
conformabilidad se dio en el proceso se pudo evidenciar de manera virtual el desarrollo
de los cuestionarios seleccionados con los trabajadores de la clinica, garantizando la
veracidad de todos los procedimientos ejecutados, asi como el conocimiento de los

evaluadores con respecto a las variables en medicion.
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[ll. RESULTADOS
3.1. Resultados

Los datos de la tabla 2 muestran la normalidad dada en la distribucion de los datos en
las variables de estudio: sindrome de burnout y motivacion laboral, asi como en las
dimensiones de la primera, logrando encontrar que no se estad siguiendo una
distribucion normal, dado que el valor de p (Sig.) es inferior al 0.05 (p < 0.05), por lo

que se determina el uso de la prueba de correlacién no paramétrica Rho de Spearman.

Tabla 2
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Sindrome de burnout 0.205 80 0.000
Motivacion laboral 0.110 80 0.017
Agotamiento emocional 0.205 80 0.000
Despersonalizacion 0.212 80 0.000
Realizacion personal 0.193 80 0.000

En la tabla 3 se observa que, existe relacion estadisticamente significativa e inversa
entre el sindrome de b urnout y la motivacién laboral (p = .000; rho = —.833),
entendiéndose que, mientras mayor sea el nivel del sindrome de burnout, menor sera
el grado de motivacion laboral en el personal de salud. Asi pues, experimentar
indicadores, signos y sintomas propios del sindrome de burnout, puede desfavorecer

la motivacion de los colaboradores.

Tabla 3
Relacion entre el sindrome de Burnout y Motivacién laboral en personal de salud

de la provincia de Chiclayo

Motivacion laboral

Rho -833
Sindrome de Burnout
P 000
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En la tabla 4 se muestra la incidencia porcentual del sindrome de burnout dado en el
personal de salud de la provincia de Chiclayo, encontrando una prevalencia del nivel

medio en el 42.5% de la poblacién de estudio.

Tabla 4

Nivel de Sindrome de burnout en personal de salud de la provincia de Chiclayo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 31 38.8
Medio 34 42.5
Alto 15 18.8

La tabla 5 refleja datos estadisticos que dan a conocer el nivel de motivacion laboral
prevalente en el personal de salud de la provincia de Chiclayo, logrando identificar que

el constructo es predominante a nivel bajo en el 36.3% de la poblacion de estudio.

Tabla 5
Nivel de Motivacion laboral en personal de salud de la provincia de Chiclayo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 36.3
Medio 27 33.8
Alto 24 30.0

En la tabla 6, se observa que, existe una relacién estadisticamente significativa e
inversa entre el agotamiento emocional y la motivacion laboral (p =.000; rho =
—.595), comprendiéndose que, mientras mayor sea el nivel de agotamiento
emocional, menor sera el grado de motivacion laboral, por lo tanto, el desgaste y fatiga
constante que sienta el colaborador afectara el nivel de motivacion para desarrollar

sus actividades.
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Tabla 6
Relacion entre la dimension Agotamiento emocional y Motivacion laboral en

personal de salud de la provincia de Chiclayo

Motivacion laboral

Rho -.595
Sindrome de Burnout
P .000

En la tabla 7, se evidencia que, existe una relacion estadisticamente significativa e
inversa entre la dimensién despersonalizacién y la motivacion laboral (p = .000; rho =
—.625), demostrandose que, indicadores como frialdad y apatia en las relaciones

interpersonales afectan negativamente el nivel de motivacion laboral.

Tabla 7
Relacion entre la dimensién Despersonalizacion y Motivacion laboral en personal

de salud de la provincia de Chiclayo

Motivacion laboral

Rho -.625
Sindrome de Burnout
P .000

Los datos de la tabla 8 dan a conocer que la dimension realizacion personal se
correlaciona de forma estadisticamente significativa con la motivacion laboral (p =
.000; rho = —.596), demostrando que indicadores como la eficiencia y seguridad

inciden sobre el desarrollo de la motivacién laboral.

Tabla 8
Relacion entre la dimension Realizacion personal y Motivacién laboral en personal

de salud de la provincia de Chiclayo

Motivacion laboral

Rho -.596
Sindrome de Burnout
D .000
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3.2. Discusion

En el presente estudio se buscé determinar la relacion entre el sindrome Burnout y
Motivacion laboral en personal de salud de la provincia de Chiclayo y, a fin de
profundizar en el andlisis también se identific6 también la relacion entre las

dimensiones de cuestionario de Burnout y el constructo motivacion laboral.

En el presente acapite se describira el resultado hallado y se analizaran los mismos

con los antecedentes y el marco teérico.

En el resultado general, se hall6 que existe relacion estadisticamente significativa e
inversa entre el sindrome de Burnout y la motivacién laboral, lo que es semejante a
resultados de estudios antecedentes, como es el caso de Purwandari et al. (2022),
Soliha y Septian (2021), Buamsche y Guerrero (2022), Rosales y Somonovich (2022),
Sanchez (2022), Solano y Rajo (2022), Bautista y Velarde (2021), quienes también
encontraron que las variables incidian entre si de forma negativa y estadisticamente
significativa; empero, los resultados discrepan con lo reportado por Cueva y Medrano
(2022), quienes determinaron que los constructos no presentan una relacion

significativa en la poblacion limefia.

De este modo, los resultados de la presente dan a entender que, entre mas se
experimente altos niveles de estrés llegando a ser patoldgico en algunas situaciones,
acompafado por agotamiento, cansancio, falta de realizacion y tension (Maslach &
Jackson, 1981), generard un menor nivel de motivacion, es decir, se sentird con menor
autonomia para realizar sus funciones, no ejercerd esfuerzo y estara poco

comprometido con el trabajo del centro de salud (Espada, 2002).

En ese sentido, los enfoques tedricos afirman que, vivenciar sintomas por estrés o
burnout puede disminuir los niveles de la motivacion, lo cual puede sustentarse en el
modelo tedrico de autodeterminacién, mismo que sefiala la incidencia de los factores
del entorno sobre la motivacion (Ryan & Deci, 2019). De aqui que, se infiere que la
motivacion del personal de salud se ve afectada por el sindrome de burnout, y
sabiendo que el personal de salud se expone constantemente a multiples demandas

del entorno, se considera que deben experimentar reacciones asociadas al sindrome
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de Burnout y, por lo tanto, menor motivacién laboral;, como bien manifiesta los

resultados conseguidos en investigaciones precedentes, citadas anteriormente.

En cuanto al nivel de sindrome de burnout, se ha logrado identificar la prevalencia de
un nivel medio, lo que da a entender que los sujetos implicados en la presente
padecen de su sintomatologia en gran medida, quedando claro que muchas veces
pueden llegar a sentirse abrumados e irritables a consecuencia de una sobrecarga

laboral, principalmente.

Estos resultados guardan concordancia con lo sefialado por Purwandari et al. (2022),
Buamsche y Guerrero (2022), Rosales y Somonovich (2022), y Solano y Rajo (2022),
quienes encontraron fuertes indicadores de prevalencia del SB en poblaciones del
contexto nacional e internacional, lo que en términos de sustento tedrico significa que
quienes presenten signos y sintomas asociados al SB, estaran predispuestos a que
su capacidad de adaptacion se vea reducida, como lo indican Maslach y Jackson
(1981), entendiendo que esta adaptacion sera meramente al entorno laboral, puesto
que al SB se le reconoce como un problema inherente al mismo (Maslach & Leiter,
2016).Es importante recalcar que, desde la teoria organizacional, la identificacion de
estimulos estresores es crucial para la implementacion de estrategias de
afrontamiento (Carlin, 2010), por lo que depende de la estructura, cultura y clima
laboral que surja 0 no un cuadro de burnout entre los trabajadores implicados
(Montoya & Moreno, 2012).

Por lo que respecta al nivel de motivacion laboral, existe una mayor notoriedad del
constructo a un nivel bajo entre los involucrados, lo que quiere decir que estos no
cuentan con un sentido de pertenencia que los conduzca a ejecutar sus funciones de
forma favorable, segin lo mencionan Pefia y Villébn (2017). De este modo, los datos
estadisticos resultantes son coherentes con los encontrados por Solano y Rajo (2022),
gue sefialaron la prevalencia de un nivel bajo de la variable en la poblacion peruana
de Lima, pero incongruentes con Rosales y Somonovich (2022) y Buamsche y
Guerrero (2022) que indicaron la predominancia de niveles medios-altos en sujetos

de entornos nacionales e internacionales.
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De este modo, a nivel tedrico, los resultados se respaldan en lo sefialado por Pefia 'y
Villén (2017), quienes sefalan que el ejercicio de una motivacion efectiva sobre los
colaboradores conlleva a que estos construyan un sentido de pertenencia, lo que a su
vez orienta hacia la consecucion de resultados favorables en favor de la organizacion.
De aqui que, la motivacidn se encuentra estrechamente asociada a la conducta
humana, la cual puede ser consecuente de elementos internos y externos
(Chiavenato, 2000, como se cit6 en Pefa y Villon, 2017). En consecuencia, se
entiende que la ML es un conjunto de fuerzas propias del ser humano que lo conducen
a ejercer un comportamiento especifico, mismo que se encuentra orientado hacia un

objetivo determinado (Puma & Estrada, 2020).

Por otro lado, en el presente estudio también se identifico la relacion entre la
dimensién agotamiento emocional, perteneciente al sindrome de burnout con la
motivacion laboral y se hall6 que, estos constructos tienen una relacion
estadisticamente significativa e inversa entre el agotamiento emocional y la
motivacion laboral. Este resultado es similar a lo hallado por Solano y Rajo (2022),
quienes encontraron que la dimension y la variable incidian entre si en la poblacion
de trabajadores limefios, sin embargo, discrepa de los hallazgos de Melchor (2022) y
Bautista y Velarde (2021), en los que se sustenta una relacion no significativa entre
los mismos en la poblaciéon de Ecuador y Virl, respectivamente.

Esta relacion inversa entre el agotamiento emocional y la motivacion laboral, indica
gue, mientras que el personal de salud se sienta exhausto y fatigado por la sobrecarga
laboral o por las altas demandas del centro de trabajo (Jackson & Maslach, 1997),
tendran menor voluntad para cumplir metas, objetivos, de liderar y para generar

relaciones cercanas (Steers & Braustein, 2000).

Desde el modelo tedrico de McClellan, serian las necesidades de lograr algin hecho,
tener poder e influencia sobre un grupo y generar afiliacion a un grupo (Vélaz, 1996),
aguellas que se afectarian negativamente cuando el personal de salud experimente

cansancio afectivo asociado a excesivo trabajo (Jackson & Maslach, 1997).

Por otro lado, se sabe que el personal de salud tiene excesivas exigencias en su
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entorno laboral, no solo en la clinica en que trabajan, con los multiples pacientes que
acude a consulta, sino también, porque gran parte de estos tienden a trabajar en otras
entidades, normalmente particulares, admitiendo mayor sobrecarga laboral y, por

ende, conllevando a un menor nivel de motivacion laboral.

A fin de ahondar en esta relacion, el agotamiento emocional se presenta de modo
prolongado y agudo (Gonzéles, 2016), puede generar en el personal de salud un nivel
bajo de motivacion sostenida por periodos, de modo tal que, este indicador puede

generar repercusiones en su salud y en la atencion de los pacientes.

Concerniente a la relacion entre la dimension despersonalizacion, perteneciente al
sindrome de burnout, y la motivacién laboral, se hall6 que existe una relacion
estadisticamente significativa e inversa. Este estudio es similar a lo reportado por
Solano y Rajo (2022), quienes también lograron determinar la existencia de una
relacion significativa entre la dimension y la variable en la poblacion limefa, pero
incongruente con los resultados de investigaciones como la de Melchor (2022), quien

determind la inexistencia de una relacion estadistica en la poblacién ecuatoriana.

Esta relacidn inversa entre los constructos indica que mientras mayor se experimente
el nivel de despersonalizacion, sera menor el nivel de motivacion laboral,
especificamente se entiende que, entre mas afectividad fria y apatica demuestren los
colaboradores en sus relaciones interpersonales (Jackson y Maslach, 1997), tendran
menor tendencia a experimentar voluntad e impulso por realizar sus funciones, influir

en un grupo y ser parte de este (Steers & Braustein, 2000).

Desde el modelo tedrico de McClellan, la motivacion laboral se ve afectada cuando
las relaciones interpersonales son inadecuadas, pues ello es contraproducente a la
energia, creatividad y productividad del colaborador (Vélaz, 1996). Por lo tanto, si el
personal de salud muestra relaciones apaticas o embotadas con sus comparieros de
trabajo, es decir, despersonalizacion, es posible que ello desarrolle a su vez
desmotivacion en el grupo; caso contrario, de acuerdo con Ramos (2015), el contacto

humano, apoyo y amistad son indicadores que generan motivacion en el trabajo.

Desde una perspectiva similar, la TAD indica que, la motivacién esta influenciada
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positivamente por las saludables relaciones interpersonales y desenvolvimiento en el
espacio social dentro de un entorno de trabajo (Ryan & Deci, 2019), por ello, el hecho
de la correlacion inversa, indicaria que, alcanzar un mejor nivel de motivacion laboral,
depende también de mejorar las relaciones laborales y erradicar la apatia y frialdad
afectiva en el contactosocial, los cuales son indicadores propios de la dimensién

despersonalizacion.

Finalmente, de acuerdo con la relacion entre la dimension realizacién personal del
sindrome de burnout con la motivacion laboral, se ha encontrado relacion estadistica
y negativa que daria a entender que, en la medida que en el entorno laboral exista un
nivel adecuado de motivacion laboral, se podra evidenciar una baja falta de realizacion
personal. Esto se encuentra intimamente vinculado a resultados de Solano y Rajo
(2022), quienes reafirman los hallazgos de la presente en la poblacion limefia. Esto, a
Su vez, se sustenta tedricamente en Jackson y Maslach (1997), para quienes la
dimension realizacion describe un sentimiento de competencia y éxito en el trabajo.
Por ello, es probable que esta dimension sea un constructo que va mas alla de la

motivacion laboral y no se vea afectada ni directa ni indirectamente por dicha variable.

Mientras que, la realizacion personal es una busqueda interna de sensaciones y
satisfaccion personal, sin embargo, el constructo motivacion laboral, no se explica por
una motivacion intrinseca, sino mas bien por una motivacion orientada al logro,poder
y afiliaciébn, como bien lo sefala Steers y Braustein (2000), estas dimensiones
conforman el nivel de motivacién laboral. Con ello, se entiende que, al no tener un
criterio para medir motivacién laboral intrinseca, puede ser que desde esta perspectiva

no haya relacién con la realizacion personal.

Para culminar, como se ha mencionado el personal de salud enfrenta diariamente
demandas altas de trabajo, el cual conlleva a experimentar sensaciones,
manifestaciones e indicadores del sindrome de Burnout, lo que a su vez influye en su
modo de trabajar, siendo la motivacion laboral una de las variables afectadas
negativamente. Por lo mencionado, se considera relevante que la entidad clinica y
futuros investigadores puedan desarrollar programas o estrategias de intervencién con

talleres, a fin de reducir las manifestaciones del sindrome de burnout y asi incrementar
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el nivel de motivacion, llevando al personal de salud a ser mas eficiente y eficaz en su

trabajo y atencion al paciente.
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[Il. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

1. Existe relacion inversa entre el sindrome de Burnout y la motivacion laboral, por ello,
si los colaboradores de salud experimentan altas cargas de estrés patologico tendran

desmotivacién para el desarrollo de actividades o funciones.

2. El sindrome de burnout presenta una prevalencia del nivel medio en el personal de

salud de Chiclayo.

3. La motivacion laboral se encuentra a un nivel prevalentemente bajo en el personal

de salud de Chiclayo.

4. Existe relacion inversa entre la dimensién agotamiento emocional y la motivacion
laboral, indicando que la fatiga constante experimentada por el personal de salud es

contraproducente para su motivacion.

5. La dimensidn despersonalizacion se relaciona de manera inversa con la variable
motivacion laboral, por ello, cuando los profesionales de salud experimenten apatia en
sus relaciones interpersonales, esto actuard como factor que afecta negativamente el

grado de motivacion en el trabajo.

6. No existe relacion estadistica entre la dimensién realizacion personal y motivacion
laboral, por lo tanto, se reconoce que ambas variables actian demanera independiente

en el personal de salud.

4.2. Recomendaciones

A las personas encargadas de gerencia, impulsar la motivacién donde se evidencie y
realce el compromiso organizacional, ademas de esto buscando ser recompensado

el esfuerzo, dedicacién que se emplea para la realizacidn de las tareas asignadas.

Gestionar programas motivacionales bajo la responsabilidad del area de recursos
humanos en el cual es donde hacen manejo del personal y su distribucion teniendo
como mision transmitir la confianza y el compromiso con el desempefio laboral

buscando retribuir no solo de manera fisica sino también de forma emocional.
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Entidades de salud como el MINSA y ESSALUD deberian proponer programas para
mejorar el clima, la motivacion y reducir el estrés laboral que experimenta el personal

de salud.

Es sugerente que futuros investigadores realicen estudios correlacionales causales, a
fin de determinar los factores que desencadenen el descenso de la motivacion laboral

y el incremento del sindrome de burnout.
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Anexo 01 Instrumentos de Recoleccién de Datos

ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS
(Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin & Malorni, 2010)

Sexo:

Edad:

Fecha:

Instrucciones: Indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las
razonespor las que usted esta haciendo su trabajo. Coloque una ASPA (x) sobre la letra desu
eleccidn, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo con el enunciado que
mejor lo describa. No existen respuestas correctas o incorrectas.

Totalmente De Levemente Levemente En Totalmente
de acuerdo acuerdo de acuerdo Cierto (1) en desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo
(TA) (DA) (LA) (LD) (ED) (TD)
1 2 3 4 5 6 7
¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tutrabajo | TD | DA |[LA | | |[LD|ED | TA
en general? 1 2 3 4 |5 6 7
1 Porqué tengo que probarme a mi mismo que yo puedo
hacerlo.
> Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena
esforzarse en este trabajo.
Para obtener la aprobacion de otras personas (por
3 | ejemplo, mis superiores, los compafieros del trabajo, la
familia, los clientes, etc.)
4 Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis
valores personales.
5 | Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.
6 | Porque me divierto haciendo mi trabajo.
8 | Porque otras personas me van a ofrecer mas
Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.
7 |seguridad en el trabajo, so6lo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo.
Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo,
9 | mis superiores, los compafieros del trabajo, la familia, los
clientes, etc.)
Porque otras personas me van a respetar mas (por
10 | ejemplo, mis superiores, los comparferos del trabajo, la
familia, los clientes, etc.)
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¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tutrabajo

en general?

TD

DA

LA

LD

ED

TA

11

Porque yo personalmente considero que es importante
poner esfuerzo en este trabajo.

12

Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

13

Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

14

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el
suficiente esfuerzo.

15

No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi
tiempo en el trabajo.

16

No sé, por qué hago este trabajo, puesto que no le
encuentro sentido.

17

Porque otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente esfuerzoen mi
trabajo.

18

Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal para mi.

19

Porque si no sentiria vergtienza de mi mismo.

51




MASLACH BURNOUT INVENTORY GENERAL SURVEY
Estimado (a), en este cuestionario aparecen algunos enunciados sobre el sindrome de burnout. Piensa

cOmo es y expresa tu opinidn. Tacha el cuadro que corresponda a tu respuesta. Los ndmeros significan:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Dimensién Indicador 1 2 3 4 5

Me siento emocionalmente agotado por mi
trabajo.

Me siento acabado al final de lajornada.

Me siento fatigado al levantarme por la
mafana y tener que enfrentarme a otro dia
de trabajo.

Cansancio
emocional

Trabajar todo el dia realmente es estresante
para mi.

Me siento quemado por mi trabajo.

Desde que comencé el empleo, he ido
perdiendo interés en mi trabajo.

He ido perdiendo el entusiasmo en mi trabajo.

Soélo quiero hacer mi trabajo ygue no me

Despersonalizacion
molesten.

Me he vuelto mas cinico acercade si mi
trabajo vale para algo.

Dudo sobre el valor de mitrabajo.

Soy capaz de resolver eficazmente los
problemas que surgen en mi trabajo.

Siento que estoy haciendo unacontribucion
eficaz a la actividad de mi organizacion.

En mi opinién, soy muy bueno haciendo mi

Realizacion trabajo.

personal Me siento realizado cuando llevo a cabo algo

en mi trabajo.

He realizado muchas cosas que valen la pena
en mi trabajo.

En mi trabajo estoy seguro de que soy eficaz
haciendo las cosas.
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Anexo 2. Matriz de datos

Figura 2

Matriz de datos.

Archivo  Editar  Ver Transformar  Analizar ~ Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SEEM e BHEAE H HE B2 409 3

I |isible: 44 de 44 vanian

c‘mam\mmw Edad H Sexo H Tiempo_laborado ‘ VAR00005 || VAR00006 H VAR00007 H VAR00008 || VAR00009 ‘| VAR00010 H VAR00011 ” VAR00012 ‘| VAR00013 H VAR00014 ” VAR0D
to

1 Si 24,00 Masculine |3 afios 2,00 2,00 2,00 2,00 1.00 2,00 2,00 1.00 2,00 2,00
2 Si 24,00 Femenine 10 meses 1.00 2,00 1,00 1,00 2,00 2,00 2,00 1.00 2,00 2,00
3 Si 21,00 Masculino 2 afios 2.00 1.00 2,00 2,00 200 2,00 1,00 2.00 200 2,00
4 Si 27,00 Femenino 2 afios 1.00 1.00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1.00 1.00 1,00
5 Si 43,00 Femenino |10 afios 2.00 1.00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1.00 1.00 1,00
6 Si 31,00 Masculino |5 meses 100 1.00 1,00 1,00 200 1,00 2,00 100 1.00 2,00
7 Si 45,00 Femenino |10 affos 100 1.00 2,00 1,00 200 2,00 1,00 2.00 1.00 2,00
Si 45,00 Femenino |25 affos 100 1.00 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 100 1.00 1,00
9 Si 35,00 Femenino |7 afios 1.00 1.00 1,00 1,00 2,00 2,00 1,00 2.00 1.00 2.00
10 Si 36,00 Masculino |9 afios 2.00 1.00 2.00 1,00 2,00 2,00 1,00 2.00 1.00 2.00
1 No 36,00 Masculino |8 afios 2.00 200 1,00 1,00 1.00 1.00 1,00 1.00 1.00 1,00
12 si 32,00 Femenino |3 afos 2,00 1,00 2,00 2,00 1.00 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00
13 Si 29,00 Femening 3 afios 2,00 2,00 1,00 1,00 1.00 1,00 1,00 1.00 1,00 1,00
4 si 24,00 Femening 1 afio 2,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 1.00 2,00 2,00
15 Si 33,00 Masculino |11 afios 1.00 1,00 1,00 1,00 1.00 1,00 1,00 1.00 1,00 1,00
L 23,00 Masculine 2 aiios 1.00 1.00 1,00 2,00 1.00 1.00 1,00 1.00 1.00 1,00
7 si 33,00 Femenino  Mas de § afio 2,00 1.00 2,00 2,00 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00 2,00
18 Si 23.00 Masculine |5 meses 1.00 1.00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00
19 |si 27,00 Femenino 2 afios 1.00 200 2,00 2,00 200 1,00 2,00 1.00 200 2,00
20 Si 23,00 Masculino 2 afios 2.00 1.00 2,00 1,00 200 2,00 1,00 2.00 200 2,00
21 Si 26,00 Masculino 1 afio 100 200 1,00 2,00 200 2,00 2,00 100 200 2,00
2 si 5300 Femenino |10 affos 200 200 2.00 100 200 200 2.00 200 1.00 2.00
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Anexo 3. Turnitin

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO
PASAR TURNITIN.docx

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
8782 Words 48092 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

32 Pages 89.6KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Nov 13,2023 8:01 AM GMT-5 Nov 13, 2023 8:02 AM GMT-5

® 20% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

» 16% Base de datos de Internet » 2% Base de datos de publicaciones
 Base de datos de Crossref  Base de datos de contenido publicado de Crossi

» 15% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliografico « Material citado

- Coincidencia baja (menos de 8 palabras)



Anexo 4. Validez y confiabilidad

Tabla 9
Confiabilidad
Instrumentos Alfa Elementos
Motivacion laboral .79 19
Sindrome de Burnout .80 16
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Anexo 4. Cartade aceptacion por parte de la clinicadonde se ejecuto el proyecto

= -
¢ Preventiva
: INVERSISNES

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU”

Chiclayo 6 de octubre del 2021

Sefiora
Fatima de los Milagros Faya Ascencio
Estudiante de la Universidad Sefior de Sipan

Presente:

Asunto: Autorizacion para aplicar instrumentos de investigacion

Mediante la presente me dirijo a Ud. Para expresarle mi cordial saludo a nombre de la
INVENSIONES PREVENTIVA S. R. L. y a la vez dar respuesta a su carta mediante la cual solicita
autorizacion para aplicar sus instrumentos de investigacion.

Al respecto, se informa que se brinda la autorizacién y se acepta la solicitud de las
estudiantes de la Escuela Académico Profesional de PSICOLOGIA, Faya Ascencio Fatima De Los
Milagros y De la Cruz Morales Yenka Briguetty, para que realicen su proyecto de investigacion
en nuestra EMPRESA con fines académicos.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresarle de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente.-
Kevin Jogb Delgado Reyes
Ggfrente General
A Francisco Cuneo N° 680 Urb. Patazca — CHICLAYQ. X< admision@csopreventiva.com.pe
X3 0742743141074 271884 RUC 20607295400 ] www.csopreventiva.com.pe ]

[J 979 725061 / 978 887 031
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