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RESUMEN
Objetivo: Analizar la relacién entre el sindrome de Burnout y la motivacién laboral en los
trabajadores de una empresa minera en Condesuyos, Arequipa — 2024. Materiales y métodos:
El estudio de tipo bdsica, nivel correlacional y disefio no experimental, se utiliza la técnica de
la encuesta y los instrumentos Inventario Burnout de Maslach — MBI (Maslach y Jackson, 1996)
y la Escala de Motivacién Laboral Steers y Braunstein para medir las variables. La poblacién
estuvo comprendida por los trabajadores de la empresa minera. El censo permitié incluir a toda
la poblacion, por ello, se considerd a 150 trabajadores. Resultados: El 91.3% de los
trabajadores fueron hombres, el 52% tenian edades entre 36 a 45 anos, el 52% presentaron un
estado civil de conviviente y el 74.7% pertenecian a una familia nuclear. Por otro lado, respecto
al sindrome de Burnout, la mayoria percibié un nivel alto (49.3%) y un nivel medio (46.7%),
solamente el 4% presentaron un nivel bajo. En el caso de la motivacién laboral, la mayoria
percibié un nivel bajo representado por el 83.3%, en tanto, solamente el 13.3% sefialaron un
nivel medio y el 3.3% un nivel alto. Conclusiones: Existe una asociacién significativa entre el
sindrome de Burnout y la motivacién laboral en los trabajadores de la empresa minera, debido
a ue, se obtuvo un coeficiente de correlacion negativo de -.764 y un grado de significancia

menor a 05 (p=.000).

Palabras clave. Sindrome de Burnout, motivacion laboral, trabajo social.




ABSTRACT
Objective: 0 analyze the relationship between Burnout syndrome and work motivation in
workers of a mining company in Condesuyos, Arequipa - 2024. Materials and methods: The
study was basic, correlational and non-experimental design, using the survey technique and the
instruments Maslach Burnout Inventory - MBI (Maslach and Jackson, 1996) and the Steers and
Braunstein Work Motivation Scale to measure the variables. The population was comprised of
workers of the mining company. The census made it possible to include the entire population;
therefore, 150 workers were considered. Results: 91.3% of the workers were men, 52% were
between 36 and 45 years of age, 52% were cohabiting and 74.7% belonged to a nuclear family.
On the other hand, with respect to Burnout syndrome, the majority perceived a high level
(49.3%) and a medium level (46.7%), only 4% presented a low level. In the case of work
motivation, the majority perceived a low level represented by 83.3%, meanwhile, only 13.3%
indicated a medium level and 3.3% a high level. Conclusions: There is a significant association
between Burnout syndrome and work motivation in the workers of the mining company
because, a negative correlation coefficient of -.764 was obtained and a degree of significance

less than 05 (p=.000).

Key words. Burnout syndrome, work motivation, social work.




INDICE

Dedicatoria
Agradecimientos
Resumen
Abstract

INtroducCion ......oeeeveeeeveeeeeies e e e ettt es e sttt es s es e e s e erm s e e 1

CAPITULO L. ettt e et e 4

1. Problema de Investigacion ettt e s et e e et e 4

1.1. Enunciado del Problema ................... ettt et en e s e e e e et en 4

1.2. Planteamiento del Problema ............. ettt es e sttt es s es e e s e erm s e e 4

1.3. Campo, Area y Linea e ettt ee et ettt et s e e b e e 7

1 4. Operacionalizacion de Variables ......

1.5. Justificacion ........cocceeeveieeeee e ettt et en e s e e e e et en 8

1.6. Objetivos de Investigacién

1.6.1. Objetivo General. cereeeneeemnesemeeeenennennenes 10

1.6.2. Objetivos Especificos ................. reemneeeeennsenesnensssnnnneeeens 10

1.7. Marco Tedrico Conceptual ............... cereeeneeemnesemeeeenennereenes 10

1.7.1. Marco te6rico. ......ecerveerrrneverreenas reeeereenseessenensesesseessenneens L0

1.7.1.1. Teoria del Sindrome de Burnout ..................coooooiiiiiie e 10

1.7.1.2. Teoria de la Motivacion Laboral. ..........cccoooieirerrieneiressere e e se e e seeeees 12

1.7.2. Marco conceptual JSUSTRRURRRSSRROORRSIRRR I |

1.7.2.1. Sindrome de Burnout. .......... [EROTRSSURRRPIUS K |

1.7.2.5. Motivacién Laboral. ...... ..19

1.8. Antecedentes investigativos.............. et e ea s s ens 23

1.9, HipOtesis «.ouveeeeeecceiee e reenireerenmesnensenssreenseeneens S0

1.9.1. Hipotesis general rert e eene e renee s e seerenes S0

1.9.2. Hipotesis especificas................... reenireerenmesnensenssreenseeneens S0




2. Disefio de Investigacion ..

7
2.1. Tipo, Nivel y Disefio de investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion.................

2.1.2. Nivel de Investigacién ...............

2.1.3. Disefio de Investigacion.............

2.2. Técnica e Instrumento ..................

2.2.1. Técnica de recoleccion de datos .

2.2.2. Instrumento de recoleccion de datos ..o eeieeeeie e e e e

23. Campo de Verificacién.................

2.3.1. Ambito Geogréfico

2.3.2. Unidad de Estudio

2.3.3. Temporalidad........cccceeeereccnnnee

2.4. Estrategias de Recoleccion de Datos

2.5. Criterios de procesamiento de infOrmacion ..............oocoov oot eceeee e e

2.6. Cronograma...........ccceeeeeceeemuccecvmeens

CAPITULO I ..o

1.Andlisis de resultados ........cocooeeeeeveeeennnes

2 DISCUSION ..o e e e e ees

3.DiagnostiCo. ... veeece e

31, MeEodo .o

32. Identificacién de problemas..........

3.3. Problema objeto de intervencion ..

CAPITULO L ..o

1 Propuesta de intervencién

1.1.  Proyecto | ..o

12, Proyecto 2 ....coovicceimnicccciens

CONCLUSIONES ...

.30
.30
.30
.31
.31
.31

.31

31

.33

.33

.34

.34

.34

34

.35
.36
.36
5T
..62
.63
...66
...66
.67
.67
.67
T4

.81




.83
.84

.91




INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Caracteristicas sociodemograficas ettt e s s e e 36

Tabla 2. Nivel del sindrome de Burnout ..... ettt en e s e s s e ean e eae et anen 38

Tabla 3. Nivel de la dimensién Agotamiento emocional ........ccccccevceviecericenriccrieeeeene 40
Tabla 4. Nivel de la dimension Despersonalizacion ............oococvecenenenieeneccnsieneenenennn 42
Tabla 5. Nivel de la dimensién Realizacion personal ............ccccoccvvcciiecnricenricccr e 4

Tabla 6. Nivel de la Motivacién laboral...... ettt e e e e e e e es e smmee e e es sen 46

Tabla 7. Nivel de la dimensién Logro..

Tabla 8. Nivel de la dimension Afiliacion .. ettt et et s e s e sanes e e enean 50
Tabla 9. Nivel de la dimensién Poder ......... ettt en e s e s et es e ean e e e s anen 52
Tabla 10. Prueba de normalidad ettt et et s e s e sanes e e enean 54

Tabla 11. Correlacion entre el Sindrome de Burnout y la Motivacion laboral ....
Tabla 12. Correlacion entre las dimensiones del Sindrome de Burnout y la

Motivacion laboral ........ooceveeiiiiiie e ettt ettt e s e s e e e e 56




INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Nivel del sindrome de Burnout....

Figura 2. Nivel de la dimensién Agotamiento emocional ...........ccoceevveeerene
Figura 3. Nivel de la dimensién Despersonalizacion ..o ienicienemeccecies

Figura 4. Nivel de la dimension Realizacion personal ... ...

Figura 5. Nivel de la Motivacién laboral.....

Figura 6. Nivel de la dimension Logro........

Figura 7. Nivel de la dimension Afiliacion.

7
Figura 8. Nivel de la dimension Poder ........

Figura 9. Arbol de Problemas

Figura 10. Arbol de Objetivos

.38

40

42

44

...46

.48

.50

.52

...64

...05




INTRODUCCION

En el entorno laboral contemporineo, la salud mental y emocional de los
trabajadores ha adquirido una relevancia sin precedentes. El sindrome de burnout,
también conocido como sindrome de desgaste profesional, se ha convertido en una
preocupacién creciente tanto para las empresas como para los profesionales. Este

E

fendmeno se manifiesta a través de un estado de agotamiento fisico y emocional,
despersonalizacion y una disminucion en el sentido de logro personal, lo que impacta de
manera significativa en la calidad de vida y el rendimiento laboral de los trabajadores. El
agotamiento implica cansancio continuo, disminucion de capacidades y menor interés en
el desarrollo de las responsabilidades de trabajo, provocando sentimientos y actitudes
perjudiciales para la persona y su entorno. La despersonalizacion es un proceso interno
que presenta a los trabajadores con una actitud cinica, distante e irritable frente a sus
compaiieros de trabajo y otros. En tanto, la disminucién del logro personal genera

sensaciones de insatisfaccién y desvalorizacién de las competencias personales y técnicas

en los individuos (Cortez et al., 2021).

Por su parte, la motivacién laboral es una respuesta a estimulos positivos y
gratificantes en el entorno laboral que impulsan la productividad y el bienestar de los
trabajadores, estd compuesta por la necesidad de logro. afiliacién y poder. El logro
impulsa la necesidad de establecer objetivos y metas para ser realizadas de manera
satisfactoria y demostrar elevada capacidad frente a los demads. La afiliacién estimula la
formacién de relaciones interpersonales adecuadas y el sentido de pertenencia hacia la
organizacién. Por iltimo, el poder estd relacionado con la necesidad de liderazgo,

autoridad y mando sobre un grupo de personas o un drea de trabajo (Huichi, 2019).

La compresion de ambos fendmenos permite entender que un nivel elevado de

sindrome de burnout puede generar una menor motivacion laboral en los trabajadores,




debido a que, al presentarse cansancio fisico, desgaste emocional y desinterés en el
individuo se carece de estimulos positivos para cumplir los objetivos personales, entablar
una comunicacién con sus compaiieros de trabajo o el deseo de sobresalir. El burnout
provoca una disminucion significativa en los deseos o necesidades de la persona, es asi
que, el trabajo se convierte en una fuente de insatisfaccién, fracaso y agotamiento fisico

y emocional (Dolores et al., 2023).

En este contexto, la presente investigacion tiene como objetivo determinar la
relacion entre el sindrome de burnout y la motivacion laboral en los trabajadores de una
empresa minera, ubicada en Condesuyos, Arequipa, durante el afio 2024. Este estudio es
relevante debido a la magnitud del problema y a los multiples efectos que tiene a nivel
individual y organizacional. Ademis, la investigacion evaluara las dimensiones del estrés
laboral, agotamiento emocional, despersonalizacién y realizacién personal, analizando su

posible relacion con el nivel de motivacion laboral en los trabajadores de la empresa.

Asimismo, se fundamentard la importancia del trabajo social aplicando un

3
enfoque de bienestar integral, orientado a promover la salud fisica, mental y emocional
de los trabajadores. Esto incluye mejorar la comunicacién entre pares, fortalecer los
vinculos entre los trabajadores y sus familias, aumentar los beneficios socioeconémicos
de la empresa e impactar positivamente en la comunidad (Sabater et al., 2019).
Considerando la gravedad del problema, se propondran proyectos de intervencidn social

basados en un modelo sistémico, con el objetivo de generar conocimiento actualizado

sobre el tema.

Por tal motivo, la estructura de la investigaciéon se compone de la siguiente

manera:




En el Capitulo I, en la primera parte se aborda el problema, en el cual se describe
la problematica principal, las interrogantes del estudio, el campo y drea, las variables
estudiadas, la justificacién, los objetivos, la fundamentacién teérica y la hipétesis. En la
segunda parte, se presenta el disefio de investigacién compuesta por tipo, nivel y disefio

metodoldgico, la técnica e instrumentos, el campo de verificacion, las estrategias de

recoleccién de datos y el cronograma.

En el Capitulo II, se dan a conocer los hallazgos obtenidos en el estudio, asi{ como,
la interpretacion, la discusion y el diagnéstico.

En el Capitulo III, se disefian dos proyectos de intervencién en base a la
problemitica identificada. Ademds, se presentan las conclusiones y sugerencias
considerando los resultados de la investigacion. Por ultimo, se muestran las referencias

bibliogrificas y los anexos.




CAPITULO1
1. Problema de Investigacién
1.1. Enunciado del Problema
Sindrome de Burnout y motivacion laboral en trabajadores de una empresa

minera en Condesuyos, Arequipa — 2024.

1.2. Planteamiento del Problema

E

El sindrome de Burnout es considerado un problema de salud causado por un
alto nivel de estrés laboral, de igual forma se considera una preocupacién creciente en
los entornos laborales modernos y sus repercusiones pueden ser muy significativas,
desencadenando ciclos de retroalimentacion negativa. Un factor determinante para
desencadenar este problema es la inadecuada motivacién laboral en las organizaciones,
la cual, comprende una ineficiente gestion de los factores motivacionales generando
consecuencias a nivel individual y organizacional. Por ello, el trabajo social en el
dambito empresarial representa un papel fundamental en el desarrollo y bienestar de los
trabajadores, realizando planes de trabajo, capacitaciones y actividades socio-
recreativas para fomentar un buen ambiente laboral, integracion, motivacién y un buen
estado de salud ffsico, mental y emocional.

La Organizacion Mundial de la Salud [OMS] (2019) califica este sindrome
como un fendmeno ocupacional que se presenta tinicamente en espacios o entornos de
trabajo, relacionado con el debilitamiento mental, emocional y fisico de la persona.
Asimismo, la Organizacién Internacional del Trabajo [OIT] (2023) menciona que la
sobrecarga laboral estd relacionada con el deterioro de la salud fisica y mental de los
trabajadores. De forma especifica, un exceso en las horas de jornada laboral afecta

negativamente en la satisfaccion laboral, la vida laboral y personal.




En relacion a ello, en el dmbito internacional, la Revista Forbes reporta que el
67% de los trabajadores estadounidenses sefialan sentir algunas veces, usualmente y
siempre agotamiento o estrés laboral (Comaford, 2019), en tanto, debido a la pandemia
se incrementd en 25% los sintomas de ansiedad y depresién en la poblacién mundial,
afectando la salud de varios trabajadores por el aislamiento social y la constante
sobrecarga laboral [OMS] (2022). En consecuencia, se reduce la motivacién laboral,
las habilidades de los trabajadores y se genera un mal ambiente laboral, con ello, un
menor indicador de productividad para las empresas.

A nivel nacional, el estudio de Requejo et. al (2023) evidencian altos indices
de estrés laboral, debido a que, el 62% de los trabajadores que laboral en empresas
presentan falta de realizacion personal, el 38% manifiesta agotamiento emocional y el
25% indica despersonalizacién, causados principalmente por la falta de orientacién en
las funciones o roles a cumplir, un exceso de carga laboral y relaciones verticales entre
empleado — empleador. El estrés laboral incrementa cuando los empleados necesitan
ser mas “‘competentes”, adquiriendo habilidades para adaptarse a las nuevas tendencias
del mundo moderno y capitalista. En tanto, Ledn y Nima (2024) demuestran que el
344% y 37.1% de los trabajadores de una empresa industrial perciben un nivel bajo y
medio de motivacion laboral, originado por una ineficiente gestion organizacional,
incapacidad para aplicar politicas y planes enfocados en el desarrollo y bienestar del
trabajador.

Asimismo, en la regién Arequipa se presentan indices considerables de estrés
laboral en empresas de diversos rubros. Por ejemplo, el estudio realizado por
Chambilla y Soto (2019) en la empresa comercial Conecta Retail S.A. evidencié que
el 53.4% y 38.6% de los trabajadores presentan un nivel moderado y alto del sindrome

de burnout, respectivamente. Por ello, el capital social de la organizacion reflejo




problemas como: ausentismo, tardanzas., desmotivacion y malestar emocional.
Respecto a la motivacién laboral, Lépez y Quise (2023) en la empresa minera Produce
S.A.C demostré que el 209% del personal manifiesta desacuerdo en su
autorrealizacién, el 11.2% del personal indica descuerdo en la existencia de
organizacién y comunicacién entre los trabajadores, y el 15.3% del personal sefala
desacuerdo en el reconocimiento de buenas laborales. En efecto, se presenté bajo nivel
de motivacion laboral relacionado con factores extrinsecos e intrinsecos como: pocas
capacitaciones, tratos desiguales entre los empleados, falta de incentivos y
reconocimientos, insatisfaccién, entre otros.

En tanto, en la empresa minera los trabajadores presentaron constantes
tardanzas en el horario de entrada, ausentismo provocado por un deterioro en su estado
de salud y desmotivacién. Asimismo, se observé en las instalaciones de la empresa un
desarrollo del plan de bienestar ineficiente, generando un desagradable ambiente
laboral, pocas actividades socio-recreativas, falta de reconocimiento social y
econdmico a los trabajadores afectando en su desempeiio laboral.

En definitiva, los datos resultan alarmantes y resaltan la necesidad de abordar
la problemitica de manera eficaz e inmediata. En relacién con ello, la presente
investigacion es fundamental para analizar la relacion entre el sindrome de Burnout
con la motivacién laboral de los trabajadores, consecuentemente, proponer proyectos
con el objetivo de mejorar la motivacién laboral y reducir los indices de agotamiento
emocional y fisico en la empresa. Por ello, el propésito del estudio busca responder la
siguiente pregunta:

1.2.1. Interrogante general

;De qué manera el sindrome de Burnout se relaciona con la motivacion
laboral en trabajadores de una empresa minera en Condesuyos, Arequipa —

20247




1.2.2. Interrogantes especificas

;Cual es el nivel del sindrome de Burnout en los trabajadores una
empresa minera en Condesuyos, Arequipa — 20247

t‘,uél es el nivel de motivacién laboral en los trabajadores de una
empresa minera en Condesuyos, Arequipa — 20247

;Como es la relacion entre las dimensiones del sindrome de Burnout
con la motivacién laboral en los trabajadores de una empresa minera en
Condesuyos, Arequipa — 20247

1.3. Campo, Area y Linea

Campo: Ciencias Sociales

Area: Trabajo Social

Linea: Modelo de Intervencion Social

14. Operacionalizacién de Variables

Variables Dimensiones Indicadores Items Niveles Escala
S - Mujer 1: Mujer
exo - Hombre 2: Hombre
- menor de 25 1: menor de 25
-25a35 2:25a35
Edad -36a45 3:36a45
-46a55 4:46 a 55
Caracterist - mayor a 55 5: mayor a 55
icas - Soltero 1: soltero
sociodemo . - Casado 2: casado Ordinal
P Estado civil L. .
grificas - Conviviente 3: conviviente
- Viudo 4: viudo
- Nuclear 1: nuclear
- Reconstituida 2: reconstituida
Estructura
familiar - Monoparental 3: monoparental
- Extendida 4: extendida
- Unipersonal 5: unipersonal
p - Fatiga 1,236, Bajo: (22-51) S5=Totalme
Sindrome . ;
de Agotamiento emocional 8, nte de
B " emocional - Agotamiento 13,14,1 Medio: (52 - 81) acuerdo
Hmou fisico 6,20 4=De




- Sentimientos / Alto: (82 - 110) acuerdo
comportamiento 3=Nide
negativo acuerdo ni
- Sentimiento en
negativo por las desacuerd
Despersonali labo_res que 5.10.11, 0 2=En
sacién reahza. . 1522 desacuerd
- Sentimientos ]
negativos sobre 1=Totalme
si mismo nte en
- desacuerd
Comportamiento [
y comunicacién 47912
Realizacién  interpersonal ’”’, 1’8
personal con sus colegas. 7 ..,
19.21
-Falta de
empatia
-Auto concepto
Necesidad de 5=Totalme
sobresalir 1.4.7 nte de
Logro 1’0’ ’1 3’ acuerdo
Competitividad 4=De
N g acuerdo
ecesidad de —Ni
Afiliacién i‘f““’ — 21’15 ’li’ Bajor (1339 ictilféj: ni
Motivacid nieraccion , . en
n laboral social Medio: (36 - 53) desacuerd
Control de uno o0 2=En
misma Alto: (56 - 75) desacuerd
3,6,9, 0
Poder Control hacia 12,15 1=Totalme
los demds nte en
desacuerd
o

1.5, Justificacién

El estudio presenta relevancia social; ya que examina la relacién entre el

sindrome de burnout y la motivacién laboral, identificando las dimensiones del

burnout como el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la realizacion

personal en el dmbito empresarial y su relacion con los niveles de motivacion laboral.

De acuerdo, a las investigaciones internacionales, nacionales y locales revisados, se

evidencian la repercusion del estrés laboral en el desempefio de diversas funciones,




provocado una deficiente gestion de factores motivacionales. No obstante, existen
pocos estudios del tema en el sector empresarial y minero en Arequipa y el Perti. Por
ende, el estudio de las variables es fundamental en la empresa minera ubicada en la
provincia de Condesuyos, proporcionando datos actualizados y relevantes para la

adecuada intervencién de la trabajadora social.

Asimismo, la investigacion presenta relevancia tedrica, dado que se presenta
de manera holistica y especifica el sindrome de burnout con la motivacion laboral en
los trabajadores en una empresa minera, ampliando el conocimiento del trabajo social
en el drea empresarial y proporcionado informacion actualizada para estudios

posteriores.

Se proyecta relevancia prictica, porque al medir los niveles del estrés laboral
y motivacién laboral se puede dar una intervencién social mediante la implementacién
de proyectos sociales con la finalidad de prevenir y minimizar los casos del sindrome
de burnout, ademas, los resultados proporcionan datos para conocer las debilidades,
amenazas, fortalezas y oportunidades de la empresa. Considerando ello, se puede

aumentar el rendimiento laboral y la productividad en la organizaci6n.

Por 1ltimo, presenta relevancia por el aporte metodoldgico, puesto que se
analiza los niveles y las dimensiones del estrés laboral y la motivacién laboral
mediante la aplicacion de técnicas e instrumentos con validez y confiabilidad, usando
un procedimiento secuencial y légico con el objetivo de obtener datos congruentes a
la realidad de la problemitica y proponiendo soluciones eficientes y sostenibles en el

tiempo.




1.6. Objetivos de Investigacion

1.6.1. Objetivo General
Analizar la relacion entre el sindrome de Burnout y la motivacion laboral en
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los trabajadores de una empresa minera en Condesuyos, Arequipa — 2024.

1.6.2. Objetivos Especificos
Identificar el nivel del sindrome de Burnout en los trabajadores de una empresa

minera en Condesuyos, Arequipa — 2024.
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Evaluar el nivel de motivacién laboral en los trabajadores de una empresa

minera en Condesuyos, Arequipa — 2024.

Establecer la relacion entre las dimensiones del sindrome de Burnout con la
motivacion laboral en los trabajadores de una empresa minera en Condesuyos,

Arequipa — 2024,

1.7. Marco Teérico Conceptual
1.7.1. Marco tedrico

1.7.1.1. Teoria del Sindrome de Burnout

Las teorias que abordan el Sindrome de Burnout, presentan sus propias

caracteristicas o factores y son las siguientes:

La teoria de Maslach y Jackson fue elaborada en el aiio 1981, es una de las mas
influyentes en la comprension del sindrome de burnout, definiéndolo como un proceso
que afecta principalmente a profesionales que trabajan en contacto cercano con otras
personas. Se caracteriza por tres dimensiones clave: el agotamiento emocional, que
implica una sensacion de desgaste fisico y emocional debido a las exigencias laborales;

la despersonalizacion, que se refiere al desarrollo de actitudes cinicas, frias y distantes




hacia los demas, en especial hacia los clientes o pacientes; y la falta de realizacion
personal, una percepcién de ineficacia y falta de logro en el trabajo. Este modelo fue
fundamental en la creacién del Maslach Burnout Inventory (MBI), una herramienta
ampliamente utilizada para medir el grado de burnout, permitiendo asi un enfoque

sistemadtico para su identificacién y tratamiento (Alfaro & Castillo, 2023).

La teoria de las Demandas y Recursos del Trabajo fue propuesta por Arnold
Bakker y Evangelia Demerouti en el afio 2001, explica el sindrome de burnout a través
de la interaccion entre las demandas laborales y los recursos disponibles para
enfrentarlas. Las demandas del trabajo incluyen aspectos como la carga laboral,
presion de tiempo o complejidad de las tareas, que, cuando son excesivas, agotan la
energia y conducen al estrés. Por otro lado, los recursos del trabajo son los elementos
que permiten a los trabajadores enfrentar estas demandas, como el apoyo social, la
autonomia y el reconocimiento. Esta teoria destaca la importancia de un entorno
laboral equilibrado, donde el aumento de recursos puede no solo prevenir el burnout,

sino también mejorar el bienestar y la motivacion laboral (Vizoso, 2022).

También se encuentra el modelo transaccional del estrés de Lazarus, Ferndndez
et al. (2020) plantea que el estrés, es el resultado de la interaccion entre la persona y
su entorno, mediada por la evaluacion cognitiva que el individuo hace de las
situaciones estresantes. Segiin esta teoria, cuando una persona percibe que las
demandas laborales superan sus recursos para enfrentarlas, experimenta estrés. Este
proceso ocurre en dos fases: primero, el individuo evalda la situacién como una
amenaza o desafio, y luego determina si tiene los recursos suficientes para afrontarla.
Si el individuo concluye que no puede manejar la situacién, se desencadenan
respuestas emocionales negativas como la ansiedad o el agotamiento, que a largo plazo

pueden derivar en burnout.




1.7.1.2. Teoria de la Motivacion Laboral.

Existe diversas teorias relacionadas a la motivacion laboral, cada una presenta

sus propias caracteristicas y factores.

La teorfa mds conocida es la formulada por Maslow, plantea que las
necesidades humanas estdn organizadas en un determinado orden dentro de una
pirdmide de cinco niveles, conformada por la necesidad fisiol6gica, seguridad, sociales
y estima, es asi que, la satisfaccién de aquellas necesidades genera motivacion en

diversos dmbitos de la persona, como en el aspecto laboral (Ponce et al., 2023).

Por otro lado, el psiclogo Herzberg propuso la teorfa de la motivacion e
higiene, la cual se fundamenta en dos factores, extrinsecos e intrinsecos. Segiin Ponce
et al. (2023) el factor higiene comprende las condiciones fisicas y ambientales como
el salario recibido, las recompensas econémicas, los beneficios sociales, los valores de
la empresa, el clima organizacional y otros. El factor motivacién se relaciona con el
contenido del trabajo como la sensacién de logro, el reconocimiento, las
responsabilidades, las oportunidades de crecimiento personal y profesional, entre

otros.

Finalmente, la teoria contemporinea mds influyente en el dmbito
organizacional para la gestion del comportamiento humano es la desarrollada por
McClelland (1989), también conocida como la teoria de las necesidades aprendidas.
En el contexto laboral, se menciona que los trabajadores estin motivados por tres
necesidades fundamentales, las cuales se desarrollan y fortalecen durante el transcurso
de su vida, de forma especifica, el estilo de crianza, las relaciones interpersonales, la
cultura, la familia y el entorno experimentando en la nifiez influye de manera

significativa en el tipo y la intensidad de necesidades proyectadas por el individuo. Por




ende, la necesidad de logro, afiliacion y poder pueden afectar el comportamiento del

individuo en los diferentes dmbitos en los que se desenvuelve.

1.7.2. Marco conceptual

1.7.2.1. Sindrome de Burnout.

Cortez etal. (2021) conceptualiza el término como el estrés laboral crénico que
se caracteriza por el agotamiento fisico, emocional y mental causado por la exposicién
prolongada a situaciones laborales estresantes. Segun la investigacion, se afecta
principalmente a profesionales que ofrecen servicios sociales como docentes,
enfermeras y trabajadoras sociales, puesto que, las funciones laborales implican un

alto nivel de interaccién interpersonal y responsabilidad social.

Segtin Judrez (2020) el desgaste emocional se considera un efecto psicoldgico
negativo causado por condiciones laborales adversas. Estas condiciones pueden incluir
un exceso de carga de trabajo, falta de apoyo por parte de los superiores, relaciones
laborales conflictivas, falta de control sobre las tareas asignadas, ambigiiedad en los
roles laborales, entre otros factores. Cuando las demandas del trabajo superan los
recursos personales y laborales de un individuo durante un periodo prolongado, puede
desencadenar el desarrollo del sindrome de Burnout. Las personas que experimentan
este sindrome a menudo se sienten abrumadas, desmotivadas y agotadas tanto fisica

como emocionalmente debido a la tension crénica que experimentan en el trabajo.

1.72.2. Etapas del Sindrome de Burnout

Segiin Garcia et al. (2023) el estrés abarca cinco etapas, las cuales son:

1.7.2.2.1. Etapa inicial

En esta etapa, los individuos estin altamente motivados, comprometidos y
entusiasmados con su trabajo, por lo que se sienten capaces de enfrentar cualquier
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desafio laboral, estdn dispuestos a laborar fuera del trabajo y se entregan por

completo a su labor.

1.7.2.2.2. Etapa de estancamiento

Para Garcia et al. (2023) es una fase intermedia en el desarrollo del
sindrome de Burnout, donde los individuos comienzan a experimentar signos de
agotamiento emocional y desapego del trabajo. Durante esta etapa, los
profesionales pueden sentirse menos entusiastas y motivados en comparacion con
la etapa inicial. Comienzan a cuestionar si su trabajo cumple con sus expectativas
y pueden experimentar dudas sobre su desempefio laboral. En la etapa de
estancamiento, los individuos pueden empezar a percibir tanto aspectos positivos
como negativos de su trabajo. Pueden sentirse desilusionados o insatisfechos con
ciertos aspectos de su rol laboral, como la falta de reconocimiento, la monotonia

de las tareas o la falta de oportunidades de desarrollo profesional.

1.7.2.2.3. Etapa de frustracién

Durante esta etapa, los individuos experimentan altos niveles de
frustracién y desilusién en relacién con su trabajo. Pueden sentirse abrumados por
las demandas laborales, insatisfechos con la falta de reconocimiento o recompensa
por su esfuerzo, y desmotivados por la falta de oportunidades de desarrollo
profesional. La frustracién acumulada puede manifestarse en forma de
irritabilidad, enojo y resentimiento hacia el trabajo, los compaiieros y el entorno
laboral en general. Esta irritabilidad puede afectar negativamente las relaciones
interpersonales en el lugar de trabajo, generando tensiones y conflictos con

colegas y superiores.




1.7.2.24. Etapa apdtica

En esta etapa el individuo experimenta un profundo desapego emocional
y una falta de motivacién hacia el trabajo, se sienten desilusionados,
desinteresados y desconectados de sus responsabilidades laborales. Los conflictos
interpersonales en el trabajo tienden a aumentar, ya que el individuo se siente cada
vez mas frustrado y resentido; las discrepancias con compaiieros de trabajo y
superiores pueden ser mds frecuentes, y la capacidad para manejar estas
situaciones de manera constructiva puede verse comprometida debido al
agotamiento emocional y la apatia. El ausentismo laboral también puede aumentar
durante esta etapa, ya que el individuo puede buscar escapar temporalmente del
entorno laboral estresante, el ausentismo puede ser tanto fisico, mediante la falta
al trabajo, como mental, mediante la desconexién emocional y la falta de

compromiso con las tareas laborales.

1.7.2.2.5. Etapa extendida

Seguin Garcia et al. (2023) en esta etapa el individuo experimenta un
completa agotamiento fisico, emocional y mental, caracterizada por una profunda
sensacion de desesperanza, desamparo y desmotivacion tanto en el entorno laboral
como en el personal. Los conflictos interpersonales pueden intensificarse, y el
individuo puede experimentar dificultades para mantener relaciones saludables
tanto en el trabajo como fuera de él. El rendimiento laboral y la calidad del trabajo
pueden verse significativamente afectados, lo que puede resultar en errores
frecuentes, falta de concentracién y disminucién de la productividad. Esta
situacion puede llevar a que el individuo reciba advertencias o evaluaciones
negativas en su trabajo, y en algunos casos, puede resultar en el despido del puesto

de trabajo. El despido puede ser una consecuencia directa del deterioro del
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desempeiio laboral o de conflictos persistentes en el entorno laboral. Ademas, la
situacion de desempleo puede aumentar atin mas los niveles de estrés, ansiedad y
depresién del individuo, prolongando las emociones de tristeza, insatisfaccién y

negatividad.

1.7.2.3. Sintomas del Sindrome de Burnout

Segin Alfaro y Castillo (2023) como principales sintomas del

Sindrome de Burnout estan:

1.7.2.3.1. Sintomas Fisicos

Los sintomas fisicos son aquellos que afectan directamente al cuerpo
de la persona que lo padece, entre los sintomas los mds frecuente son la fatiga
extrema, trastornos de sueflo, problemas gastrointestinales, musculares y
cardiovasculares; los cuales pueden afectar significativamente la calidad de

vida y el bienestar de la persona afectada (Alfaro & Castillo, 2023).

1.7.2.3.2. Sintomas Emocionales

Segiin Garcia et al. (2022) estos sintomas afectan el estado emocional
y mental de la persona que lo experimenta, como el agotamiento emocional, la
despersonalizacion, la irritabilidad, ansiedad y depresion, asi como la perdida
de motivacion y satisfaccion laboral, lo cual interfiere con la capacidad para
funcionar eficazmente en el trabajo y disfrutar de la vida fuera del entorno

laboral.

1.7.2.3 3. Sintomas Comportamentales

Para Gutiérrez et al. (2021) los sintomas comportamentales afectan los

patrones de comportamiento y la forma en que una persona se relaciona con su




entorno, incluidos sus colegas de trabajo, amigos y familiares. Estos sintomas
pueden manifestarse de diversas maneras y pueden incluir el aislamiento social,
disminucién del rendimiento, ausentismo laboral. Para también se presenta
cambios en los hdbitos de suefio y alimentacién, y algunas personas pueden

recurrir al consumo excesivo de sustancias.

1.7.2.4. Dimensiones del Sindrome de Burnout

1.7.2.4.1. Agotamiento emocional

Segin Rendon et al. (2020) el agotamiento emocional se refiere a
sentirse emocionalmente agotado, drenado y sobrepasado por las demandas del
trabajo. Se presenta la perdida de energia y disminucién de la capacidad
emocional para lidiar con las demandas de su trabajo o con las interacciones

con los demds en el @mbito laboral.

Puede manifestarse de varias maneras, como cansancio frecuente,
dificultades para concentrarse, experimentar cambios en el estado de dnimo
como irritabilidad o tristeza, y sentir una falta de conexion emocional con el
trabajo o con las personas con las que se trabaja. Lo que resulta perjudicial
porque afecta la capacidad de una persona para manejar el estrés y las
demandas emocionales del trabajo. Cuando alguien experimenta agotamiento
emocional, puede resultar dificil para ellos brindar el apoyo emocional
necesario a los demds, lo que puede afectar las relaciones laborales y la calidad

del trabajo en general (Vera, 2022).

1.7.2.4.2. Despersonalizacion

Se refiere a un cambio negativo en la actitud y la respuesta emocional
de una persona hacia su trabajo, los clientes, los compafieros de trabajo u otras
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personas con las que interactia en el dmbito laboral. Las personas que
experimentan despersonalizacién pueden adoptar una actitud cinica, distante o
deshumanizada hacia los demds, tratindolos como objetos en lugar de como
individuos con necesidades y emociones; esto puede manifestarse en
comportamientos como la falta de empatia, la frialdad en las interacciones y el
trato impersonal hacia los demds (Aguagiiifia & Villarroel, 2020). Cuando los
empleados adoptan una actitud despersonalizada, puede afectar la satisfaccion
del cliente, la colaboracion entre colegas y el clima laboral en general. Ademis,
puede contribuir a un mayor estrés y agotamiento emocional en los propios

empleados.
1.7.2.4 3. Realizacidn personal

Segiin Rendén et al. (2020) suele denominarse "falta de realizacién
personal” o "falta de realizacién en el trabajo". Esta dimensién se refiere a la
percepcion que tiene una persona sobre su competencia y éxito en el trabajo,

asi como a la sensacion de logro y satisfaccion que experimenta en relacion

con su desempefio laboral.

Cuando los individuos experimentan falta de realizacion personal,
pueden sentirse ineficaces en su trabajo, percibir que no estin cumpliendo con
sus objetivos laborales o no estdn logrando los resultados deseados. Esto puede
llevar a una disminucién en la motivacién y en la satisfaccién laboral, asi como
a sentimientos de insuficiencia y baja autoestima relacionados con el trabajo

(Vera, 2022).

La falta de realizacién personal puede ser especialmente problemdtica

porque afecta la percepcion que una persona tiene sobre su valia y competencia




en el trabajo, lo que puede tener repercusiones en su bienestar emocional y su
salud mental en general. Ademds, puede contribuir al desarrollo del sindrome
de Burnout al alimentar el ciclo de retroalimentacién negativa en el que la falta
de motivacién y el agotamiento conducen a un rendimiento deficiente y una

mayor falta de realizacién personal (Linares & Guedez, 2021).

1.7.2.5. Motivacién Laboral.

Segin Parrales et al. (2022) la motivacion laboral se refiere a la
respuesta de los empleados a estimulos positivos y gratificantes en el entorno
laboral que los impulsan a realizar un buen desempefio y a alcanzar sus
objetivos profesionales. Estos estimulos pueden incluir una variedad de
factores, como el reconocimiento por el trabajo bien hecho, oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional, un ambiente de trabajo positivo y

colaborativo, compensacién justa y beneficios, entre otros.

Para Ruiz et al. (2023) la motivacién laboral puede ser un instrumento
poderoso para fomentar la efectividad en el ambiente de trabajo; cuando los
empleados se sienten motivados y comprometidos con su trabajo, es mds
probable que experimenten niveles mads altos de satisfaccion laboral y bienestar

emocional que fomenten su productividad.

De igual forma, Ayén et al. (2021) mencionan que la motivacién laboral
es fundamental para el éxito de una organizacién, ya que empleados motivados
tienden a ser mds productivos, comprometidos y satisfechos en su trabajo, lo
que a su vez puede conducir a un mejor desempeiio organizacional y a un clima

laboral mds positivo.




1.7.2.6. Factores de la Motivacion Laboral

La motivacién es el impulso interno que lleva a los empleados a realizar
sus tareas laborales con entusiasmo, dedicacion y esfuerzo; para alcanzar metas
y objetivos dentro del entorno laboral y puede ser influenciada por diferentes

factores tanto intrinsecos como extrinsecos.

1.7.2.6.1. Factores Intrinsecos

Los factores intrinsecos se refieren a aquellos aspectos internos o
inherentes a una situacion, actividad o tarea, que provienen de dentro de la
persona misma y no dependen de factores externos. En el dmbito laboral estin
relacionados con las necesidades, valores y aspiraciones internas de los
empleados; estos son impulsos internos que guian el comportamiento y la
motivacién de una persona en el trabajo, como el sentido de logro, la
autonomia, el interés en el trabajo, la responsabilidad, en sentido de pertenencia

y el desarrollo personal y profesional (Calle, 2021).

1.7.2.6.2. Factores Extrinsecos

Para Nolazco et al. (2021) los factores extrinsecos provienen del
entorno externo o situacional de una persona, es decir, son influencias que no
estdn directamente relacionadas con las caracteristicas internas de la persona,
sino que estin fuera de su control. Estin relacionados con recompensas
tangibles o externas proporcionadas por la organizacién como el salario, las
condiciones de trabajo y el reconocimiento. Desempeifian un papel importante
en la motivacién y el compromiso de los empleados en el trabajo, ya que
pueden afectar directamente su bienestar econdmico y la satisfaccion en el

trabajo.
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1.7.2.8. Dimensiones de la Motivacion laboral

1.7.2.8.1. La necesidad de logro

Se refiere al deseo intrinseco de una persona de alcanzar metas
desafiantes y de sobresalir en actividades que considera importantes y
significativas. Las personas con una alta necesidad de logro tienden a mostrar
ciertas caracteristicas y comportamientos, como el establecimiento de metas,
la bisqueda de desafios, la retroalimentacion y la asuncién de responsabilidad

personal por sus acciones y resultados (Merchan & Vera, 2022).

De igual forma, la necesidad de logro influye en el comportamiento de
las personas en el trabajo y en otras dreas de sus vidas; suelen esforzarse por
mejorar continuamente y alcanzar metas ambiciosas, lo que puede conducir a
un alto rendimiento y éxito profesional; pero también pueden llevar a la

frustracion si no se satisfacen adecuadamente.

1.7.2.82. La necesidad de afiliacion

Segtn Ayo6n (2021) se refiere al deseo intrinseco de una persona de
establecer y mantener relaciones interpersonales cercanas y positivas con otras
personas. Se centra en la bisqueda de relaciones sociales, evitacion del
conflicto, sensibilidad hacia las emociones de los demas, la valoracion de la

aceptacion social.

Para Delgado (2022) la satisfaccion de la necesidad de afiliacion puede
tener numerosos beneficios para el bienestar psicolégico y emocional de una
persona, incluida una mayor autoestima, una sensacién de pertenencia, apoyo

social y una reduccion del estrés y la ansiedad, ya que las relaciones sociales
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saludables y satisfactorias son fundamentales para el bienestar humano y

pueden influir significativamente en la calidad de vida de una persona.

1.7.2.8.3. La necesidad de poder

Para Cuba et al. (2022) se refiere al deseo innato de influir, controlar o
tener impacto sobre otras personas, situaciones o el entorno en general. Se basa
en la bisqueda de posiciones de autoridad, liderazgo y control, que permita

tomar decisiones, ejercer influencia y dirigir el comportamiento de otros.

Segin Ayon (2021) puede manifestarse de diferentes maneras y puede
ser tanto positiva como negativa. En su forma positiva, las personas con una
alta necesidad de poder pueden ser lideres efectivos, motivadores y capaces de
inspirar a otros. Sin embargo, cuando esta necesidad se desequilibra o se
convierte en dominancia excesiva, puede llevar a comportamientos

manipulativos, autoritarios o incluso destructivos.

1.7.2.9. Importancia de la Motivacién laboral

Para Zapata et al. (2023) una mayor motivacion laboral genera mejores
resultados de productividad para la organizacion. Ello comprende que, los
trabajadores cumplan sus funciones de manera eficiente y efectiva, desarrollen
relaciones laborales de fraternidad y armonia, mejorando el ambiente y clima
organizacional. Consecuentemente, los resultados permiten alcanzar
satisfactoriamente la mision, la visién y los objetivos estratégicos de la
empresa. Asimismo, los trabajadores integran un sentido de compromiso,

pertenencia y satisfaccién laboral-personal (Rodriguez et al., 2020).
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1.8. Antecedentes investigativos

Antecedentes Internacionales

Pico et al. (2021) consideraron como objetivo identificar la prevalencia de
sindrome de Burnout en trabajadores de una empresa pesquera. El estudio fue
descriptivo cuantitativo de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 50
empleados. El instrumento utilizado fue el test de Maslach Burnout Inventory. En la
dimension cansancio emocional, el 40% presento un nivel alto. el 15% se ubico en el
nivel medio y el 45% se encuentra en el nivel bajo. En la dimensioén realizacion
personal, el 50% presenta un nivel alto, el 25% se ubico en el nivel medio y el 25%
presentaun nivel bajo. En la dimensién despersonalizacion, el 50% se ubicé en el nivel

alto, el 15% presento un nivel medio y el 35% obtuvo un nivel bajo. Se concluyé que,

la prevalencia del Sindrome de Burnout en los trabajadores es de 70%.

Castillo et al. (2019) tenian como objetivo determinar la prevalencia del
Sindrome de Burnout en profesionales de la salud. La investigacién tuvo un alcance
correlacional. La muestra estuvo conformada por 96 médicos, a quienes se les aplico
el test de Maslach Burnout Inventory. En la dimension agotamiento emocional el
33,3% presento un nivel bajo y el 66,7% obtuvo un nivel alto. En la dimensién
despersonalizacion, el 35.4% presento un nivel bajo y el 64,6% se encontré en el nivel
alto. En la dimension realizacion personal, el 84 4% presenta un nivel bajo y el 15,6%
obtuvo un nivel alto. Finalmente, se concluyé que el 86,5% de los médicos si presentan

en el sindrome de Burnout y solo el 13.5% no presenta sindrome de Burnout.

Ramos et al. (2020) plantearon como propésito determinar la incidencia del
Sindrome de Burnout en docentes de una universidad. El estudio fue descriptivo de
tipo transversal, con un diseflo no experimental. L.a muestra estuvo compuesta por 70

docentes universitarios. Se aplicé el test de Desgaste profesional de Maslac. En la
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dimension desgaste emocional, el 55,75% de los docentes obtuvo un nivel alto, el
32,9% se ubicé en un nivel moderado y el 11,4% presento un nivel bajo. En la
dimension despersonalizacion, el 60% presento un nivel alto, el 27,1% se ubica en el
nivel moderado y el 12,9% presento un nivel bajo. En la dimensién realizacion
personal, el 10% se encuentra en un nivel alto, el 24,3% se ubica en un nivel moderado
y el 65,7% presenta un nivel bajo. Por ultimo, se concluyd que el estudio dio a conocer

que mds de la mitad de docentes universitarios presentan sindrome de Burnout.

Melchor (2022) tuvo como objetivo estudiar el nivel del sindrome de Burnout
y su relacion con la motivacion laboral. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, disefio
no experimental, correlacional transversal. La muestra estuvo conformada por 63
trabajadores, a quienes se les aplico el cuestionario Multidimensional Work
Motivational Scale y la escala de Burnout de Maslach y Jackson. En la dimension de
agotamiento emocional el 27% de los trabajadores se encuentran en el nivel bajo, el
11,1% presenta un nivel medio y el 61,9% se ubica en el nivel alto; en la dimensién
de despersonalizacion el 52 4% se encuentra en el nivel bajo, el 15,9% presenta nivel
medio y el 31,7% de los trabajadores presenta niveles altos; en la dimension
realizacién personal, el 61.55% tienen niveles bajos y el 20,6% tienen niveles medios
y el 14 3% presentan niveles altos. Finalmente, se concluyd que existe una relacion
significativa entre ambas variables, ya que los altos niveles de Sindrome de Burnout

generan disminucion en la motivacién laboral .

Romidn y Muiioz (2020) abordaron como objetivo determinar los niveles de
sindrome de Burnout y su impacto en los trabajadores. El estudio fue de tipo
cuantitativo, de corte transversal y andlisis descriptivo. La muestra estuvo conformada
por 361 trabajadores, a quienes se les aplicé el cuestionario de Maslach Burnout

Inventory. Los resultados destacaron los porcentajes elevados de cada categoria: en la
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dimension agotamiento personal, el 45% de los trabajadores presentan cansancio
emocional casi siempre; el 46% indica que casi siempre tienen pensamientos
negativos; el 29% mencionan que casi siempre hay indiferencia entre el personal; el
49% manifesté que siempre se irritan; el 29% indica que hay poca valoracién laboral,
y el 52% manifiesta que existe poca atencion a las necesidades de los trabajadores; el
40% de los trabajadores presentan la presion para cumplir las metas; el 29% casi nunca
sienten satistaccion laboral, el 26% presenta frustracién cuando la organizacién interna
no tiene una adecuada gestion y el 29% indica que les falta tiempo para poder lograr
sus metas personales. En conclusion, el estudio destaco la importancia de instaurar
programas que reduzcan los niveles de estrés laboral, para evitar mayores

repercusiones.

Antecedentes Nacionales

Rajo y Solano (2022) consideraron como objetivo analizar la relacién entre el
sindrome de Burnout y la motivacién en los trabajadores. La investigacion es de tipo
basica. de nivel relacional, de disefio descriptivo, transversal correlacional. La muestra
estuvo conformada por 137 trabajadores, a quienes se les aplico el Inventario de
Burnout de Maslach y Jackson y el Cuestionario de Motivacién de Vicuiia. Los
resultados del estudio dieron a conocer que el 45,3% de los trabajadores indica niveles
altos de sindrome de Burnout, el 45,3% indica niveles medios, el 5,8% indica niveles
bajos y solo el 3,6% de ls trabajadores presentan niveles muy bajos de sindrome de
Burnout; con respecto a la motivacion laboral, el 13,1% de los trabajadores presenta
niveles bajos de motivacion, el 54% indica niveles medios y el 28.5% indica niveles

altos. Se concluyé que existe relacion entre el sindrome de Burnout y la motivacion

laboral, al obtener un valor de o = 0,05.
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Rosales y Simonovich (2021) tenian como objetivo evaluar la influencia de la
motivacion laboral y el sindrome de Burnout, el estudio tuvo un enfoque cuantitativo,
transversal, descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 165
docentes, y para la recoleccion de la informacién se hizo uso de la escala de
Motivacién en el trabajo y la escala de Maslach Burnout Inventor. Los resultados
dieron a conocer que el 88% de los docentes presentaban niveles altos de motivacion
laboral, el 11% indico niveles medios de motivacién y el 1% indico niveles bajos de
motivacion; por otra parte, el 96% de los docentes no presenta sindrome de Burnout,
y el 4% si presenta el sindrome de Burnout. El estudio concluyo que la motivacién
laboral tiene una relacién significativa negativa con el sindrome de Burnout

(rho=-,509)

Rodriguez (2020) planteo como objetivo determinar la relacion entre la
motivacién laboral y el sindrome de Burnout. La investigacién fue cuantitativa, con
disefio no experimental, transversal correlacional. La muestra estuvo conformada por
44 docentes. Los instrumentos aplicados fueron la escala del Sindrome de Burnout y
la escala de Motivacion Laboral de Steers y Braunstein. Los resultados dieron a
conocer que el 90.9% de los docentes presentan nivel medio de Sindrome de Burnout
y solo el 9.1% de presento un nivel alto. Con respecto a la motivacidn, el 79,55%
presenta niveles bajos de motivacién laboral y el 20 45% indico un nivel medio de
motivacion. Finalmente, se concluyé que, a través del andlisis estadistico Rho de
Spearman (-0.83) existe una relacién entre la motivacién laboral y el sindrome de

Burnout.

De la Cruz y Faya (2023) consideraron como propdsito determinar la relacién
entre el sindrome de Burnout y la motivacion laboral del personal de salud. El estudio
fue correlacional y conto con un disefio no experimental de corte transversal. La
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muestra estuvo conformada por 80 profesionales de salud, a quienes se les aplico el
inventario burnout de Maslach y la escala de motivacion. Los resultados dieron a
conocer que ¢l 38.8% de los participantes presentaban niveles bajos de sindrome de
Burnout el 42,5% obtuvo un nivel medio y el 18.8% indico un nivel alto de sindrome
de Burnout. Referido a la motivacion, el 36.3% presento niveles bajos, el 33.8%
presento niveles medios y el 30% presento niveles altos. El estudio concluyo que existe
una relacion significativa inversa entre el sindrome de Burnout y la motivacién laboral

(rho=-.833).

Bautista y Velarde (2021) en su estudio formularon como objetivo establecer
la relacion entre el sindrome de Burnout y la motivacién laboral. La investigacién
utilizo un disefio de investigacion descriptivo, correlacional y de corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 46 policias. Para la recopilacion de la informacion de
utilizo el cuestionario del Maslach Burnout Inventory-General Survey y el
cuestionario de Motivacién. Los resultados indicaron que el 8,7% de los participantes
presentan niveles medios de sindrome de Burnout y el 91,3% indica niveles bajos. Con
respecto a la motivacion laboral, el 58,7% presenta niveles altos, el 39.13% indica
niveles medios y el 2,17% presenta niveles bajos. Finalmente, se comprobd la
existencia de una relacion significativa negativa entre el sindrome de Burnout y la
motivacion laboral (rho=-.402), ya que los encuestados que presentaban altos niveles

de sindrome de Burnout mostraban baja motivacion laboral.

Le6n y Nima (2024) enunciaron como objetivo analizar la relacién entre el
sindrome de Burnout y la motivacién laboral. La investigacién conto con un disefio
descriptivo correlacional. La muestra estuvo compuesta por 151 trabajadores; los
instrumentos utilizados fueron el inventario de Sindrome de Burnout y la Motivacién

laboral de Steers y Braunstein. Los resultados dieron a conocer que el 38.4% de los
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trabajadores presentan niveles bajos de sindrome de Burnout, el 29.8% presenta un
nivel regular y el 31.8% presenta un nivel alto. Por otro lado, el 344% de los
trabajadores presentan niveles bajos de motivacién laboral, el 37.1% presentan un
nivel medio Cl 28,5% presenta niveles altos de motivacion laboral. Se concluy6 que,

el coeficiente de correlacion fue de 0,167, por lo que permite comprobar que existe

relacion entre el sindrome de Burnout y la motivacion laboral.

Antecedentes Locales

Judrez (2020) planteo como objetivo determinar el nivel de sindrome de
Burnout en los docentes de una Institucién Educativa de Arequipa. El estudio fue de
tipo descriptivo y de disefio transversal. La muestra estuvo conformada por 23
docentes, a quienes se les aplico la encuesta de Maslach Burnout Inventory. Respecto
a la dimension de Agotamiento emocional, el 34,78% de los docentes presentaron
niveles bajos y el 65,22% presento niveles altos de agotamiento; en la dimensién de
Despersonalizacion el 17.37% presento niveles bajos, el 30,43% indico un nivel medio
y €1 52.20% presento un nivel alto; en la dimensién de Realizacion personal, el 73.90%
presento niveles bajos, el 17,40% indico un nivel medio y el 8,7% presento un nivel
alto. Finalmente se concluyd que el 48% de los docentes no presenta sindrome de

Burnout y el 52% si presenta el sindrome de Burnout.

Martinez (2023) propuso como objetivo determinar la relacion entre el
sindrome de Burnout y la satisfaccién laboral en los docentes universitarios. La
investigacion fue de tipo basica, con un enfoque cuantitativo, método hipotético
deductivo, con disefio no experimental y de alcance correlacional. La muestra estuvo
compuesta por 140 docentes; para la recoleccion de datos se aplicé la encuesta de
Maslach Burnout Inventory y un cuestionario de satistaccion laboral. En la dimension

de agotamiento emocional el 52, 3% presento nivel bajo, el 23,5% indico un nivel
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medio y el 24,2% presento un nivel alto; en la dimensidén despersonalizacion, el 51.7%
presento nivel bajo, el 10,1% presento un nivel medio y el 38.2% indic6 nivel alto; en
la dimensién realizacién personal, el 27.5% presento nivel bajo, el 19,5% indicaron
niveles medios y el 53,0% presento nivel alto. Se concluyé que, el 35,6% presento
niveles bajos de sindrome de Burnout, el 31,5% indico niveles medios y el 32.9%

presento niveles altos.

Ccolloccollo (2022) formulo como objetivo analizar la relacion entre el
sindrome de Burnout y la satistaccion laboral en la empresa La Roca Super Concretos
S.A. La investigacion tuvo un disefio no experimental, correlacional transversal. La
muestra estuvo conformada por 82 trabajadores. Los instrumentos utilizados fueron el
Inventario de Burnout de Maslach- MBI y el cuestionario de satisfaccién laboral. En
la dimension cansancio emocional, el 67,07% de los trabajadores se encuentran en el
nivel bajo, el 10,98% presenta un nivel moderado y el 21,95% presenta un nivel alto.
En la dimensién despersonalizacion, el 78.05% se ubica en el nivel bajo, en 10.98%
presenta un nivel moderado y el 10,98% se encuentra en un nivel alto. En la dimension
de realizacion personal, el 43,90% de los trabajadores se ubican en el nivel bajo, el
23,17% se encuentran en el nivel moderado y el 32,93% presenta un nivel alto. En
cifras generales, el 59,76% se ubica en un nivel bajo, el 14,63% se encuentra en un
nivel moderado y el 25,61% presenta un nivel alto. Finalmente, se concluyé un nivel
de significancia de p = 0.033, confirmando que existe una relacién significativa entre

el sindrome de Burnout y la satisfaccién laboral.
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1.9. Hipétesis
1.9.1. Hipétesis general
e HI: Existe relacién entre el sindrome de burnout y la motivacién
laboral en los trabajadores de una empresa minera en Condesuyos,
Arequipa — 2024.
s HO0: No existe relacion entre el sindrome de burnout y la motivacién

laboral en los trabajadores de una empresa minera en Condesuyos,

Arequipa — 2024.

1.9.2. Hipdotesis especificas
s HI: Existe relacion entre las dimensiones del sindrome de Burnout con
la motivacién laboral en los trabajadores de una empresa minera en
Condesuyos, Arequipa — 2024.
* HO: No existe relacion entre las dimensiones del sindrome de Burnout
con la motivacion laboral en los trabajadores de una empresa minera en

Condesuyos, Arequipa - 2024.

1
2. Disefio de Investigacién

2.1. Tipo, Nivel y Disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion
La investigacion fue correlacional simple inversa, que busca identificar la
relacion estadistica entre dos variables en la que, al aumentar una de ellas, la otra
tiende a disminuir, y viceversa; es simple porque solo involucra dos variables, y
inversa porque tienen una direccién opuesta en su comportamiento. Asimismo, es
de tipo bdsica; segiin Arias (2020), este tipo de estudio se orienta a la adquisicion

de nuevos conocimientos, asi como al andlisis y comprension de las variables. De
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este modo, la finalidad principal del estudio fue profundizar en la comprensién de
las teorias y principios que explican un fenémeno o drea de conocimiento

especifico.

2.1.2. Nivel de Investigacion

El nivel es correlacional simple inversa, segiin Hernandez y Mendoza
(2018) el objetivo principal se orientd en determinar si existe una relacién entre
dos o mds variables, pero sin establecer una relacion de causa y efecto entre

ellas.

2.1.3. Diserio de Investigacion

El disefio del estudio fue no experimental, ya que no se realizé ninguna
modificacion o manipulacién en las variables, de igual forma, no se
desarrollaron intervenciones o se distorsiono los datos a conveniencia, con el
fin de asegurar la medicion de las variables en su contexto natural y de manera

objetiva (Arias, 2020).

7
2.2, Técnica e Instrumento
2.2.1. Técnica de recoleccion de datos
El presente estudio utiliz6 la encuesta como técnica para evaluar las

variables: sindrome de burnout y la motivacién laboral.

2.2.2. Instrumento de recoleccion de datos

Inventario Burnout de Maslach — MBI (Maslach y Jackson, 1996)

El inventario estd conformado por 22 items divididos en tres
dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacién
personal. Utiliza una escala de tipo Likert compuesto de 5 puntos

(5=Totalmente de acuerdo, 4=De acuerdo, 3=Ni de acuerdo ni en desacuerdo,
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2=En desacuerdo, 1=Totalmente en desacuerdo). La duracién aproximada de
aplicacion es de 15 minutos, puede administrarse de forma individual o
colectiva a personas en edad adulta (Le6n y Nima, 2024; Rosales y

Simonovich, 2021).

A continuacion, se presenta el baremo general:

s Bajo: (22-51)
s Medio: (52 - 81)

o Alto: (82-110)

Validez y confiabilidad

La validez del cuestionario Sindrome de Burnout adaptada en el Peri
por los investigadores Baumsche y Guerrero (2022) se ha realizado a través del
juicio de expertos, en la cual, los items alcanzaron valores adecuados

correspondiente a 1.00 mediante la aplicacion del coeficiente V de Aiken.

Asimismo, la confiabilidad del cuestionario adaptado en el Peri por
Baumsche y Guerrero (2022) presenta una confiabilidad general
correspondiente a .85, mientras que, la dimensién Agotamiento emocional
tiene un valor de .79, la dimensién Despersonalizacién un valor de .59 y la

dimension Realizacion personal un valor de 91

Escala de Motivacion Laboral Steers y Braunstein

La escala esta conformada por 15 preguntas distribuidas en tres
dimensiones: logro, afiliacién y poder. Se aplica una escala de tipo Likert
compuesto de 5 puntos (5=Totalmente de acuerdo, 4=De acuerdo, 3=Ni de

acuerdo ni en desacuerdo, 2=En desacuerdo, 1=Totalmente en desacuerdo). La
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duracién aproximada es de 15 minutos, puede ser administrada de forma

individual o colectiva a personas mayores de 18 afos (Soto & Taipe, 2021).

Para la medicién de los datos obtenidos, el baremo general se distribuye

de la siguiente manera:

e Bajo: (15-35)
e Medio: (36 - 55)

e Alto: (56-75)
Validez y confiabilidad

La validez del cuestionario Motivacién laboral adaptada en el Perd por
los investigadores Soto y Taipe (2021) se ha realizado a través del juicio de
expertos por parte de cinco especialistas, los items obtuvieron valores
aceptables superiores a .80 mediante la aplicacion de la V de Aiken, la cual

permite cuantificar la validez del contenido del instrumento.

Asimismo, la confiabilidad del cuestionario adaptado en el Peri por
Soto y Taipe (2021) evidencia una confiabilidad general que oscila entre los
valores .50 y .75 mediante la aplicacion de Omega McDonall. Se tuvo una

muestra correspondiente a 90 individuos de ambos sexos de un mercado.

2.3, Campo de Verificacién
2.3.1. Ambito Geogrdfico
La investigacion se realizé en una empresa minera en Condesuyos,

Arequipa, Arequipa.
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2.3.2. Unidad de Estudio
La poblacion estuvo comprendida por los trabajadores de una empresa
minera en Condesuyos, Arequipa. El censo permite incluir a toda la poblacién,

por ello, se considera a 150 trabajadores para la aplicacion del estudio.

2.3.3. Temporalidad
El estudio se llevé a cabo durante los meses de julio y diciembre del

ano 2024.

24. Estrategias de Recoleccion de Datos
Para la recoleccion de datos, se pedird el permiso respectivo a la empresa,
informando el propésito de la investigacion y datos generales del estudio. De igual

7
forma se entregardi un formulario de consentimiento informado para que los

trabajadores puedan firmarlo reconociendo su participacion n la investigacion y que
su informacién personal no serd divulgada; esto permitird a las investigadoras recopilar
la informacién necesaria para la investigacion. Asimismo, los datos obtenidos solo
serdn utilizados para fines académicos, asegurando que no se divulgaran los resultados

de la investigacion con el fin de evitar repercusiones a los participantes del estudio.

Por otra parte, todo el material estard basado en evidencia actual y objetiva.

25. Criterios de procesamiento de informacién

La informacion recolectada serd ingresada y organizada en el programa
estadistico IBM SPSS Statistics v25. Este software permitird la creacion de tablas y
figuras de distribucion con frecuencias absolutas, relativas y acumuladas, que permitan
el andlisis e interpretacion adecuada de la informacién. Asimismo, se realizard una
prueba de normalidad utilizando estadisticas como Kolmogérov-Smirnov o Shapiro-

Wilk en base a la cantidad de la muestra, con el propdsito de determinar el coeficiente

de relacidn.
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CAPITULO I

1. Analisis de resultados

Tabla 1

Caracteristicas sociodemogrdficas

f %
Mujer 13 8.7
Sexo Hombre 137 91.3
Total 150 100.0
25 a 35 afos 12 8.0
36 a 45 anos 78 52.0
Edad 46 a 55 afios 39 26.0
Mayor a 55 afios 21 14.0
Total 150 100.0
Soltero 11 73
Casado 59 393
Estado civil Conviviente 78 52.0
Viudo 2 13
Total 150 1000
Nuclear 112 74.7
Reconstituida 12 80
Estructura familiar Monoparental 2 80
Extendida 4 2.7
Unipersonal 10 6.7
Total 150 100.0

Interpretacion:

En la tabla 1, se evidencian las caracteristicas sociodemogrificas de los
trabajadores de la empresa. Principalmente, el 91.3% fueron hombres, el 52% tenian
edades entre 36 a 45 aiios, el 52% presentaron un estado civil de conviviente y el 74.7%

pertenecian a una familia nuclear.
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Generalmente, los hombres jovenes y adultos presentan una mayor capacidad
fisica de resistencia a comparacion de las mujeres, por ello, la mayoria de los trabajadores
pertenecen al sexo masculino con edades entre 36 a 45 afios. Ademds, los trabajadores se
exponen a las diferentes actividades de riesgo en la mina para poder solventar los gastos

economicos de sus familias, conformando por su pareja y sus hijos(as).
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Tabla 2

Nivel del sindrome de Burnout

f %
Bajo 6 40
Sindrome de Medio 70 46,7
Burnout Alto 74 493
Total 150 1000
Figura 1

Nivel del sindrome de Burnout

Bajo

Interpretacién:

En la tabla 2 y figura 1, se observan los niveles de sindrome de Burnout en los
trabajadores de la organizacion. La mayoria percibié un nivel alto (49.3%) y un nivel
medio (46.7%), solamente el 4% presentaron un nivel bajo del sindrome de Burnout.

De acuerdo con Cortez et al. (2021), el burnout se caracteriza por el agotamiento

fisico, emocional y mental causado por la exposicion prolongada a situaciones laborales

estresantes. Por ejemplo, el exceso de trabajo, la falta de apoyo por parte de los superiores,
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las relaciones laborales conflictivas, la falta de control sobre las tareas asignadas, entre

otros.

Teniendo en cuenta lo anterior, la mayorfa de los trabajadores de la empresa
pueden enfrentarse a condiciones ambientales estresantes que pueden generar fatiga y
cansancio. Esto queda evidenciado en la Tabla 3, que muestra que el 75,3% de los

empleados presenta un alto nivel de agotamiento emocional.
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Tabla 3

Nivel de la dimension Agotamiento emocional

f %
Bajo 6 4,0
Agotamiento Medio 31 20,7
emocional Alto 113 753
Total 150 100,0
Figura 2

Nivel de la dimension Agotamiento emocional

Interpretacién:

En la tabla 3 y figura 2, se muestran los niveles de la dimensién Agotamiento
emocional de la variable sindrome de Burnout en los trabajadores de la entidad. El 75.3%
presentaron un nivel alto de agotamiento emocional, seguidamente, el 20.7% sefialé un
nivel medio y solamente el 4% un nivel bajo de agotamiento.

El agotamiento emocional es entendido por Rendén et al. (2020) como un
sentimiento de pérdida de energia y disminucién de la capacidad emocional para lidiar

con las demandas en el trabajo o con las interacciones con los demis.




Por lo tanto, se puede afirmar que los trabajadores experimentan un desgaste en
su salud fisica y emocional, lo que lleva al desarrollo de habitos no saludables, actitudes
pesimistas y falta de empatia. Esto tltimo se evidencia en la Tabla 4, donde se muestra
que el 58% de los empleados presenta un nivel medio de despersonalizacion. Estos
efectos pueden ser consecuencia de largas jornadas laborales, la incapacidad para llevar

a cabo ciertas funciones o la monotonia de la rutina diaria.
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Tabla 4

Nivel de la dimension Despersonalizacion

f %
Bajo 10 6.7
Medio 87 580
Despersonalizacién
Alto 53 353
Total 150 100,0
Figura 3

Nivel de la dimension Despersonalizacion

Bajo Medio Alto

Interpretacién:

En la tabla 4 y figura 3, se presentan los niveles de la dimension
Despersonalizacion de la variable sindrome de Burnout en los trabajadores de la empresa.
El 58% percibieron un nivel medio, seguidamente, el 35.3% un nivel alto y el 6.7% un

nivel bajo de despersonalizacion.

Aguagiiina y Villarroel (2020) definen la despersonalizacién como un efecto
negativo en la actitud y la respuesta emocional de una persona hacia su trabajo, los

compaieros de trabajo u otras personas con las que interactia en el ambito laboral.
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Teniendo en cuenta lo anterior, los trabajadores suelen mostrar una actitud
positiva en su entorno laboral, comunicando y expresando sus emociones y pensamientos
de manera regular, lo que se relaciona con la Tabla 5, donde el 64% de los empleados
presenta un nivel medio de realizacién personal. Sin embargo, en ciertos momentos, el
cansancio o la sobrecarga laboral pueden provocar apatia, desgano e indiferencia hacia

los demas.
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Tabla 5

Nivel de la dimension Realizacion personal

f %
Bajo 4 2.7
Realizacién Medio 96 64,0
personal Alto 50 333
Total 150 1000

Figura 4

Nivel de la dimension Realizacion personal

Interpretacién:

En la tabla 5 y figura 4, se exponen los niveles de la dimensién Realizacién
personal de la variable sindrome de Burnout en los trabajadores de la organizacion. El

64% percibieron un nivel medio, seguidamente, el 33.3% un nivel alto y el 2.7% un nivel
bajo de realizacién personal.

Para Rendén et al. (2020), la realizacién personal comprende la percepcién que

tiene una persona sobre su competencia y éxito en el trabajo, asi como a la sensacién de

logro y satisfaccién que experimenta en relacién con su desempeo laboral.
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De acuerdo con lo anterior, se observa que solo un grupo reducido de trabajadores
se siente satisfecho con su empleo, con las funciones que desempeiian dentro de la
organizacion y con los logros alcanzados a través de sus habilidades. Esta situacion se
refleja en la Tabla 7 sobre el nivel de logro, donde el 14% de los empleados se encuentra
en un nivel medio. Por otro lado, tanto el ambiente laboral como el entorno familiar
pueden influir en que los trabajadores contintien fortaleciendo sus destrezas en las

funciones que realizan a diario en las distintas dreas de la empresa.
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Tabla 6

Nivel de la Motivacién laboral

T %
Bajo 125 833
Medio 20 133
Motivacién laboral
Alto 5 33
Total 150 1000

Figura 5

Nivel de la Motivacidn laboral

Bajo

Interpretacién:

En la tabla 6 y figura 5, se evidencian los niveles de Motivacién laboral en los
trabajadores de la empresa. La mayoria percibié un nivel bajo de motivacion representado

por el 83.3%, en tanto, solamente el 13.3% seiialaron un nivel medio y el 3.3% un nivel

alto de motivacion laboral.

Como detalla Parrales et al. (2022), la motivacion laboral es una respuesta a

estimulos positivos y gratificantes en el entorno laboral, los cuales impulsan el buen

desempeiio, el logro de objetivos profesionales y personales.
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Teniendo en cuenta lo anterior, en la empresa se observa un bajo nivel de
motivacion laboral, ya que no se realizan actividades que reconozcan el esfuerzo, el
compromiso y la dedicacién de los trabajadores. Como consecuencia, se genera un
desgaste continuo, desinterés y agotamiento, lo cual se evidencia en la Tabla 3 sobre el
agotamiento emocional, donde predominan los niveles altos. Esta situacion puede afectar

negativamente el desempefio y la productividad dentro de la organizacion.
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Tabla 7

Nivel de la dimension Logro

f %
Bajo 124 82,7
Medio 21 14,0
Logro
Alto 5 33
Total 150 1000
Figura 6

Nivel de la dimension Logro

Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 6, se visibilizan los niveles de la dimensién Logro de la
variable Motivacién laboral en los trabajadores de la entidad. El 82.7% percibieron un

nivel bajo en la dimension logro, seguidamente, el 14% un nivel medio y el 3.3% un nivel

alto de logro.

Para Merchdn y Vera (2022), la necesidad de logro implica un deseo intrinseco de

la persona para alcanzar metas desafiantes y sobresalir en actividades que considera

importantes y significativas.
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En base a lo anterior, algunos trabajadores de la empresa no demuestran rasgos o
comportamientos que reflejen un deseo de logro. No establecen metas especificas a corto
plazo, evitan enfrentar nuevos retos y no suelen comprometerse a completar sus funciones
de manera eficiente y eficaz. Estos aspectos son caracteristicos de la motivacién laboral,
que, segin se observa en la Tabla 6, presenta un predominante nivel bajo en la

organizacion.
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Tabla 8

Nivel de la dimension Afiliacién

f o
Bajo 96 64,0
Medio 43 28,7
Afiliacién
Alto 11 73
Total 150 1000
Figura 7

Nivel de la dimension Afiliacion

Bajo Medio Alto

Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 7, se demuestran los niveles de la dimensién Afiliacién de
la variable Motivacion laboral en los trabajadores de la organizacion. El 64% indicaron
un nivel bajo en la dimensién afiliacién, seguidamente, el 28.7% un nivel medio y el 7.3%

un nivel alto de afiliacién.

De acuerdo con Ayon (2021), la afiliacion es una necesidad para establecer y

mantener relaciones interpersonales cercanas y positivas con otras personas. Se centra en
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la bisqueda de relaciones sociales, evitacion del conflicto, sensibilidad hacia las

emociones de los demds y la valoracién de la aceptacién social.

Con relacién a lo anterior, se puede afirmar que algunos trabajadores de la
empresa no sienten la necesidad de relacionarse con su entorno, lo cual puede ser causado
por el cansancio o el desinterés en el cumplimiento de sus funciones. Esta situacion puede
generar espacios conflictivos o rechazo entre compaiieros dentro de la organizacion. Esta
problemitica se refleja en la Tabla 4, donde se observan porcentajes significativos en los

niveles medio y alto de despersonalizacién.
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Tabla 9

Nivel de la dimension Poder

f %
Bajo 141 04,0
Medio 7 47
Poder
Alto 2 13
Total 150 1000
Figura 8

Nivel de la dimension Poder

Bajo Medio Alto

Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 8, se presentan los niveles de la dimensién Poder de la
variable Motivacién laboral en los trabajadores de la organizacién. La mayoria indicé un
nivel bajo en la dimension poder representando por el 94%, solamente, el 4.7% sefialé un

nivel medio y el 1.3% un nivel alto de poder.

Segtin Cuba et al. (2022), la necesidad de poder comprende acciones para influir,
controlar o tener impacto sobre otras personas, situaciones o el entorno en general. Se

basa en la bisqueda de posiciones de autoridad, liderazgo y control, que permita tomar
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decisiones, ejercer influencia y dirigir el comportamiento de otros dentro de la

organizacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, los trabajadores de la empresa carecen de
caracteristicas que favorezcan el deseo de logro, lo cual estd relacionado con la falta de
liderazgo y las escasas oportunidades en los espacios de trabajo para desarrollar acciones
de control y toma de decisiones. Esto se evidencia en la Tabla 7 sobre el nivel de logro,
donde el 82,7% de los trabajadores se ubica en un nivel bajo. Esta situacién no solo puede
afectar el rendimiento laboral de los empleados, sino que también puede generar

sentimientos de inferioridad entre ellos.
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Analisis de verificacion de hipétesis

Tabla 10

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov*

Estadistico el Sig.
Sindrome de Burnout 196 150 000
Motivacion laboral 164 150 000

Interpretacién:

En la tabla 10, se aplica la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, ya que,

la muestra es mayor a 50.

- Sip-valor (Sig.) es menor a 0.05, entonces, los datos no presentan normalidad
(Prueba no paramétrica; Rho de Spearman)
- Si p-valor (Sig.) es mayor o igual a 0.05, entonces, los datos presentan

normalidad (Prueba paramétrica; Pearson)

Seevidencia que la variable Sindrome de Burnout obtuvo un valor de significancia
igual a 000 y la variable Motivacidn laboral un valor de .000, en ambos casos, el p-valor
fue menor a .05, por ello, los datos no presentan normalidad. En consecuencia, se debe
aplicar una prueba no paramétrica, considerando el objetivo de la investigacion es

necesario aplicar el estadistico Rho de Spearman.
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Tabla 11

Correlacion entre el Sindrome de Burnout y la Motivacion laboral

Motivacion
laboral
Coeficiente de correlacién -, 764%*
Rho de Sindrome de )
Sig. 000
Spearman Burnout
N 150

Siel valor de Sig. es menor a p=0.05 existe relacién
Si el valor de Sig. es mayor a p= 0,05 no existe relacién

Interpretacién:

En la tabla 11, se aplica el estadistico Rho de Spearman para medir la asociacion
entre las variables. De acuerdo a ello, e obtuvo un coeficiente de correlacion inversa de
-764 y un grado de significancia de .000 (menor a .05). Es decir, un mayor nivel de
sindrome de burnout se relaciona con un menor nivel de motivacién laboral en los

trabajadores de la empresa.

En consecuencia, se demuestra que, existe una relacion significativa y negativa
entre el sindrome de burnout y la motivacion laboral en los trabajadores de una empresa

minera en Condesuyos, Arequipa — 2024.
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Tabla 12

Correlacién entre las dimensiones del Sindrome de Burnout y la Motivacién

laboral
Motivacion
laboral
Coeficiente de correlacion - 449"
Agotamiento )
Sig. 000
emocional
N 150
Coeficiente de correlacién - 440"
Rho de
Despersonalizacién Sig. 000
Spearman
N 150
Coeficiente de correlacién - 6127
Realizacién
Sig. 000
personal
N 150
Interpretacion:

En la tabla 12, se aplica el estadistico Rho de Spearman para medir la asociacion

entre las dimensiones de la variable Sindrome de Burnout y la Motivacién laboral.

Es asi que, el Agotamiento emocional obtuvo un coeficiente de correlacién

negativo de -.449 y un nivel de significancia de 000, la Despersonalizacion presento un
coeficiente de correlacién negativo de -440 y un nivel de significancia de 000,

finalmente, la Realizacién personal obtuvo un coeficiente de correlacién negativo de

-.612 y un nivel de significancia de .000.

Las dimensiones presentaron niveles de significancia menores a 05 (p-valor), por
ende, se demuestra que, existe una relacion significativa y negativa entre las dimensiones
del sindrome de Burnout y la motivacion laboral en los trabajadores de una empresa

minera en Condesuyos, Arequipa — 2024.
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2. Discusion

El objetivo general de este estudio fue analizar la relacién entre el sindrome de
Burnout y la motivacion laboral en los trabajadores de una empresa minera en
Condesuyos, Arequipa — 2024. Para comprobar la hipdtesis general, que planteaba la
existencia de una relacién entre ambas variables, se utilizd el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman. Los resultados mostraron una asociacion significativa, con un
coeficiente negativode -.764 y un nivel de significancia estadistica menor a 05 (p=.000).
Con respecto a ello, Melchor (2022) busco conocer la asociacion entre las mismas
variables, donde se obtuvo un nivel de significancia menor a p-valor (.05), se infirié que
los niveles elevados del Sindrome de Burnout se relacionaron con la disminucién en la
motivacién de los trabajadores, con ello, deficiencias en el desempeiio de las funciones y
la productividad en la organizacion. Asimismo, Rajo y Solano (2022) analizaron la
correlacién entre el sindrome de Burnout y la motivacién en un grupo de trabajadores,
mediante la aplicacién de procesos estadisticos se obtuvo un cociente de correlacion de
-434 y un grado de significatividad de .000 (menor a .05). De la misma manera en las
investigaciones desarrolladas por Rodriguez (2020) y De la Cruz y Faya (2023) se
obtuvieron coeficientes de correlacion altas y negativas (r=-0.830 y r=-.833,
respectivamente) y grados de significancia menores a p-valor (p=025 y p=.000,
respectivamente). Los resultados obtenidos destacan que la relacion entre el sindrome de
Burnout y la motivacion laboral es significativa, lo que puede impactar no solo en el
rendimiento individual de los trabajadores, sino también en la dindmica general de la
organizacion. Porello, es esencial planificar estrategias que optimicen tanto el desempefio
como el bienestar de los empleados. La integracion de un enfoque sistémico en las
intervenciones laborales permite abordar no solo la motivacién y la prevencién del

Burnout, sino también las dindmicas familiares y comunitarias de los trabajadores,
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proporcionando asi una solucién mads integral. La labor del trabajador social es
fundamental para desarrollar intervenciones que involucren a todos los actores relevantes,
promoviendo la creacién de redes de apoyo que beneficien tanto a los individuos en el
dmbito laboral como a sus familias y comunidades. Un entorno laboral saludable no solo
mejora el bienestar individual, sino que también contribuye a la cohesién social y al
fortalecimiento del tejido comunitario. Asi, al mejorar el bienestar de los trabajadores, se
potencia su motivacién y compromiso con la organizacién, generando un ciclo positivo

que beneficia tanto a la empresa como a la sociedad.

2
Por otro lado, el primer objetivo especifico fue identificar el nivel del sindrome

de Burnout en los trabajadores de una empresa minera en Condesuyos, Arequipa — 2024.
Los hallazgos demostraron que, el 49.3% de los trabajadores percibieron un nivel alto del
sindrome de burnout, el 46.7% un nivel medio y solamente el 4% un nivel bajo. De la
misma manera, en el estudio realizado por Pico et al. (2021) se muestra la prevalencia del
Sindrome de Burnout en los trabajadores representado por el 70%, ademds, se detalld los
hallazgos obtenidos en cada dimension, el 40% de los participantes sefialé un nivel alto
de cansancio emocional, el 50% un nivel alto de realizacién personal, y el 50% un nivel
alto de despersonalizacion. Asimismo, Castillo et al. (2019) orientd su indagacion en el
sindrome de burnout y la motivacién laboral en profesionales de la salud, se evidencié
que, el 86.5% presentaron Burnout y solamente el 13.5% no percibieron signos del
sindrome, en tanto, el 66.7% indicaron un nivel alto de agotamiento emocional, el 64.6%
un nivel alto de despersonalizacion el 84.4% un nivel alto de realizacion personal. De
manera semejante, Rajo y Solano (2022) mostraron que, el 45.3% de los trabajadores
percibieron un nivel alto del sindrome, el 45.3% un nivel medio, solamente el 5.8% un
nivel bajo y el 3.6% un nivel muy bajo. La alta prevalencia del sindrome de Burnout en

los trabajadores de una empresa minera en Condesuyos, pone de relieve la necesidad
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urgente de desarrollar estrategias de intervencion psicosocial que consideren las
particularidades del contexto laboral. Este fenémeno no solo afecta la salud emocional de
los empleados, sino que también tiene repercusiones significativas en la productividad y
el clima organizacional. En este sentido, los trabajadores sociales pueden desempefiar un
papel crucial al implementar programas de bienestar que no solo aborden el Burnout, sino
que también promuevan la resiliencia y la salud mental de los empleados. Al adoptar un
enfoque integral que contemple tanto la prevencién como la atencién de las problematicas
relacionadas con el estrés laboral, se pueden crear entornos de trabajo mas saludables y
productivos. Ademds, la sensibilizacidn y capacitacién de los trabajadores son
fundamentales para empoderarlos en la gestion de su salud emocional. A través de talleres
y actividades formativas, se les puede proporcionar herramientas précticas para
identificar y manejar el estrés, asi como para fomentar habilidades interpersonales que
fortalezcan su desempeifio laboral. Este empoderamiento no solo impacta positivamente
en la vida cotidiana de los trabajadores, sino que también contribuye al desarrollo de

comunidades mds sanas y cohesionadas.

El segundo objetivo especifico fue evaluar el nivel de motivacién laboral en los
trabajadores de una empresa minera en Condesuyos, Arequipa — 2024. Se demostré que,
el 83.3% de los trabajadores presentaron un nivel bajo de motivacién, el 13.3% un nivel
medio y el 3.3% un nivel alto. En concordancia, la investigacion desarrollada por
Rodriguez (2020) evidencio que, el 79.5% de los trabajadores indicaron un nivel bajo de
motivacién y solo el 20.49% un nivel medio. De la misma manera, De la Cruz y Faya
(2023) mostro ue, el 36.3% de los participantes presentaron un nivel bajo de motivacion,
el 33,8% un nivel medio y el 30% un nivel alto. La baja motivacion laboral observada en

los trabajadores de una empresa minera en Condesuyos, Arequipa. es una seflal clara de

que es necesario reevaluar las préicticas organizacionales en la empresa. Esta situacion no
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solo afecta la moral del equipo, sino que también repercute negativamente en la
productividad y la calidad del trabajo. En base a ello, el rol del trabajador social se vuelve
fundamental para disefiar e implementar estrategias de motivacién que vayan mas alld de
los incentivos econdmicos. Es crucial considerar factores como el reconocimiento del
esfuerzo, las oportunidades de desarrollo profesional y el bienestar emocional de los
empleados. Un enfoque sistémico que contemple la interaccion entre el individuo y su
entorno laboral facilitard la creacién de un clima organizacional positivo, donde cada
trabajador se sienta valorado y comprometido con su labor. De esta forma, fortalecer la
motivacién de los trabajadores no solo contribuye a su bienestar personal, sino que
también mejora la eficacia organizacional y el clima social en el entorno laboral. Al
promover un ambiente en el que los trabajadores se sientan escuchados y respaldados, se
incrementa su satisfaccion laboral, lo que a su vez se traduce en una mayor retencion del
talento y en una cultura organizacional mds fuerte. Este ciclo de mejora continua, donde
la motivacion y el bienestar se alimentan mutuamente, no solo beneficia a la empresa,
sino que también genera un impacto positivo en la comunidad, al crear un entorno de

trabajo saludable y productivo.

Por iltimo, el tercer objetivo especifico fue establecer la relacion entre las
dimensiones del sindrome de Burnout y la motivacién laboral en los trabajadores de una
empresa minera en Condesuyos, Arequipa — 2024. Los resultados revelaron asociaciones
significativas y negativas entre la motivacién laboral y las dimensiones del Burnout:
Agotamiento emocional (r=-449, p=.000). Despersonalizacién (r=-440, p=.000) y
Realizacién personal (r=-.612, p=.000). Estos hallazgos confirmaron la hipétesis
especifica, que planteaba la existencia de una relacion entre las dimensiones del sindrome
de Burnout y la motivacién laboral. Asimismo, Rodriguez (2020) presenta resultados

semejantes a los obtenidos en el estudio, el agotamiento emocional obtuvo un cociente de
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correlacion de - 842 y un grado de significancia de .000, la despersonalizacion un cociente
de correlacion de -.640 y un grado de significancia de .031, finalmente, la realizacién
personal obtuvo un cociente de correlacion de .705 y un grado de significancia de .002.
En coherencia con ello, De la Cruz y Faya (2023) realizaron el andlisis inferencial de las
mismas variables, el agotamiento emocional obtuvo un cociente de correlacién de -.595
y un grado de significancia de .000, la despersonalizacion un cociente de correlacion de
-.625 y un grado de significancia de 000, finalmente, la realizacién personal obtuvo un
cociente de correlacion de -.596 y un grado de significancia de .000. La relacién negativa
y significativa entre las dimensiones del sindrome de Burnout y la motivacién laboral
resalta la necesidad de una intervencion social holistica en la empresa. La intervencién
no debe limitarse a la reduccién del Burnout, sino que debe incluir el fortalecimiento de
la motivacidn a través de un enfoque sistémico que contemple el contexto social de los
trabajadores. Este enfoque integral debe considerar no solo las dindmicas internas de la
organizacion, sino también factores externos que influyen en la vida de los empleados,
como el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Aqui, los trabajadores sociales
pueden facilitar el disefio de programas que integren estrategias de bienestar emocional,
desarrollo de habilidades interpersonales y promocion de relaciones laborales positivas.
La implementacidn de estas iniciativas fomentard un sentido de pertenencia y cohesién
entre los trabajadores, lo que puede resultar en una mayor colaboracién y apoyo mutuo
en el entorno laboral. Esto no solo beneficiard a los trabajadores de manera individual, al
mejorar su salud emocional y su satisfaccién en el trabajo. sino que también contribuird
a la construccion de un entorno laboral mds solidario y colaborativo. A largo plazo, este

tipo de intervencién impactara positivamente en el bienestar social en su conjunto,

creando una cultura organizacional que prioriza el bienestar integral de sus empleados.
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3. Diagnostico
Caracterizacién de la institucién
Ubicacion

El drea de la actividad de la empresa minera se encuentra ubicada en la
provincia de Condesuyos en el departamento de Arequipa.
Reseiia historica

La empresa se caracteriza por ser una unidad productiva del sector extractivo,
dedicada a la actividad minera de forma formal y organizada. Su enfoque principal es
la extraccion responsable de recursos minerales, manteniendo un compromiso
constante con el desarrollo sostenible. Desde sus inicios, la empresa ha priorizado la
contratacion de personal téenico y profesional especializado, lo que ha permitido un
crecimiento ordenado y eficiente. Su evolucidn ha estado acompaifiada de una cultura
empresarial orientada a la mejora continua, la innovacién en los procesos productivos

y el cumplimiento de estandares legales y ambientales.

Ademds, promueve el desarrollo socioecondmico de su entorno, fomentando
la formalizacién de pequefios productores y mineros artesanales, brindando apoyo
técnico y promoviendo précticas sostenibles que minimicen el impacto ambiental. Su
accionar estd guiado por principios de responsabilidad social, cuidado del medio
ambiente y compromiso con el bienestar de las comunidades aledafias.

Mision

La misién de la empresa minera es ser admitidos en este sector como una

empresa responsable con el ambiente y el entorno social. Ademds de obtener resultados

extraordinarios, asegurando la salud fisica y mental de los trabajadores.

62




Vision
Laempresa minera tiene como visién comprometerse con el bienestar y desarrollo

del recurso humano como base de crecimiento.

3.1. Método

La metodologia para el desarrollo del diagnéstico es cuantitativa, puesto que se
utiliza con referencia los hallazgos obtenidos en el presente estudio. De manera
especifica, los niveles elevados del sindrome de burnout y los niveles bajos de la

motivacién laboral permite identificar los principales problemas en la empresa.

En tanto, se utiliza el 4rbol de problemas para la realizacién de las propuestas de
intervencion. Es un modelo explicativo para plantear las causas y consecuencias de la
problemitica identificada representado en un esquema simplificado de la realidad, se
describe de manera precisa y clara las situaciones negativas en la organizacion. Presenta

la siguiente estructura:

- Principal problema posicionado en el tronco del drbol.
- Consecuencias o efectos presentados en las ramas del drbol.

- Causas son ubicados en las raices del darbol.
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3.2. Identificacion de problemas
Mediante los hallazgos obtenidos en la investigacién se presentan los siguientes

problemas en los trabajadores de la empresa:

s Sindrome de burnout

- Inadecuada gestion de emociones

- Inadecuado manejo de estrés

- Inestabilidad emocional

- Deficiente comunicacién asertiva

- Inadecuadas relaciones interpersonales
- Despersonalizacion

- Inadecuada convivencia laboral

- Limitados reconocimientos laborales
- Inadecuada motivacion laboral

- Deficiente desempeiio laboral

- Limitada realizacion personal

33.Problema objeto de intervencion

¢ Existencia de sindrome de burnout
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CAPITULO LI
1. Propuesta de intervencién
Los hallazgos cuantificables en la investigacion permiten evidenciar las diferentes
problematicas en los trabajadores en aspectos personales y sociales. Las actividades
presentadas serdn aplicadas en la totalidad de trabajadores de una empresa minera,
buscando un impacto positivo y resultados visibles para un mejor desempeiio laboral y

productividad.

1.1. Proyecto 1

“ALLIN KAWSAYPAQ (Asegurando una buena vida)”

1.1.1. Fundamentacién

Los hallazgos obtenidos en la investigacion demuestran un elevado
nivel de sindrome de burnout en los trabajadores, esto debido a la existencia
de causantes como la inadecuada gestién de emociones, inadecuado manejo
de estrés, inestabilidad emocional, existencia de deficiente comunicacion
asertiva,  inadecuadas  relaciones  interpersonales; que  causan
despersonalizacion en los trabajadores de la empresa. Por otro lado, se tiene
la inadecuada convivencia laboral, los limitados reconocimientos laborales, lo
que es causante de una inadecuada motivacion laboral y ello puede traer a
futuro un deficiente desempefio laboral; lo mismo que hard que los
trabajadores se sientan irrealizados. Las exigencias para el logro de resultados
y la exposicion a situaciones de riesgo, afectan la salud mental de los
trabajadores. Ademads. la convivencia con los compaiieros de trabajo en
situaciones estresantes provoca conflictos y discusiones, generando un

ambiente laboral desfavorable.
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De acuerdo a ello, la propuesta se fundamenta en el modelo sistémico,
el cual, permite comprender que los problemas dentro de la empresa no
ocurren de manera aislada, sino que es el resultado de interacciones entre los
trabajadores, los responsables de cada drea y otros factores internos y externos.
Es decir, el enfoque sistémico proporciona una visién integral de la

problemitica, ayuda a comprender los factores sociales, econémicos y

ambientales que afectan al individuo y la empresa.

1.1.2. Matriz de Marco Légico

Objetivos Metas Indicadores Medio de Supuestos
verificacién

Objetivo General

Disminuir los | El 60% de los | Porcentaje de | -Plan de | Los

niveles del | trabajadores trabajadores bienestar social | trabajadores

sindrome  de disminuyen que disminuyen | -Informe social | de una

burnout en los | sus niveles del | sus niveles del | -Informe de | empresa

trabajadores de | sindrome de | sindrome  de sguimiento minera en

una empresa | burnout al | burnout. -Inventario Condesuyos,

minera en | finalizar el Burnout de | Arequipa.

Condesuyos, | proyecto. Maslach — MBI | Presentan una

Arequipa - -Fotografias salud fisica y

2024. emocional
adecuada,
disminuyendo
niveles del
sindrome  de
burnout ¥y
contribuyendo
a su bienestar.

Objetivos Especificos

Fortalecer el | El 55% de los | Porcentaje  de | -Registro de | Los

bienestar fisico | trabajadores trabajadores asistencia trabajadores

y emocional en | fortalecen su | que fortalecen | -Ficha de | de la empresa

los bienestar fisico | su  bienestar | observacién demuestran

trabajadores de | y emocional al | fisico y | -Entrevistas interés en

una empresa | finalizar el | emocional. - participar  de

minera en | proyecto. Autoevaluacion | manera activa

Condesuyos, -Fotografias en las
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Arequipa -

2024.

Mejorar  las | El 50% de los | Porcentaje  de | -Registro  de
relaciones trabajadores trabajadores asistencia
interpersonales | mejoran  sus | que  mejoran | -Ficha de
en los | relaciones sus relaciones | observacion
trabajadores de | interpersonales | interpersonales. | -Fotografias
una empresa |al finalizar el

minera en | proyecto.

Condesuyos,

Arequipa -

2024.

Desarrollar El 70% de los | Porcentaje de | -Registro  de
habilidades trabajadores trabajadores asistencia
comunicativas | desarrollan que desarrollan | -Ficha de
y sociales en | habilidades habilidades observacion
los comunicativas | comunicativas | -Fotografias
trabajadores de | y sociales al | y sociales.

una empresa
minera en
Condesuyos,
Arequipa -
2024,

finalizar el
proyecto.

actividades
planificadas
para disminuir
los niveles del
de
burnout en los
trabajadores.

sindrome

1.1.3. Programacion de actividades

Es fundamental la programacién para llevar a cabo de manera efectiva y

eficiente las actividades planteadas, por ello, se considera seguir tres fases o etapas:

1

antes (actividades de planificaciéon y coordinacién), durante (actividades de

ejecucion) y después (actividades de evaluacion y seguimiento).

Actividades de planificacion

e Identificar las tareas a realizar.

e Asignar las responsabilidades segtin las capacidades y habilidades de los

organizadores.

s Disefiar un cronograma considerando la viabilidad temporal.

s Identificar los recursos necesarios para la ejecucion de las actividades
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s Determinar el presupuesto.
s Definir la metodologia para la evaluacidn y seguimiento de las acciones.
Actividades de coordinacion

s Solicitar los permisos correspondientes para la ejecucion de las actividades en
la empresa.

e Comunicar a los responsables de cada drea las fechas y horarios para la
aplicacion de las actividades.

e Motivar a los trabajadores para su participacién activa en cada actividad a

desarrollar.
Actividades de ejecucion

s Objetivo especifico 1: Fortalecer el bienestar fisico y emocional en los

trabajadores de una empresa minera de Condesuyos, Arequipa — 2024.

ACTIVIDAD 1: Programa integral de fortalecimiento fisico y salud

ocupacional

Descripcion: Implementar un programa de ejercicios semanales que
incluya estiramientos y actividad fisica recreativa.
Duracion aproximada: I hora, 2 veces por semana.

Objetivo: Mejorar la salud fisica y reducir el estrés emocional.

ACTIVIDAD 2: Talleres en gestién y resiliencia emocional

Descripcién: Realizar talleres interactivos enfocados en técnicas de
manejo del estrés, la ansiedad y la regulacion emocional. Se incluirdn
prdcticas como la meditacion guiada, ejercicios de respiracion y

dindmicas grupales para fomentar la resiliencia emocional.
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Duracion aproximada: 1 hora y 30 minutos, 2 veces al mes.
Objetivo: Brindar herramientas para que los trabajadores gestionen
mejor sus emociones y fortalezcan su bienestar emocional en el entorno

laboral.

Objetivo especifico 2: Mejorar las relaciones interpersonales en los

trabajadores de una empresa minera de Condesuyos, Arequipa — 2024.

ACTIVIDAD 1: Estrategias colaborativas para la construccién de
equipos de alto desempeiio

Descripcion: Implementar dindmicas de grupo que promuevan la
colaboracion y la comunicacion entre los trabajadores, centradas en la
resolucion de problemas y la construccion de confianza.

Duracion aproximada: 2 horas, 1 vez al mes.

Objetivo: Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y fortalecer los
lazos interpersonales.

ACTIVIDAD 2: Taller especializado en resolucién de conflictos y
comunicacion asertiva

Descripcion: Ofrecer un taller sobre técnicas de resolucion de conflictos
¥y comunicacion asertiva, para ayudar a los trabajadores a manejar
diferencias y desacuerdos de manera constructiva.

Duracion aproximada: 4 horas.

Objetivo: Proporcionar herramientas para mejorar las relaciones

interpersonales y la convivencia en el entorno laboral.

Objetivo especifico 3: Desarrollar habilidades comunicativas y sociales en
los trabajadores y sus familias de la empresa minera de Condesuyos,

Arequipa — 2024.
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ACTIVIDAD 1: Taller de competencias sociales y comunicacion

efectiva

Descripcién: Ofrecer un taller enfocado en el desarrollo de habilidades

sociales, como el asertividad, la escucha activa y la empatia.

Duracion aproximada: 4 horas.

Objetivo: Fomentar interacciones sociales saludables y efectivas entre los

trabajadores.

ACTIVIDAD 2: Taller de debate y anilisis critico a través de un club

de lectura

Descripcién: Crear un club de lectura donde los trabajadores y sus
comparieros puedan leer y debatir sobre diversos temas, promoviendo la

expresion de ideas y el pensamiento critico.

Duracion aproximada: 2 horas, I vez al mes.

Objetivo: Estimular la comunicacién y la colaboracion entre los

trabajadores.

Actividades de evaluacion

e Aplicar fichas o cuestionarios de evaluacion.

* Revisar el logro de metas.

Actividades de seguimiento

s Organizar reuniones con los responsables de las diferentes dreas para evaluar
el progreso de las acciones y su impacto en los trabajadores.

o Realizar evaluaciones mensuales.
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El proyecto serd ejecutado en aproximadamente 6 a 8 meses.

Recursos

Recursos humanos
Trabajadora social.
Responsables de las dreas.
Recursos materiales

Proyector o cafién multimedia
Laptop

Sillas y mesas

Materiales de escritorio
Recursos institucionales

Salén de reuniones

Espacios de trabajo

Recursos financieros
Autofinanciado por el equipo de investigacién.
Responsables

Apaza Apaza, Sandra Estefany
Taipe Espinoza, Ana Luz

Cronograma
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1.2. Proyecto 2
“IMPULSO PARA LA MOTIVACION Y EL DESARROLLO

PROFESIONAL”

1.2.1. Fundamentacién

La inadecuada motivacién laboral representa una grave problemdtica
en la organizacion, generado por diversas situaciones como, la falta de
reconocimiento de las capacidades y habilidades de los trabajadores, las
deficiencias en las capacitaciones sobre la salud y seguridad laboral, el
desconocimiento para el uso adecuado de equipos de trabajo y procesos
operativos. En efecto, los trabajadores perciben un incremento en las
expectativas de productividad y presién en la realizacién de las tareas
asignadas. sumado a ello, los trabajadores llegan a sentir que sus habilidades
no son utilizadas de manera adecuada o que estin sobrecargados con
actividades para las que no estdn cualificados. Es asi que, la propuesta se
fundamenta en el modelo sistémico para entender de manera global aquellos
factores sociales, econdémicos y ambientales que afectan al individuo y su
entorno.

1.2.2. Matriz de Marco Légico

Objetivos Metas Indicadores Medio de Supuestos
verificacion

Objetivo General
Promover la | El 70% de los | Porcentaje de | -Plan de | Los
adecuada trabajadores trabajadores bienestar social | trabajadores
motivacion incrementan su | que -Informe social | de la empresa
laboral en los | motivacién incrementan su | -Informe de | minera.
trabajadores de | laboral al | motivacion seguimiento Presentan
una empresa laboral. condiciones

74




minera finalizar el -Escala de | laborales

Condesuyos, | proyecto. Motivacion adecuadas

Arequipa - Laboral Steers y | fomentando el

2024. Braunstein incremento de
-Fotografias la motivacién

laboral.

Objetivos Especificos

Desarrollar la | El 60% de los | Porcentaje de | -Registro de

motivacion trabajadores trabajadores asistencia

intrinseca  en | desarrollan la | que desarrollan | -Ficha de

los motivacién la  motivacién | observacién

trabajadores de | intrinseca  al | intrinseca. -Entrevistas

una empresa | finalizar el Autoevaluacién

minera proyecto. -Fotografias

Condesuyos,

Arequipa - Los

2024. trabajadores

Fortalecer los | El 55% de los | Porcentaje de | -Registro de | de la empresa

vinculos trabajadores trabajadores asistencia de  muestran

sociales entre | fortalecen sus | que fortalecen | -Ficha de | interés en

los vinculos sus  vinculos | evaluacién participacién

trabajadores sociales. sociales. -Ficha de | activa de las

de una observacion actividades y

empresa -Fotografias capacitaciones

minera desarrolladas

Condesuyos, para mejorar

Arequipa — las

2024. condiciones

Implementar El 65% de los | Porcentaje de | -Registro de | laborales ¥y

un sistema que | trabajadores trabajadores asistencia elevar la

reconozca Yy | son son -Ficha de | motivacion

recompense el | reconocidos y | reconocidos y | observacion laboral.

esfuerzo y | recompensados | recompensados | -Entrevistas

logros en los |en base a su|en base a su |-

trabajadores de | desempefio al | desempefio al | Autoevaluacién

una empresa | finalizar el | finalizar el | -Fotografias

minera proyecto. proyecto.

Condesuyos,

Arequipa -

2024.
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1.2.3. Programacion de actividades

Es fundamental la programacién para llevar a cabo de manera efectiva y

eficiente las actividades planteadas, por ello, se considera seguir tres fases o etapas:

antes (actividades de planificacién

y coordinacién), durante (actividades de

ejecucion) y después (actividades de evaluacion y seguimiento).

Actividades de planificacion

e Identificar las tareas a realizar.

e Asignar las responsabilidades segiin las capacidades y habilidades de los

organizadores.

* Diseifiar un cronograma considerando la viabilidad temporal.

s Identificar los recursos necesarios para la ejecucion de las actividades.

¢ Determinar el presupuesto.

¢ Definir la metodologia para la evaluacién y seguimiento de las acciones.

Actividades de coordinacion

¢ Solicitar los permisos correspondientes para la ejecucién de las actividades en

la empresa.
* Comunicar a los responsables

aplicacién de las actividades.

de cada drea las fechas y horarios para la

s Motivar a los trabajadores para su participacion activa en cada actividad a

desarrollar,

Actividades de ejecucion

s Objetivo especifico 1: Desarrollar la motivacion intrinseca en los

trabajadores de una empresa minera de Condesuyos, Arequipa — 2024,
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ACTIVIDAD 1: Taller de exploracion y potenciacién personal

Descripcion: Realizar un taller que avude a los trabajadores a identificar sus
pasiones, intereses y fortalezas personales, vinculdndolos con sus funciones

laborales.

Duracién aproximada: 2 horas.

Objetivo: Fomentar un sentido de propdsito y conexién personal con el

trabajo.

ACTIVIDAD 2: Taller de proyeccién y diseiio de futuro profesional
Descripcion: Realizar un taller que guie a los trabajadores en la definicion
de metas a corto y largo plazo, tanto personales como profesionales. Utilizar
técnicas de planificacion y establecimiento de metas que incluyan la
identificacion de pasos concretos para alcanzarlas.
Duracion aproximada: 2 horas.
Objetivo: Proporcionar herramientas para que los trabajadores alineen sus
aspiraciones personales con sus responsabilidades laborales, aumentando su

compromiso y motivacion intrinseca.

Objetivo especifico 2: Fortalecer los vinculos entre los frabajadores de una
empresa minera de Condesuyos, Arequipa — 2024.

ACTIVIDAD 1: Taller de confianza y trabajo colaborativo

Descripcion: Realizar dindmicas grupales que fomenten la confianza mutua
v la colaboracion entre los trabajadores. Incluir ejercicios prdcticos de
comunicacion efectiva y resolucion de problemas en equipo.

Duracion aproximada: 2 horas.
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Objetivo: Fortalecer la confianza y mejorar la calidad de las relaciones
interpersonales en el entorno laboral.

ACTIVIDAD 2: Taller de fortalecimiento de relaciones interpersonales
Descripcién: Organizar una actividad donde los trabajadores participen en
ejercicios que promuevan la empatia y el entendimiento mutuo. Las dindmicas
incluirdn compartir experiencias laborales y personales en pequerios grupos,
Sfomentando la conexion emocional y el apoyo entre compafieros.

Duracion aproximada: 2 horas.

Objetivo: Mejorar las relaciones interpersonales y generar un ambiente de
trabajo mds solidario y cohesionado.

Objetivo especifico 3: Implementar un sistema que reconozca y recompense
el esfuerzo y logros en los trabajadores de una empresa minera de
Condesuyos, Arequipa — 2024.

ACTIVIDAD 1: Programa de reconocimiento y recompensa
Descripcion: Implementar un sistema de reconocimiento mensual donde se
destaquen los logros y esfuerzos de los trabajadores, a través de menciones y
pequeiias recompensas.

Duracion: Continuo, con un evento mensual.

Objetivo: Incentivar el rendimiento 'y el compromiso a través del
reconocimiento de logros individuales y grupales.

ACTIVIDAD 2: Reuniones de retroalimentacién y trabajo en equipo
Descripcidn: Organizar encuentros trimestrales donde los lideres de equipo
proporcionen retroalimentacion positiva y constructiva a los trabajadores,
enfocdndose en sus logros y dreas de mejora. Durante estos encuentros, se

pueden compartir historias de éxito y se ofrecerdn reconocimientos especiales
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a aquellos que hayan superado expectativas, ademds realizardn un ejercicio
fisico entre comparieros de 2, donde uno apoyara al otro y viceversa
desarrollando asi el trabajo en equipo con el propdsito de mejorar los
vinculos entre ellos mismos.
Duracion: 2 horas
Objetivo: Fomentar un ambiente de apoyo y crecimiento, donde los
trabajadores se sientan valorados y motivados a seguir esforzdndose, a través

de una comunicacion abierta y continua.
Actividades de evaluacion

s Aplicar fichas o cuestionarios de evaluacion.

* Revisar el logro de metas.
Actividades de seguimiento

s Organizar reuniones con los responsables de las diferentes dreas para evaluar
el progreso de las acciones y su impacto en los trabajadores.

e Realizar evaluaciones mensuales.

1.2.4. Recursos

Recursos humanos

¢ Trabajadora social.

* Responsables de las dreas.
Recursos materiales

* Proyector o caién multimedia

e Laptop

s Sillas y mesas

» Materiales de escritorio
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Recursos institucionales
e Salén de reuniones
e Espacios de trabajo
Recursos financieros
¢ Autofinanciado por el equipo de investigacion.
1.2.5. Responsables
e Apaza Apaza, Sandra
e Taipe Espinoza, Ana

1.2.6. Cronograma

El proyecto serd ejecutado en aproximadamente 3 a 5 meses.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se concluye que existe una correlacion inversa significativa entre el
sindrome de Burnout y la motivacién laboral en los trabajadores de una empresa minera
en Condesuyos, Arequipa — 2024. Esto indica uc, a medida que aumenta el nivel de
Burnout, la motivacién laboral tiende a disminuir, lo que refleja un impacto negativo en
la disposicion y el compromiso de los empleados hacia su trabajo. Esta relacion sugiere
que la presencia del Burnout no solo afecta la salud mental y emocional de los
trabajadores, sino que también merma su energia y entusiasmo para llevar a cabo sus
tareas. La falta de motivacion puede derivar en un circulo vicioso, donde la disminucién
del rendimiento laboral alimenta el estrés y el agotamiento, lo que a su vez exacerba el

sindrome de Burnout.

SEGUNDO: Se concluye que los trabajadores de la empresa presentan una alta
prevalencia del sindrome de Burnout, lo cual sugiere que una porcién considerable de los
empleados experimenta un agotamiento significativo en el dmbito laboral, mientras que
un niimero menor de trabajadores muestra niveles medios o bajos de este sindrome. Esta
alta prevalencia indica que es necesario abordar de manera urgente las condiciones
laborales que estdn contribuyendo a este fenémeno. El agotamiento significativo puede
ser un signo de una cultura organizacional téxica, donde la presién y las expectativas son

excesivas.

TERCERQO: Se concluye que la mayorfa de los trabajadores de la empresa
muestra niveles bajos de motivacién laboral. Solo una pequefia proporcién de los
empleados manifiesta niveles medios o altos de motivacidn, lo que podria reflejar una
falta de estimulos o incentivos adecuados dentro del entorno laboral. La escasa
motivacion puede estar relacionada con la falta de reconocimiento, oportunidades de
desarrollo profesional y un ambiente de trabajo poco colaborativo.
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CUARTO: Se concluye que existe una relacién significativa entre las
dimensiones del sindrome de Burnout y la motivacién laboral en los trabajadores de la
empresa sugiere una interaccion compleja entre el bienestar emocional de los empleados
y su rendimiento laboral. Las dimensiones de Agotamiento emocional,
Despersonalizacién y Realizacién personal, al estar negativamente relacionadas con la
mativacion laboral, indican que a medida que los trabajadores experimentan un aumento
en el agotamiento emocional, tienden a despersonalizar sus interacciones y a
experimentar una disminucion en su sentido de realizacion personal. Esto puede llevar a

una pérdida de interés y compromiso hacia sus tareas, lo que repercute en su motivacion.
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SUGERENCIAS
PRIMERA: Se sugiere la implementacion de un plan de bienestar social que
aborden de manera integral los niveles elevados sindrome de burnout y los niveles bajos
de motivacién laboral. Se debe incluir estrategias de manejo del estrés, técnicas de
relajacién y actividades para promover el equilibrio entre la vida laboral y personal.
Ademis, es vital ofrecer capacitaciones y talleres que fomenten el crecimiento individual

y profesional de los trabajadores.

SEGUNDO: Se sugiere establecer un sistema de evaluacién y seguimiento
continuo del bienestar psicolégico, emocional y social de los trabajadores. Considerando
la aplicacién de cuestionarios para medir los niveles del estrés y satisfaccion laboral, asi

como la realizacién de entrevistas individuales y grupales.

TERCERO: Se sugiere implementar estrategias para el fortalecimiento de la
motivacién intrinseca y extrinseca, incluyendo la revision y mejora de las politicas de
reconocimiento y beneficios, la promocion de un ambiente de trabajo positivo y
colaborativo, y la creacién de oportunidades de crecimiento profesional. Asimismo, se
debe promover una cultura organizacional que respete las contribuciones individuales,

fomentando la integracién y el compromiso con la organizacién.

CUARTO: Se sugiere desarrollar programas para el manejo del estrés y el
descanso adecuado, promover actividades para fomentar la empatfa, la comunicacién
asertiva y el trabajo en equipo. Ademis, formar alianzas con otras instituciones para

lograr alanzar metas y objetivos profesionales y personales.
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Anexo: Instrumento de recoleccién de datos
Cuestionario del Sindrome de Burnout

Instrucciones:

A continuacién, encontrard una serie de enunciados que debe marcar con una X, elija la
alternativa que usted considere adecuada. No existen respuestas mejores o peores, la
respuesta correcta es aquella que expresa veridicamente su propia conducta. Los
resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales y en ningiin caso
accesible a otras personas.

1 Pr

1. gde siento emocionalmente agotado por mi 112 |3]|4]5
trabajo.

2. Al final de la jornada laboral me siento cansado. 1 2 31415

3. Me siento cansado cuando me levanto por la 1 2|3 4|5
fRaiiana y me enfrento a otra jornada.

4. Me tensa trabajar todo el dia. 1 2 131415

5. Creo que trato a algunos trabajadores con 1 2 | 3|45
indiferencia.

6. Trabajar todos los dias es una tensién para mi. 1 2 | 3145

7. Me enfrento muy bien con los problemas que me 1 213|415
presentan mis compareros.

8. Me siento agotado por el trabajo. 1 2131415

9. Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo 1 2 13|45

positivamente en la vida de otros.
10. Creo que me comporto de manera mds insensible 1 21345
con la gente desde que hago este trabajo.

11. Me preocupa que este trabajo me esté 1 2 3|45
endureciendo emocionalmente.

12. Me encuentro con mucha vitalidad. 1 2 131415

13. Me siento frustrado por mi trabajo. 1 2 131415

14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado 1 213|415
duro.

15. Realmente no me importa lo que les ocurrird a 1 23|45
algunos de los trabajadores a los que tengo a mi
cargo.

16. Trabajar en contacto directo con los trabajadores 1 213|415
me produce bastante estrés.

17. Tengo facilidad para crear una atmasfera relajada 1 213|415
a mis compaiieros de trabajo.

18. Me encuentro animado después de trabajar junto 1 213|415
con mis compaiieros.

19. He realizado muchas cosas que valen la pena en 1 213|415
este trabajo.

20. En el trabajo siento que he llegado al limite de 1 2 3|45
mis posibilidades.

21. Siento que sé tratar de forma adecuada los 1 213|415

conflictos emocionales en el trabajo.
. Siento que los trabajadores me culpan de algunos 1 213|415
de sus problemas.

2

[
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Cuestionario de Motivacion Laboral

Preguntas

Intento mejorar mi desempeifio laboral.

. Me gusta trabajar en competicién y ganar

W

- A menudgjme encuentro hablando con otras

personas del trabajo

. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y

desafiantes.

. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y

presion.

. Me gusta estar en compaiifa de otras personas que

laboran en el mismo centro.

. Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

. Confronto a la gente con quien estoy en

desacuerdo.

. Tiendo a construir relaciones cercanas con los

compaifieros(as) de trabajo.

10.

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

11

. Me gusta influenciar en la gente para conseguir

mi objetivo.

12.

Me gusta pertenecer a grupos u organizaciones.

13.

Disfruto con la satisfaccién de terminar una tarea
dificil.

. Frecuentemente me esfuerzo por tener mds

control sobre los acontecimientos o hechos que
me rodean.

. Prefiero trabajar con otras personas mds que

trabajar solos.
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Anexo: Consentimiento informado
Estimado Sr(a)

Solicito su consentimiento para formar parte de la tesis de investigacion denominada

SINDROME DE BURNOUT Y MOTIVACION LABORAL EN TRABAJADORES DE
UNA EMPRESA MINERA DE CONDESUYOS, AREQUIPA — 2024 cuya finalidad es
determinar la relacién entre el sindrome de burnout y motivacion laboral en trabajadores

de una empresa minera de Condesuyos, Arequipa — 2024.

Los datos obtenidos en la investigacion se emplearin de manera andnima, y toda
informacién serd guardada en estricta confidencialidad. Asimismo, el presente estudio no
supone ningun tipo de riesgo ni afectara la relacion con la empresa. Remarcar también
que la participacién es voluntaria; ya que usted tiene completa libertad de seguir o retirar
su participacién del estudio, de igual manera indicar que la participacion no supone algiin

gasto econGmico.

Sin nada mds que agregar, reiterarle la solicitud para su valiosa participacion, puesto que

la investigacion ayudara a obtener el grado de licenciadas en trabajo social.

Agradecemos sinceramente su colaboracion en este estudio.

Firma
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