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Resumen

El objetivo del estudio fue establecer las determinantes de la satisfaccion en una
institucion publica de Salud, Lima—2020. La metodologia seguida fue de tipo
sustantiva, de disefio causal, método hipotético deductivo, la poblacion estuvo
conformada por 2508 colaboradores, y mediante la técnica de muestreo aleatorio
simple se calculd una muestra de 468. Los resultados evidenciaron que las
condiciones laborales y la recarga laboral se relacionan positivamente (.66), al
mismo tiempo el burnout se relaciona de manera inversa con la recarga laboral.
Asimismo, las condiciones laborales, el burnout y la recarga laboral mediadas por
la motivacion influyen inversamente en la satisfaccion laboral, y explican el modelo
en un 27%. Finalmente, las condiciones laborales influyen en 37% y la recarga
laboral en 15% sobre la satisfaccién laboral. En consecuencia, el burnout y la carga
laboral son las variables que influyen negativamente en la satisfaccién laboral, a la
vez un factor motivacional son las condiciones laborales.

Palabras clave: Burnout, motivacion, satisfaccion laboral, salud, condiciones

laborales
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Abstract

The objective of the study was to establish the determinants of satisfaction in a
public health institution, Lima — 2020. The methodology followed was substantive,
causal design, hypothetical deductive method, the population was made up of 2508
collaborators, and a sample of 468 was calculated using the simple random
sampling technique. The results showed that working conditions and work burden
are positively related (.66), at the same time burnout is inversely related to workload.
Likewise, work conditions, burnout and workload mediated by motivation inversely
influence job satisfaction, and explain the model by 27%. Finally, working conditions
influence 37% and work load 15% on job satisfaction. Consequently, burnout and
workload are the variables that negatively influence job satisfaction, while working

conditions are a motivational factor.

Keywords: Burnout, motivation, job satisfaction, health, working conditions
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Resumo

O objetivo do estudo foi estabelecer os determinantes da satisfacdo em uma
instituicdo publica de saude, Lima - 2020. A metodologia seguida foi substantiva,
delineamento causal, método hipotético dedutivo, a populag¢édo foi composta por
2.508 colaboradores, e uma amostra de 468 foi calculado usando a técnica de
amostragem aleatoria simples. Os resultados mostraram que as condi¢cdes de
trabalho e a sobrecarga de trabalho estdo relacionadas positivamente (0,66), ao
mesmo tempo que o burnout estéd inversamente relacionado a carga de trabalho.
Da mesma forma, as condicOes de trabalho, burnout e carga de trabalho mediada
pela motivacdo influenciam inversamente a satisfacdo no trabalho e explicam o
modelo em 27%. Por fim, as condi¢des de trabalho influenciam 37% e a carga de
trabalho 15% na satisfacdo no trabalho. Consequentemente, o burnout e a
sobrecarga de trabalho s@o as variaveis que influenciam negativamente a
satisfacdo no trabalho, enquanto as condicbes de trabalho sdo um fator
motivacional.

Palavras-chave: Burnout, motivacao, satisfacdo no trabalho, salde, condi¢Bes de

trabalho



I. Introduccién

De manera general se observd que los trabajadores pueden mejorar el nivel de
satisfaccion laboral mediante la adopcion de nuevas tecnologias, mejor
remuneracion, buen clima organizacional y condiciones de trabajo. A medida que
un trabajador va acumulando mayor cantidad de afios en el centro de labores, la
conciliacion entre el trabajo y el tiempo otorgado a la familia tiende a la estabilidad;
(Chiang y Krausse, 2015).

Por otra parte, un elemento que incide en la insatisfaccion laboral
corresponde a las condiciones laborales, la relacion con sus compaferos de
trabajo, la condicion econdmica y social desfavorable, las cuales afectan al servicio

con los pacientes (Yslado, y otros, 2019).

En el Peru el grado de satisfaccion es diverso y variable; depende
basicamente de las condiciones y las caracteristicas propias de la organizacion. Al
mismo tiempo un factor determinante fue la motivacion (Marin y Placencia, 2017),
la cual depende primordialmente del pago de los haberes, los cuales son diferentes

por la variedad de contratos laborales que existen.

En la institucion publica de Salud en estudio, durante el estado de
emergencia sanitaria se ha observado que el clima organizacional es inadecuado,
los colaboradores se encuentran tensos y preocupados por atender a los pacientes,
asi como el temor a contagiarse, lo cual ha motivado la falta de comunicacién fluida
entre ellos. Asimismo, ante el estado de emergencia sanitaria, el Estado se ha visto
obligado de contratar con un mayor nimero de personas, quienes tienes una
remuneracion superior al promedio, lo cual ha generado disconformidad en el
personal contratado y nombrado. También, se ha observado que las condiciones
fisicas no son las adecuadas, porque ante la demanda de los ciudadanos se ha
carecido de recursos fisicos, materiales para la atencion misma y el cuidado del
personal, quienes han tenido que comprar sus propios equipos de proteccion por el
temor a contagiarse; todo lo antes expuesto repercute en la atencion a los pacientes

y en los indicadores de gestidn. Otra situacion relevante es que los colaboradores



son los responsables de la falta de coordinacion interna con las entidades
superiores para realizar el pago como sueldo, bonos, guardias hospitalarias,
personal cas, tercero y proveedores, profesionales de la salud; en este sentido el
marco legal indica que mayores de cincuenta afios estan exceptuados a realizar
las guardias hospitalarias y comunitaria, lo cual genera confusiones al momento de
pago de guardias; a la vez en los casos de homonimia muchos colaboradores han
sido afectados con descuentos y retenciones econdmicas que no corresponde, todo

lo antes expuesto merma la satisfaccion laboral.

Por lo antes expuesto, se ha planteado el problema general: ¢ Cuales son
las determinantes de la satisfaccion laboral en una institucion publica de Salud,
Lima — 2020? Los problemas especificos fueron: (a) ¢Coémo las condiciones
laborales se relacionan con el burnout y la carga laboral segun los colaboradores
de una institucion publica de salud, Lima — 20207?; (b) ¢(Como las condiciones
laborales y la recarga laboral influyen en la satisfaccion laboral segun los
colaboradores de una institucion publica de salud, Lima — 20207?; (c) ¢Como las
condiciones laborales, el burnout y la recarga laboral influyen en la motivacion

laboral segun los colaboradores de una institucion publica de salud, Lima — 20207?.

El estudio se justifica teGricamente porque ha permitido comprender la
satisfaccion laboral desde la perspectiva de tres determinantes como fueron el
burnout, la carga laboral y las condiciones laborales mediadas por la motivacion,
que para su identificacidon se ha tenido que revisar los diferentes modelos y
enfoques administrativos. Por lo tanto, los resultados son generalizables a las
diferentes organizaciones publicas del sector salud, asimismo se invita a que los
proximos estudios identifiquen otras variables que influyen en la satisfaccion
laboral. Igualmente, el estudio es de utilidad en la gestion institucional, porque a
partir de los resultados se pueden disefiar politicas y estrategias para perfeccionar
las condiciones laborales, y por ende mejorar el nivel de satisfaccion laboral, como
el medio para brindar un servicio de calidad a los pacientes.

El estudio contribuye en la metodologia de la investigacion, porque los
diferentes problemas pueden ser abordados desde una perspectiva de

multivariables, ademas que de manera simultanea se puede contrastar hipétesis



correlacionales y causales, las cuales explican mejor el comportamiento de la
variable dependiente, que para el caso fue la satisfaccion laboral. Asimismo, el
estudio se puede ampliar realizando un muestreo estratificado en diferentes
instituciones de salud, en este sentido que se podria comparar el nivel de la variable

en organizaciones publicas y privadas.

El objetivo general de la investigacion fue: Establecer las determinantes de
la satisfaccion laboral en una institucion publica de Salud, Lima — 2020. Los
objetivos especificos fueron: (a) Determinar la relacion entre las condiciones
laborales, el burnout y la carga laboral segun los colaboradores de una institucion
publica de salud, Lima — 2020; (b) Determinar la influencia de las condiciones
laborales y la recarga laboral en la satisfaccion laboral segun los colaboradores de
una institucion publica de salud, Lima — 2020; (c) Determinar que las condiciones
laborales, el burnout y la recarga laboral influyen en la motivacion laboral segun los

colaboradores de una institucion publica de salud, Lima — 2020.

La hipotesis general de la investigacion fue: Existen determinantes de la
satisfaccion laboral en una institucion pablica de Salud, Lima — 2020. Las hipotesis
especificas fueron: (a) Existe relacion entre las condiciones laborales, el burnout y
la carga laboral segun los colaboradores de una institucion publica de salud,
Lima — 2020; (b) Existe influencia de las condiciones laborales y la recarga laboral
en la satisfaccion laboral segun los colaboradores de una institucion publica de
salud, Lima — 2020; (c) Existe influencia de las condiciones laborales, el burnout y
la recarga laboral en la motivacién laboral segun los colaboradores de una

institucion publica de salud, Lima — 2020.



Il. Marco teérico

Para la investigacion se revisaron trabajos a nivel internacional. Caribé (2019)
demostré que el sindrome de burnout tuvo una alta prevalencia hacia la satisfaccion
de sus empleados. El sindrome mantuvo su prevalencia en las variables de edad,
trabajos nocturnos, contratos de trabajo (por corto o largo tiempo), nUmero de
pacientes asistidos en servicio, ingresos mensuales y considerando trabajo activo

o de alta exigencia.

De igual forma, Alosio y otros (2018), sugirieron que tanto las variables:
nivel individual y el contexto organizacional predicen la satisfaccion laboral entre
los proveedores de atencidén médica en instalaciones residenciales de long-term
care en el oeste de Canada. Los hallazgos sugieren que los profesionales que
tengan una orientacion adecuada, puedan mejorar su capital social y reduzcan la
falta de tiempo organizacional, ademas tienen el potencial de mejorar su
satisfaccion laboral, lo que puede resultar en una menor rotacion del personal y

superior calidad de atencion para los residentes.

Asimismo, Rosales, Rodal, Chumbi y Bufiay (2017) demostraron que la
satisfaccion laboral tiene un alto grado de reciprocidad con las variables
relacionadas al salario, cargos desempefnados y los sectores de empleo. Estos
deben de priorizase por las instituciones, de esa manera se posibilita la persistencia

laboral y el bienestar del personal.

Igualmente, Malhotra (2017) sefialdé que las determinantes que presentan
alto nivel de impacto en la satisfaccion de los colaboradores son el reconocimiento
profesional, el beneficio econdmico, la cooperacion entre comparfieros de trabajo,
el trato de manera justa, politicas de la compafia y el sistema de gestion del
desempenio, lo cual conduce a los empleados a formar parte de las actividades
colectivas realizadas por la empresa. Los actuales niveles de compromiso pueden
llegar a incrementar la atencion personalizada, al mismo tiempo es importante el

desarrollo personal y beneficios econémicos.



Del mismo modo, Rosas y Sanchez (2017) demostraron la existencia de
principios intrinsecos, tales como el reconocimiento laboral y el compromiso en las
actividades encomendadas; ademas, se evidencio los principios extrinsecos como
la jornada laboral, beneficios econdémicos y el ambiente laboral donde el
colaborador se siente satisfecho o insatisfecho, dependiendo de las relaciones
entre sus compafieros; de este modo se determina que la comunicacién es

importante en las organizaciones de trabajo.

Ademas, se analizaron trabajos de investigacion a nivel local. Boada (2019)
sustentd en Lima que, el personal de seguridad realiza cada vez un trabajo mas
laborioso y riesgoso al momento de brindar sus servicios hacia el personal de las
organizaciones como al publico en general; destacando un buen desempefio y
amabilidad, las cuales determinan la satisfaccion laboral al desempefiar dichos
cargos en las diferentes areas de trabajo. Concluye que al mejorar el cumplimiento

de las metas coloquiales implica una mejor actitud de satisfaccion.

Ademaés, Yerén (2017) afirm6 que en Peru las empresas luchan
constantemente para determinar quién alcanza primero el éxito y de esa manera
mantenerse firmes en el mercado, la finalidad este trabajo de investigacion fue
determinar la relacién entre la productividad y el nivel de satisfaccién laboral de los
empleados de la empresa Klauss S.A. Lima. Se obtuvo que el personal posee una
satisfaccion laboral regularmente estable ante la distribucion de las utilidades.

Igualmente, Huerta (2018) plante6 un ambiente laboral grato para los
colaboradores de la Corte Superior de Lima Norte en la Sede Carlos Alberto
Izaguirre durante el afio 2017. Determinandose de esa forma que mas de la mitad
del personal obtuvo un nivel moderado de satisfaccion laboral y la cuarta parte de
los restantes presentd un nivel alto de satisfaccion, con lo que se concluye que el

personal que labora en esta sede esta apto para trabajar eficazmente.

Por otra parte, Garcia y Leandres (2018) demostraron que la insatisfaccion

laboral se presenta en la gran mayoria de las enfermeras de los establecimientos



de Salud, debido a la carga laboral que tienen que lidiar a diario; recomendaron la
distribucion adecuada del personal de acuerdo a las areas laborales, teniéndose en
cuenta la edad y los afios que laboran en las areas correspondientes, el personal
de salud se sentird tan abrumado y la satisfaccion por su parte sera la maxima
posible. Ademés, deben de existir las buenas relaciones interpersonales entre
colegas del area, certificando un grato ambiente de trabajo y garantizando el

bienestar laboral.

Finalmente, Garcia (2018) determind la correlacién especifica entre el
ambiente laboral, la comunicacién, el liderazgo en gestion directiva y los niveles de
satisfaccion del personal. Por dltimo, recomendd a las instituciones de salud
promover ensefianzas constantes sobre el ambiente laboral justo, de ese modo los
colaboradores de los diversos puestos de salud a nivel nacional lograran estar
satisfechos.

Para la investigacion fue fundamental revisar el sustento tedrico, la teoria
de la equidad sostenida por Adams, demostré que las personas descubren el nivel
de esfuerzo, la mejor voluntad para realizar y efectuar una tarea respecto a la
recompensa que recibiran. En este sentido, si las personas sienten que van a recibir
un buen premio, entonces se esforzaran, aplicaran toda su experiencia y realizaran
el trabajo con eficiencia y eficacia. De ser lo contrario, si perciben que la
recompensa es minima, se limitaran y realizaran solo lo necesario, sin esfuerzo y
haran las cosas por cumplir (Aleméan, 2018).

diferentes tratos, lamentablemente trabajaran en funcién a lo que sefiala la
norma, y no se esforzaran por mejorar su desempefio. Sin embargo, quienes
reciben recompensas equitativas, continuaran trabajando a un mismo ritmo, pero a
la vez habra quienes se esfuercen mas con el fin de recibir mayor recompensa
(Avenecer, 2015). Al mismo tiempo, los trabajadores se comparan con las
voluntades y los beneficios en condiciones similares durante el trabajo, por lo tanto,
los resultados llegan a ser psicoldgicos y cognitivos (Calzolaio y Guerra, 1994),
porque el estado de animo y motivacion por el trabajo aumentan.

También se revisd la teoria de motivacion e higiene sustentada por

Herzberg, quien menciond que los humanos tenemos dos tipos de necesidades: (a)



las necesidades animales, para evitar el dafio; (b) las necesidades para crecer y
desarrollarnos psicolégicamente (Ayala, 2016), los cuales convergen en el
desemperio laboral, de tal forma que el colaborador despliega un conjunto de

actitudes para mejorar su desempenio, y lograr obtener los beneficios.

Por otra parte, Herzberg nos describe el pensamiento continuum dual: el
inverso a la “satisfaccién” viene a ser la “no satisfaccion”, y la inversa a la
“‘insatisfaccion” termina por ser la no “insatisfaccion”. La teoria de Herzberg,
también esta determinada por dos factores: (a) factores intrinsecos como el
reconocimiento, el compromiso, el resultado, el trabajo personal y el crecimiento
profesional; (b) factores extrinsecos como la inspeccién, la administracion, las
politicas institucionales, las relaciones entre colaboradores y las condiciones
laborales (Correa, 2012; Serrano, 2016; Ayala, 2016)

Ademas, la teoria de los juegos propuesta por Neumann, define como el
estudio de situaciones de conflicto y de cooperacion entre personas ingeniosas,
que deciden racionalmente sobre la solucion de problemas; de ese modo, el juego
corresponde a la situacién en la que cierta cantidad de personas tienen que hacer
una eleccién entre un grupo definido de deliberaciones, sin tener en cuenta que los
resultados son fruto de las elecciones hechas previamente; estos resultados llegan
a ser evaluados por cada colaborador, dependiendo de sus gustos y preferencias
(Bromberg y Saavedra, 2004; Del Rio, 2007).

La teoria antes sefialada es medida segun la funcion de utilidades y son:
(@) Todos los participantes saben los resultados que podrian tener; (b) Los
participantes conocen las estrategias de los demas, siempre hay un precio que
pagamos por cualquier decisioén; (c) Los participantes son racionales, ellos buscan
maximizar sus beneficios; (d) Todos los participantes saben la funcién de utilidad
de los otros participantes, ademas saber sus potenciales estrategias (Bromberg &
Saavedra, 2004; Romero, 2017). En todo centro de trabajo existen dos partes, la
primera el empleador y la segunda el trabajador; entre las partes existe un
comportamiento econémico que incide en el desarrollo de las instituciones, siendo

el resultado una transaccion por ambas partes.



De igual forma, Weber sustentd que la “burocracia” es un factor
imprescindible para una institucion en la sociedad contemporanea, ademas, sabia
que la burocracia generaba “obstruccion y obstaculo” (Petrella, 2007). También,
Weber discrimind varios factores que moderan las reacciones de los individuos
frente a la desigualdad econdémica, politica y social. Por otra parte, el poder de los
jefes era considerado legitimo por aquellos sobre quienes tenian poder, esta

situacion permitia controlar los conflictos (Rice University, 2013).

Igualmente, la teoria de la expectativa sustentada por Vroom (1964) expone
gue la motivacién es la multiplicacion de tres factores, Motivacion = VXExXM; (a)
Valencia (V): viene a ser la cantidad de deseo que tiene un individuo para lograr
una meta. Este factor es diferente para cada trabajador, porque cada humano tiene
sus propias preferencias, esta establecida por la experiencia y puede modificarse
con el tiempo; (b) Expectativa (E): es el sentimiento de cada colaborador, la persona
debe creer que dispone la capacidad de desarrollar ciertas metas para lograr un
objetivo superior; (c) Instrumentalidad (M): corresponde a la sabiduria del individuo
para desempefiarse en diferentes areas laborales, la institucion aprecia las

entregas economicas (Catalan, 2018; Calderén, 2016; Leo6n, 2017).

Igualmente, la teoria social-cognitiva planteada por Bandura es
considerada como conductista, porque concede gran importancia al refuerzo
realizado por los seres humanos desde una perspectiva general, este enfoque
conductual hace énfasis sobre el ambiente y las acciones que seran unidas con el
enfoque cognitivo, conformando tres factores principales: (1) factores personales;
(2) factores ambientales o situacionales; (3) factores conductuales “reciprocidad
triadica”. Dicho postulado otorga gran importancia a la fabricacion del conocimiento
del individuo (Bes, 2006; Vasco, 2018).

Asimismo, se inserta en el contexto de una estructura causal interactiva,
donde se incluyen factores personales. El esquema del yo, la sabiduria del personal
y su identidad permanente como ente regulador interno de los pensamientos,
sentimientos y comportamientos (Casas, 2017). También es preciso sefialar que

se aprende haciendo, y “observando memorizando las conductas de otras



personas”. En tal sentido se divide en cuatro etapas: (1) Atencion del aprendiz debe
estar enfocado al modelo; (2) La memoria el individuo debe retenerlo para después
ejecutarlo; (3) La reproduccion poniéndose en marcha la conducta y el individuo ser
capaz de imitar dicho comportamiento; (4) Motivacion siendo fundamental conocer
que llevo a la persona hacer esa conducta (Bes, 2006). El aprendizaje comienza
desde el vientre de la madre y continua durante toda la etapa nuestra vida, por eso

la importancia en el trabajo demostrar las habilidades y el comportamiento.

Finalmente, la teoria de las relaciones humanas expuesta por Mayo
promueve el disefio conductual de las personas, basandose en el desarrollo
personal, el individuo genera su propio juicio, experiencia y habilidades. Ademas
de factores motivadores personales, por su ambiente fisico y sociales (Gémez,
2007). La teoria humana tiene dos principios fundamentales: (1) El estudio del
ambiente laboral y la adecuacion del trabajador al mismo: En dicha produccién se
verifica las peculiaridades humanas que cada tarea exigia y la seleccion cientifica
de los colaboradores en lugares estratégicos, evaluando al trabajador junto con las
habilidades curriculum especial; (2) El ajuste del ambiente laboral al empleado: en
lo comercial y lo laboral se expresa la empatia por parte de los jefes hacia los
colaboradores. Este aspecto determiné al Modelo de los Recursos Humanos
(Medina y Avilla, 2002).

La construccion de la variable satisfaccion laboral viene a ser la busqueda
del enriguecimiento, evaluacion o percepciéon del empleado al trabajo, es un
elemento fundamental para garantizar la productividad, la orientacién afectiva hacia
el empleo, la propia motivacion analiza el grado de independencia laboral, la
realizacion de actividades, los aspectos de progreso individual y los premios
psicoldgicos de la participacion colectiva (Quintero, Biela, Barrera, & Campo, 2007;
Bermudez, 2019; Vizcaino, 2020). La autoestima de un empleado es la percepcion
o pensamiento de la cantidad de estimulos positivos que necesita para tener una
satisfaccion laboral positiva, esta relacionada con la condicion que se evalua a los
colaboradores, encerrando la confianza que se tiene y la necesidad de
reconocimiento por parte de sus compafieros, condicion laboral, notoriedad,

prestigio, impetu, dominio y servicio. El quiebre de estos estimulos provocaria que



los trabajadores de determinadas instituciones se sientan frustrados, débiles,
malhumorados, torpes y dependientes (Tipan, 2020).

Un estado emocional positivo esta determinado por la personalidad del
individuo, experiencia laboral, expectativa de lo que quiere cumplir y finalmente lo
cumple. Asimismo, se genera a raiz de componentes especificos, los cuales son:
inspeccion, sueldo, constancia laboral, apreciacion por el trabajo realizado,
valoracion del trabajo, buena relacidbn con compafieros de trabajo, trato equitativo
por parte de los jefes y buen contexto laboral. Generandose en concordancia con
las capacidades del colaborador y la demanda de actividades de su puesto
(Quintero, Biela, Barrera, & Campo, 2007; Juarez, 2012; Huamani, 2017;
Bermudez, 2019; Vizcaino, 2020).

Las instituciones del Estado buscan empleados comprometidos con los
retos de caracter laboral, empresarial y personal, con colaboradores: felices,
saludables, seguros y familiarmente responsables resolviendo problemas

complejos, con pensamiento critico, creatividad e innovacion.

La satisfaccion laboral, segin Palma (1999), tiene siete dimensiones: (a)
Significacion de tareas, se define como una relacion al profesional o colaborador,
gue establece entre el trabajador y el trabajo teniendo en cuenta el sentido del
esfuerzo al mismo, la realizacién con su trabajo, el sentimiento de igualdad,
equidad, confianza, respeto. De igual manera a cualquier labor realizada por sus
colegas, ademas se asocia con la cantidad de trabajo que el individuo realiza
diariamente y que es reconocido por parte de sus jefes; (b) Las condiciones de
trabajo, llegan a ser el ambiente fisico psicolégico y social, de la misma forma el
bienestar en el centro de trabajo debe ser excepcional, en la mayoria de los casos
el colaborador laborara mejor en un ambiente seguro y saludable con sistema de
ventilacion, limpio recomendado para la buena salud, dado por la institucién donde
labora; (c) Agradecimiento personal y/o social sera la aceptacion con uno mismo o
a las personas con las que el individuo labora (equipo de trabajo), sintiéndose
satisfechos y reconocidos con la labor que ejecutan, incrementando la produccién

en las instituciones, lo cual se traduce en un aumento de beneficios que busca
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cubrir las necesidades humanas, las prestaciones y la seguridad social y planes
recreativos; (d) Beneficios econdmicos, son como estimulos econémicos que recibe
el colaborador y son parte de la elaboracion y tarea del individuo, dependiendo de
la cantidad de esfuerzo que realizan su trabajo dentro de las instituciones donde
laboran estos deben de obtener ingresos aceptables y razonables. El colaborador
que esté en desacuerdo con los ingresos que genere, quedara descontento y
sentird una insatisfaccion econémica con su institucion publica (Huamani, 2017,
Pimente, 2018; Campos, 2020); (e) Politicas Administrativas: Las habilidades
administrativas deben ser lo suficientemente capaces de alcanzar metas, mirar,
establecer y flexibilizar, organizar la correlacibon de trabajo y asociarse
concisamente con el colaborador frente a los lineamientos o reglas institucionales;
(f) Relacion con la Autoridad: Se define como la evaluacion calificativa desarrollada
por el colaborador con relacion a su director general y su relacién a sus movimientos
cotidianos; (g) Desarrollo Personal: Estamos motivados principalmente cuando las
necesidades nos permiten cuando el desarrollo y la oportunidad que posee el
trabajador de ejecutar movimientos de autorrealizacion (Mamani, 2017; Deza,
2017; Rodriguez, 2019).

La variable del sindrome de Burnout, se manifiesta como una respuesta
sintomatica a una serie de situaciones estresantes a las que estan sometidas las
personas que trabajan en cualquier tipo de empresa y/o instituciones, este
sindrome se origina principalmente en las carreras donde los colaboradores tienen
una relacion estrecha con las personas (Parada y otros, 2005; Labrador, 2017,

Rodriguez, Guevara y Viramontes, 2017; Figueroa, 2019; Medrano, 2019).

En diversas investigaciones, el sindrome de burnout tiene un gran efecto
en los colaboradores que trabajan mas de ocho horas diarias, y cuando las
remuneraciones econémicas no son las esperadas por los empleados (Figueroa,
2019); a raiz de esto nace la dimensién del cinismo, la cual explica la generacion
de comportamientos negativos hacia su trabajo, y baja autoeficacia, la cual es la
percepcion negativa en el desempefio laboral (Labrador, 2017).

Ademas, los profesionales mas afectados son los individuos que laboran

en el sector salud y educativo, estos profesionales buscan la excelencia y la
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perfeccion en lo que realizan, esto puede generar que los profesionales lleguen a
esforzarse demasiado (Parada y otros, 2005; Rodriguez, Guevara y Viramontes,
2017; Medrano, 2019), y cuando no logran los objetivos se frustran y el nivel de

burnout aumenta, lo cual ocasiona problemas a nivel personal, familiar y laboral.

En consecuencia, el sindrome de burnout presenta tres dimensiones: (a)
Agotamiento emocional: describe situaciones de estar consumado corporalmente,
hace referencia a una debilidad de las personas, los sujetos presentan pasiones de
estar emocionalmente débiles y aventajados en cuanto a peculios emocionales; (b)
Despersonalizacion: narra una respuesta impersonal, ademas hace referencia a
todas las cualidades y conmociones negativas cinicas e impersonales, como el
maltrato o el trato cruel para crear efectos excesivos apartados hacia otros
individuos; (c) Realizacion personal: Describe impresiones de competitividad y
estimulacion laboral, Aparece como una inclinacién a evaluarse negativamente en
relacion con su persona y su labor. La mengua de las impresiones de capacidad y
éxito laboral (Aranda, Gonzales, Pando y Hidalgo, 2013; Rodriguez, Guevara, &

Viramontes, 2017; Bustamante y Casafranca, 2019).

La variable motivacion es la fuerza que cada persona posee para realizar
determinadas acciones sin descansar hasta completarlas, de ese modo se busca
satisfacer una sensacion de carencia presentada por los colaboradores, que puede
ser atribuida a estimulos externos e internos dado que puede crearse internamente
en los procesos mentales del individuo (Chiavenato, 2000; Reynaga, 2015;
Alvarado, 2018). Ademas, la motivacion es un componente interno que mayor

atencion requiere para comprender la conducta humana (Chiavenato, 2000).

Asimismo, la motivacién en el trabajo se manifiesta como la energia interna
gue inspira a los colaboradores a realizar actividades dentro del ambiente laboral,
logrando resultados favorables en beneficio de la institucion, esto involucra la
responsabilidad hacia la organizacion, y su trabajo mismo (Suarez y Chicaica,
2011).

De esta manera se puede apreciar una discrepancia entre motivar a los

trabajadores y manipularlos. La manipulacion es aquel escenario donde los
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colaboradores tienen que realizar las ordenes de la jefatura, se evidencio a través
del tiempo en las organizaciones cientos de trabajadores son promocionados para
cargos directivos de confianza, simplemente por su dedicacion a su trabajo, se
deduce que una persona sera aceptada entre los empleados como dirigente y
autométicamente tendra las habilidades para motivarlos, establecer
comunicaciones con sus compafieros y gestionar la organizacion. Cabe resaltar
que a través de la manipulacién se obtienen resultados de corto plazo, y se crea un

ambiente de desconfianza entre los trabajadores (Denny, 1998).

La motivacion en los trabajadores presenta cinco dimensiones: (a)
Desmotivacion: la desmotivacion es la insuficiencia de estimulacion y la
incapacidad hacia la ocupacién, ademas la condicién que hace falta la intencion de
proceder (Ryan & Deci, 2000; Chiavenato, 2007; Regalado & Samillan, 2019); (b)
Regulacion externa: el ordenamiento externo es la ocupacién esmerada por los
colaboradores para obtener un reconocimiento o frenar una penalidad en que se
concentran los tedricos de la presion operante (Ryan & Deci, 2000; Navea, 2015;
Regalado & Samillan, 2019); (c) Regulacion introyectada: es el sentimiento de
culpa y responsabilidad interna, que enorgullece el anhelo de poner en practica
cierta labor, compromete a uno mismo introducir la regulaciéon. Una configuracion
de introyeccion de las personas es motivada a realizar demostraciones de
suficiencia con la finalidad de sostener los sentimientos de auto-valia, la forma
adecuada de ser impulsados para realizar (Ryan & Deci, 2000; Borras, 2015;
Regalado & Samillan, 2019); (d) Regulacion identificada: se obtiene cuando el
comportamiento es inmensamente valorado y juzgado importante para si mismo,
comienza a ser regulada internamente. Dicha motivacidén sobrelleva a realizar una
actividad libre sobre el desagrado, aunque no sea del agrado del individuo (Pérez,
2012; Borras, 2015; Regalado & Samillan, 2019); (e) Motivacién intrinseca: Tipo
de motivacion que se relaciona con las decisiones propias que toma un individuo
para realizar actividades agradables (Ryan y Deci, 2000; Chiavenato, 2007,
Regalado y Samillan, 2019).

Ademas, la recarga laboral propicia nerviosismo, rigidez, agotamiento,
remordimiento y sensacién de desmayo para entregar las actividades en un lapso

corto, generando horas de esfuerzo superior a lo establecido, en muchos casos con
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insuficiencia y por ende se termina llevando trabajo a casa. Poniendo en segundo
plano a la familia, al deporte, a la diversion y a las cosas que le gusta hacer a cada
persona, esto hace que el trabajo sea la maxima prioridad del individuo, de tal forma
que se llega a estresar, preocupar, dormir menos de lo debido y es propenso a
desarrollar diferentes enfermedades ligadas a la carga laboral. (Hirota & Pino, 2016;
Castillo & Buitron, 2019; Garcia, 2020).

Esta variable dependiente se caracteriz6 por la perspectiva que cada
empleado posee respecto a la cantidad de trabajo que tiene por desarrollar en un
periodo fijado, muchas veces existen trabajos eventuales que presionan
irracionalmente a los colaboradores y genera la sobrecarga laboral. El exceso de
actividades genera el agotamiento del cuerpo y perjudica a la salud, generando
conflictos para la recuperacion (Hirota & Pino, 2016; Alcayaga, 2016; Miguel &
Salas, 2019; Garcia, 2020). La recarga laboral es estresante, se sugiere prevenir
dicho escenario, en vista que afecta a los factores psicosociales, incidiendo en los
procesos de trabajo a nivel social, mental y fisico relacionado con el rendimiento en

el &mbito laboral.

La recarga laboral presenta cuatro dimensiones: (a) Carga fisica:
basicamente se define como la capacidad de mover el cuerpo o algunas de sus
extremidades, conducir objetos pesados o bultos de un lugar a otro y a su vez
conservar la postura, depende de la habilidad de cada persona para realizar
trabajos encomendados; (b) Carga mental: es la habilidad intelectual que los
humanos poseen para decidir y resolver obstaculos durante la jornada laboral. Esto
representa un peligro hacia los profesionales de salud y pacientes, conllevando al
cansancio y a la repeticién de actividades diarias; (c) Trabajo rotativo: Este tipo de
trabajo implica un horario de entrada, llegando a excederse el tiempo para salir de

dicha jornada laboral, ya sean realizadas en turno de mafanas, tardes o noches.

Las organizaciones laborales establecen los horarios de lunes a domingo
bajo las necesidades en el puesto de trabajo, obligatoriamente se labora las
veinticuatro horas en el sector salud; aun en situaciones de emergencia, llegando

a afectar la vida y la salud del colaborador; provocando el ausentismo y el malestar
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en los empleados; (d) Factores de la organizacion: estan formados por una serie
de factores que mejoran la salud del colaborador, su aspecto fisico, su seguridad,
la buena comunicacion e imaginacion. Ademas, estos factores consecutivamente
tienen necesidad de adaptarse e improvisar materiales y equipos, lo que genera
dafnos importantes en los colaboradores con signos de pavor, enfado, ansiedad,
tension, dolor muscular y cansancio (Miguel y Salas, 2019).

Finalmente, la variable condicion laboral obedece a la validez y eficacia del
procedimiento, responsabilidad y estimulo salarial, que avalen el bienestar fisico
del trabajador y reduzcan el agotamiento. En este sentido, las mas resaltantes
fueron: (1) Adecuacion de instrumentos, herramientas y equipos de responsables,
mejorar la produccion y minimizar la voluntad del productor evitando la pérdida de
tiempo en el cumplimiento de tareas; (2) Distribucion fisica de las maquinarias y
equipos para organizar el flujo de la fabricacion; (3) Mejores condiciones en el
ambiente fisico de trabajo, como la bulla, la falta de ventilacién, iluminacion y
bienestar general en el trabajo evitar la reduccién y validez del individuo; (4) Disefio
de instrumentos y dispositivos especiales (transportadores, archivadores,
registradores y otros elementos) para comprimir movimientos innecesarios
(Chiavenato, 2006; Organizacion Mundial de la Salud, 2013; Guillen y Rojas, 2019).

Las mejores condiciones en el trabajo son una pieza clave en la
conformacién de la subjetividad e identidad social de las personas y grupos de
trabajadores, a pesar de ser fuente de enfermedades, sufrimiento y accidentes, que
pone en riesgo a la seguridad, la salud y el bienestar de los colaboradores.
(Chiavenato, 2006; Organizacion Panamericana de la Salud, 2012; Organizacién
Mundial de la Salud, 2013; Guillen y Rojas, 2019; Crisélogo, 2019).

Las condiciones laborales presentan cuatro dimensiones: (a) Seguridad en
el trabajo: El clima y la integracion de seguridad del trabajo. Se refiere al
procedimientos y practicas de seguridad y la salud en el trabajo a través de equipos
de ingenieria y administrativas debe ser fundamental para todo colaborador, de esa
manera se crea un ambiente laboral sin peligros (Oliver, Tomas, & Cheyne, 2005;

Herrera, 2009; Guillen y Rojas, 2019); (b) Carga de trabajo: se relaciona a la

15



cantidad laboral que un individuo esta sometido, tanto fisica, y mentalmente.
Ademas, la carga elevada es fuente de estrés y un riesgo en el ambiente
psicosocial, a mayor obligacion en el trabajo, mayor sera el desgaste (Calderon-De
la Cruz, Merino-Soto, Juarez-Garcia, & Jimenez-Clavijo, 2018; Guillen y Rojas,
2019); (c) Organizacion de trabajo: se define como el que cada colaborar ocupa
dentro de un grupo de personas con el objetivo de reducir tareas (Ortiz A., 2015;
Mimbela, 2018; Guillen y Rojas, 2019); (d) Carga medioambiental: Las condiciones
ambientales del trabajo deben ser adecuadas para garantizar la salud fisica y
mental; disminuir la fatiga, la insatisfaccion, el estrés y problemas psicoldgicos;
pasando mayor tiempo en el trabajo debe contar es necesario que tenga una
condicion ambiental de trabajo favorables tomar en cuenta el entorno laboral,
porque puede provocar malestares perjudicando a los colaboradores (Nufiez, 2019;
Cornejo, 2019; Guillen y Rojas, 2019).
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Ill. Metodologia
3.1. Tipo y disefio de investigacion
El estudio se sustento en el enfoque cuantitativo, el cual se fundamenta en célculos
matematicos, utilizando para la recoleccion de datos las encuestas con el fin de
contrastar las hipétesis a través de un conjunto de procesos secuenciales y
demostrativos. (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2010; Sanchez, Reyes, &
Mejia, 2018; Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana, 2019).

De igual forma, el estudio se sustenté en el tipo de investigacidon sustantiva,
es un modelo de averiguacion posicionada al entendimiento esencial de los
sucesos, tanto a describir como a explicar la pretension del saber es la descripcion
de los hechos (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018).

El disefio de la investigacion fue no experimental, especificamente
“posterior al hecho” o “ex post-facto”, a razén que no se manipularon las variables,
los datos fueron recopilados luego de acontecido los hechos. En este sentido, se
recopil6 datos de las variables como: burnout, motivacion, recarga laboral y
condiciones laborales que determinan la satisfaccion laboral (Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2010; Sanchez, Reyes, & Mejia, 2018; Meneses y otros
2018).

Finalmente, para el estudio se aplicé el método hipotético deductivo,
comprende el sistema natural y su estudio en las ciencias ambientales; formando
una hipétesis laudable, la cual es contrastada de forma empirica; ademas inicia con
la observacion de un hecho o problema, tomando la importancia del proceso de
deduccion, determinando las consecuencias a razén de la contrastacion de las
mismas (Farji-Brener, 2007; Sanchez, Reyes, & Mejia, 2018; Neill y Cortez, 2018).

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1 Definicién conceptual

Satisfaccion laboral

Es el estado emocional positivo de la persona respecto al centro de labores, la cual
esta condiciona la remuneracion, la valoracion en el puesto, el clima organizacional,
y el logro de los objetivos (Bermudez, 2019; Vizcaino, 2020; Quintero, Biela,
Barrera, Tipan, 2020).

17



Burnout

El sindrome de burnout se manifiesta como el agotamiento fisico, es una respuesta
sintomatica ante las situaciones estresantes a las que esta sometida la persona
que trabajan en cualquier tipo de empresa y/o institucion, esta se origina
principalmente entre los colaboradores que tienen una relacién estrecha con
personas (Labrador, 2017; Rodriguez, Guevara y Viramontes, 2017; Figueroa,
2019; Medrano, 2019).

Motivacion

La motivacion es la fuerza y animo que cada persona posee para realizar
determinadas acciones, sin descansar hasta completarlas. Es un impulso interno
que el colaborador posee y se transmite una energia interior, generado
internamente los procesos mentales para el logro, ademas de la habilidad para
transmitir su motivacion a su entrono (Chiavenato, 2000, Alvarado, 2018; Reynaga,
2015).

Recarga laboral

La recarga laboral es la acumulacién de procesos laborales, las cuales conducen
al nerviosismo, rigidez, agotamiento, remordimiento, sensacion de desmayo en el
tiempo para entregar las tareas asignadas en periodos cortos, lo que genera
trabajar mas horas de la jornada establecida (Hirota & Pino, 2016; Castillo &
Buitron, 2019; Garcia, 2020).

Condiciones laborales

Las condiciones laborales corresponden a las caracteristicas del puesto, los
procedimientos, la remuneracion, el aspecto fisico, entre otros que son necesarios
para que el colaborador se desempefie en el trabajo asignado (Guillen y Rojas,
2019; Organizacién Mundial de la Salud, 2013).

3.2.2 Definicién operacional

La variable satisfaccion laboral ha sido medida a través de siete dimensiones (a)
D1 Significacion de tareas, con tres indicadores esfuerzo, realizacion, equidad y
esta constituido por los siguientes items: 5, 11, 19, 26, 30, 35; (b) D2 Condiciones
de trabajo, los indicadores fueron estructura, materiales, relacién con la autoridad,
constituido por los items: 1, 13, 21, 28, 32; (c) D3 Relaciones sociales, integrada

por los indicadores trato con los jefes y trato con los comparieros y esta constituido
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por los items: 3, 9, 16, 24; (d) D4 beneficios econémicos, compuesta por
remuneraciones, beneficios y gratificaciones y esta constituido por los siguientes
items: 2, 7, 14, 22; (e) D5 Politicas administrativas, integrada por disciplina, horario
de trabajo, disposiciones y politicas del personal y estad constituido por los
siguientes items: 8,15, 17, 23, 33; (f) D6 Relaciones con la autoridad, integrada por
cordialidad, valorativa, democratica y esté constituido por los siguientes items: 6,
12, 20, 27, 31, 36; (g) D7 Desarrollo personal, compuesta por capacitacion,
programas de entretenimiento, cursos de actualizacion y esta constituido por los
siguientes items: 4, 10, 18, 25, 29, 34 (Ver anexo 2).

La variable Burnout ha sido medida a través de tres dimensiones: (a) D1
Agotamiento emocional, con los indicadores cansancio mental, cansancio fisico,
distanciamiento cognitivo y esta constituido por los siguientes items: 1, 2, 3, 6, 8,
13, 14, 16, 20; (b) D2 Despersonalizacién, los indicadores fueron lenguaje
deshumanizado, aislamiento, cinismo, negatividad y esta constituido por los
siguientes items: 5, 10, 11, 15, 22; (c) D3 Realizacion personal, integrada por
sentimiento de incompetencia, baja autoestima, rechazo y esta constituido por los
siguientes items: 4,7, 9, 12, 17, 18, 19, 21 (Ver anexo 2).

La variable motivacion ha sido medida a través cinco dimensiones: (a) D1
desmotivacién, los indicadores fueron ausencia de esfuerzo, significado erroneo del
trabajo, falta de objetivos y esta constituido por los siguientes items: 2, 15, 16; (b)
D2 Regulacién externa, integrada por mostrarle a los demas que, si se puede,
busca la aceptacion de su trabajo por los deméas, comodidad en obedecer valores
y esta constituido por los siguientes items: 3, 8, 9, 10, 14, 17; (c) D3 Regulacién
introyectada, compuesta por interés por el reconocimiento, busca el resto de los
demas y esta constituido por los siguientes items: 1, 5, 7, 19; (d) D4 Regulacion
identificada, integrada por asumir como propios los objetivos, identificacion con las
actividades, valores y objetivos y esta constituido por los siguientes items: 4, 11,
18; (e) D5 Motivacion intrinseca, compuesta por impulso interno por esforzarse en
el trabajo y esta constituido por los siguientes items: 6, 12, 13.

La variable recarga laboral ha sido medida a través cuatro dimensiones: (a)
D1 Carga fisica, con sus indicadores postura, desplazamiento, esfuerzo fisico,
manipulaciones de cargas y esta constituido por los siguientes items: 1, 2, 3, 4, 5,
6,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16; (b) D2 Carga mental, los indicadores fueron
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nivel de atencion, control de pausas en las labores, ritmo de trabajo, tratamiento de
informacion, nivel de experiencia y esté constituido por los siguientes items: 17, 18,
19, 20, 21, 22; (c) D3 Trabajo rotativo, integrada por estabilidad de turno, respecto
del ciclo del suefio, evaluacion de salud, refrigerio adecuado, estabilidad en equipos
de trabajo y esté constituido por los siguientes items: 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30,
31; (d) D4 Factores de la organizacion, dichos indicadores prevencion de las tareas,
preparacion de actividades, toma de decisiones, informes, relaciones
interpersonales y esta constituido por los siguientes items: 32, 33, 34, 35, 36, 37,
38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49.

La variable condiciones laborales ha sido medida a través cuatro
dimensiones: (a) D1 Seguridad en el trabajo, con los indicadores distribucion fisica
de trabajo, mantenimiento de seguridad, mobiliario y equipo de trabajo y esta
constituido por los siguientes items: 1, 2, 3, 4; (b) D2 Carga de trabajo, integrada
por cantidad de trabajo, jornada de trabajo, dificultad de las tareas y esta constituido
por los siguientes items: 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11; (c) D3 Organizacion de trabajo,
constituida por distribucion de funciones, objetivos de trabajo, actividades
recreativas, apoyo de directivos y esta constituido por los siguientes items: 12, 13,
14, 15, 16, 17; (d) D4 Carga medioambiental, integrada por ruido, iluminacion,

ventilacion y esta constituido por los siguientes items: 18, 19, 20.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anélisis
3.3.1 Poblacién
La poblacién corresponde al grupo de personas capacitadas que brinden
informacion para poder indagar; sus elecciones seran de acuerdo a las tareas y sus
cualidades que pueden coadyuvar en la recopilacion de investigacion sera
fundamental para analizar el problema, teniendo en cuenta la dimension de la
poblacion, siendo de importancia elegir parte del poblado, es decir, determinar una
muestra mediante un procedimiento estadistico de muestreo (Tamayo, 2003;
Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010; Neill y Cortez, 2018).

Por lo tanto, para el estudio la poblacion estuvo conformada por 2508
colaboradores de la institucion publica de salud, Lima en el afio 2020, quienes al

periodo de estudio tenian contrato vigente.
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3.3.2 Muestra

En consecuencia, la muestra quedo constituida por 468 trabajadores, los criterios
de inclusion fueron: (a) Tener contrato vigente; (b) Ser personal asistencial o
administrativo. El criterio de exclusion: (a) No tener contrato vigente; (b) No ser

parte de la institucion en estudio.

3.3.3 Muestreo

El muestreo correspondié a la técnica probabilistica, especificamente muestreo
aleatorio simple (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014), donde a partir de los
siguientes criterios: (a) nivel de confianza =0.95; (b) error igual =0.05; (c) nivel de

significancia = 0.05; (d) Z = 1.96, se calcul®é:

Z?2xPxQ*N 1.96%2 %P xQ * N

= = 468
e?(N—1)+ Z?«PxQ e*?(N—1)+ Z?*P*Q

n=

La muestra calculada correspondi6 a 468 colaboradores.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica de recopilacién de datos fue la encuesta, se define como un
procedimiento por el cual se aplica un instrumento de recoleccion de datos, el
objetivo de esta aplicacion es obtener informacién relacionada al estudio de las
variables (L6épez-Roldan y Fachelli, 2015; Sanchez, Reyes y Mejia, 2018; Meneses
y otros, 2018).

En este estudio de investigacion se utilizé una encuesta virtual dirigida a los
colaboradores de una institucion publica de salud en la ciudad de Lima durante el
afio 2020, se utilizé dicho formato para evitar incumplir las medidas sanitarias
propiciadas por el gobierno en turno. Link de la encuesta virtual:
https://forms.gle/ciT7ma3HKUkV3ijM9.

3.4.2 Instrumentos de recoleccién de datos
El instrumento que se aplico fue el cuestionario, la cual permite la recoleccion de

datos mas usada, su estructura estd compuesta por una serie de aseveraciones,
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las cuales el sujeto debera completar y discriminar de acuerdo a su criterio, esta
técnica permiti6 obtener informacion pertinente para contrastar el modelo
planteado, segun el disefio de la investigacion (Lopez-Roldan y Fachelli, 2015;

Sanchez, Reyes y Mejia, 2018; Meneses y otros, 2018).

Ficha técnica de los instrumentos:

Nombre: Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma Carrillo (SL - SPC)

Link del cuestionario Virtual: https://forms.gle/EFc2E8fcTCVV3FPL6

Autora : Sonia Palma Carrillo

AfRo : 1999

Dimensiones: (a) Significacion de tareas, con los indicadores esfuerzo, realizacién,
equidad (5, 11, 19, 26, 30, 35); (b) Condiciones de trabajo, los indicadores fueron
estructura, materiales, relacion con la autoridad (1, 13, 21, 28, 32); (c) Relaciones
sociales, integrada por los indicadores trato con los jefes y trato con los compafieros
(3, 9, 16, 24); (d) Beneficios econdémicos, compuesta por remuneraciones,
beneficios y gratificaciones (2, 7, 14, 22); (e) Politicas administrativas, integrada por
disciplina, horario de trabajo, disposiciones y politicas del personal (8,15, 17, 23,
33); (f) Relaciones con la autoridad, integrada por cordialidad, valorativa,
democratica (6, 12, 20, 27, 31, 36); (g) Desarrollo personal, compuesta por

capacitaciéon, programas de entretenimiento, cursos de actualizacién (4, 10, 18, 25,

29, 34).

Tabla 1

Niveles de la satisfaccion laboral

Variable Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
Min. Mé&x. Min. Méax. Min. Max.

V1 Satisfaccion laboral 36 83 84 131 132 180

D1 Significacion de tareas 13 24 38 39 30
D2 Condiciones trabajo 11 12 17 18 25
Ds Relaciones sociales 8 9 14 15 20
D4 Beneficios econdmicos 8 9 14 15 20

11 12 17 18 25
13 14 21 22 30
13 14 21 22 30

Ds Politicas administrativas
Ds Relacion con la autoridad
Dz Desarrollo personal

o o 01~ b~ OO
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Nombre: Cuestionario de Maslach Burnout Inventory

Autor: Maslach y Jackson

Ano: 1986

Dimensiones: (a) Agotamiento emocional, con los indicadores cansancio mental,
cansancio fisico, distanciamiento cognitivo. (1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20); (b)
Despersonalizacion, los indicadores fueron lenguaje deshumanizado, aislamiento,
cinismo, negatividad. (5, 10, 11, 15, 22); (c) Realizacién personal, integrada por

sentimiento de incompetencia, baja autoestima, rechazo. (4, 7, 9, 12, 17, 18, 19,

21).

Tabla 2

Baremos del burnout

Variable Bajo Medio Alta
Min. Max. Min. Méax. Min. Max.

V2 Burnout 22 50 51 80 81 110
D1 Agotamiento emocional 9 20 21 32 33 45
D2 Despersonalizacion 5 11 12 17 18 25
Ds Relacion personal 8 18 19 28 29 40

Nombre: Escala de Motivacion

Autor: Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin y Malorni

Ano: 2010

Dimensiones: (a) Desmotivacion, los indicadores fueron ausencia de esfuerzo,
significado erréneo del trabajo, falta de objetivos. (2, 15, 16); (b) Regulacion
externa, integrada por mostrarle a los demas que, si se puede, busca la aceptacion
de su trabajo por los demas, comodidad en obedecer valores. (3, 8, 9, 10, 14, 17);
(c) Regulacion introyectada, compuesta por interés por el reconocimiento, busca el
resto de los demas. (1, 5, 7, 19); (d) Regulacién identificada, integrada por asumir
como propios los objetivos, identificacion con las actividades, valores y objetivos.
(4, 11, 18); (e) Motivacion intrinseca, compuesta por impulso interno por esforzarse
en el trabajo (6, 12, 13).
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Tabla 3

Baremos de la motivacion laboral

Variable Desmotivado  Indiferente Motivado
Min. Max. Min. Méx. Min. Max.
V3 Motivacion 19 56 57 94 95 133
D1 Desmotivacion 3 8 9 14 15 21
D2 Regulacion externa 6 17 18 29 30 42
Ds Regulacion introyectada 4 11 12 19 20 28
D4 Regulacion identificada 3 8 9 14 15 21
Ds Motivacion intrinseca 3 8 9 14 15 21

Nombre: Recarga laboral
Autor: INSHT
Afo: 2005

Dimensiones: (a) Carga fisica, con sus indicadores Postura, desplazamiento,

esfuerzo fisico, manipulaciones de cargas. (1, 2, 3, 4, 5,6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13,

14, 15, 16); (b) Carga mental, los indicadores fueron nivel de atencién, control de

pausas en las labores, ritmo de trabajo, tratamiento de informacion, nivel de

experiencia. (17, 18, 19, 20, 21, 22); (c) Trabajo rotativo, integrada por estabilidad

de turno, respecto del ciclo del suefio, evaluacion de salud, refrigerio adecuado,
estabilidad en equipos de trabajo. (23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31); (d) factores
de la organizacion, dichos indicadores prevencion de las tareas, preparacion de

actividades, toma de decisiones, informes, relaciones interpersonales. (32, 33, 34,
35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49).
Tabla 4

Baremos de la recarga laboral

Variable Bajo Medio Alto
Min. Méax. Min. Méx. Min. Max.
V4 Recarga laboral 49 64 65 81 82 98
D1 Carga fisica 16 20 21 26 27 32
D2 Carga mental 6 7 8 9 10 12
Ds Trabajo rotativo 9 11 12 14 15 18
D4 Factores de la organizacion 18 23 24 29 30 36
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Nombre: VI Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo

Autor: Hayes et. al

Ano: 2007

Dimensiones: (a) Seguridad en el trabajo, con los indicadores distribucion fisica de
trabajo, mantenimiento de seguridad, mobiliario y equipo de trabajo. (1, 2, 3, 4); (b)
Carga de trabajo, integrada por cantidad de trabajo, jornada de trabajo, dificultad
de las tareas. (5, 6, 7, 8, 9, 10, 11); (c) Organizacién de trabajo, constituida por
distribucion de funciones, objetivos de trabajo, actividades recreativas, apoyo de
directivos. (12, 13, 14, 15, 16, 17); (d) Carga medioambiental, integrada por ruido,
iluminacién, ventilacion. (18, 19, 20).

Tabla 5

Baremos de las condiciones laborales

Variable Pésimo Regular Bueno
Min. Max. Min. Méx. Min. Max.
Vs Condiciones laborales 20 46 47 72 73 100
D1 Seguridad en el trabajo 4 8 9 14 15 20
D2 Carga de trabajo 7 15 16 25 26 35
Ds Organizacion de trabajo 6 13 14 21 22 30
D4 Carga medioambiental 3 6 7 10 11 15

3.4.3 Validez y Confiabilidad

Validez

El proceso de validez del instrumento es el grado de medicion que se le atribuye a
un determinado instrumento que el investigador pretende medir. La validez de
constructo esta vinculada con la teoria que apoya la hipétesis, el estudio factorial
exploratorio y confirmatorio para ello se apoya en pruebas estadisticas (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2010; Sanchez, Reyes y Mejia, 2018; Carhuancho, Nolazco,
Sicheri, Guerrero y Casana, 2019). Para la presente investigacion, se trabajo con
instrumentos estandarizados.

Confiabilidad

Los cuestionarios fueron sometidos a la prueba de confiabilidad con Alfa de
Cronbach (a) Cuestionario sobre satisfaccion laboral valor calculado 0.098; (b)

Cuestionario sobre burnout valor calculado 0.098; (c) Cuestionario sobre
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motivacion valor calculado 0.098; (d) Cuestionario sobre recarga labora valor
calculado 0.098; (e) Cuestionario sobre condiciones labora valor calculado 0.098;
concluyendo que los cinco elementos arrojaron valores superiores a 0.80,

demostrando el grado de confiabilidad y pueden ser aplicados en nuestro estudio.

3.5. Procedimientos

Para hacer posible este estudio de investigacion, se tuvo en cuenta los siguientes
pasos: (a) Recopilacion de la base tedrica; (b) Recopilacion de cuestionarios
estandarizados; (c) Aplicacion a la muestra de estudio, utilizando la herramienta en
linea de google formularios; (d) Disefio de la base de datos, utilizando las
estadisticas de google formularios; (e) Descripcion y analisis de los resultados; (f)

Redaccion del informe final.

3.6. Método de analisis de datos

La estadistica descriptiva se delimita a la adquisicién de frecuencias, medidas de
dispersiéon y de tendencia central, describe los datos analizados para brindarle al
lector un trabajo mejor organizado y a su vez mas sintético (Sanchez, Reyes y
Mejia, 2018).

La estadistica inferencial se basa en la comprobacion de hipotesis y
pardmetros, ademas de evaluar relaciones semejantes y diferentes entre grupos de
personas (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010; Sanchez, Reyes y Mejia, 2018).
El método de andlisis de datos se realiz6 en base a ecuaciones estructurales,
también denominado modelo de estructuras de covarianza, lo cual resulté de gran
soporte para seguir indagaciones. Se observd ecuaciones simultaneas como
compensacion, su desarrollo sufre un meticuloso proceso que debe ser consecutivo
rigurosamente, para poder validar la fiabilidad de las conclusiones arrojadas por los
estudios, la relacion de las variables latentes y las observables con el objetivo de
determinar la causalidad entre los pardmetros latentes, genera indicadores de
ajuste del modelo en relacién con los datos el software que se utilizo fue SPSS
con el programa AMOS, mostrando los porcentajes y frecuencias estadistica
descriptiva (Cuevas y Rodriguez, 2007; Doral, Rodriguez y Monseguer, 2018;
Manzano, 2017).
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3.7. Aspectos éticos

Para este estudio de investigacion se ha citado a todos los autores respetando la
normativa APA, todos ellos estan considerados en referencias. De la misma forma,
se ha considerado un analisis probabilistico, de una poblacion de 2508 individuos
que laboran en una institucion publica de salud, Lima en el afio 2020, cuyo resultado
final fue de 468 colaboradores. Asimismo, la informacion proporcionada en este

estudio es veridica y sin haberse alterado los datos.
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IV. Resultados

4.1 Descripcién de resultados

Tabla 6

Niveles de variable 1: satisfaccion laboral

D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 .
et . o . Variable 1
Significa Condicio . . Politicas  Relacion . -
! Relaciones Beneficios o . Desarrollo Satisfacion
Nivel cibnde nesde ; : administrati  conla
. sociales economicos . personal laboral
tareas  trabaio vas autoridad

f % f % f % f % f % f % f % f %
Insatisfecho 109 23.3% 269 57.4% 194 415% 48 10.3% 113 241% 198 423% 341 728% 90 19.2%
Indiferente 352 75.2% 107 22.9% 270 57.6% 383 81.8% 146 31.2% 266 56.8% 123 26.3% 377 80.6%
Satisfecho 7 15% 92 19.7% 4 0.9% 37 79% 209 44.7% 4 0.9% 4 0.9% 1 0.2%
Total 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0%

En la tabla 6 se presentan los niveles de satisfaccion laboral, el 19.2% se
encuentra insatisfecho, el 80.6% en el nivel indiferente y solo el 0.2% en el nivel
satisfecho. Asimismo, respecto a la dimensién significacion de tareas, el 23.3% se
encuentra insatisfecho, el 75.2% en el nivel indiferente y solo el 1.5% en el nivel
satisfecho. Igualmente, en relacion a la dimensién condiciones de trabajo el 57.4%
se encuentra insatisfecho, el 22.9% en el nivel indiferente y solo el 19.7% en el nivel
satisfecho. Mientras que la dimensién relaciones sociales el 41.5% se encuentra
insatisfecho, el 57.6% en el nivel indiferente y solo el 0.9% en el nivel satisfecho.
Ademas, respecto a la dimension Beneficios econémicos, el 10.3% se encuentra
insatisfecho, el 81.8% en el nivel indiferente y solo el 7.9% en el nivel satisfecho.
Igualmente, en relaciébn a la dimension politicas administrativas el 24.1% se
encuentra insatisfecho, el 31.2% en el nivel indiferente y el 44.7% en el nivel
satisfecho. Mientras que la dimension relacion con la autoridad el 42.3% se
encuentra insatisfecho, el 56.8% en el nivel indiferente y solo el 0.9% en el nivel
satisfecho. Mientras que la dimension desarrollo personal el 72.8% se encuentra
insatisfecho, el 26.3% en el nivel indiferente y solo el 0.9% en el nivel satisfecho.

Esta situacion revela que los colaboradores se encuentran insatisfechos
laboralmente, sustentada por la crisis sanitaria que se viene afrontando, ademas
los ambientes de trtiaje y hospitalizacién son improvisados, el temor a contagiarse
es latente, y cada dia acrecientan los casos de diabetes, hipertensién arterial, entre

otros que son adicionados al Covid-19.
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Tabla 7

Niveles de variable 2: Burnout

D1 D2 D3
Agotamiento Despersonali  Relacion
emocional zacion personal
f % f % f % f %
Bajo 305 65.1% 295 63.0% 57 12.2% 113 24.2%
Medio 158 33.8% 162 346% 179 382% 353 75.4%
Alta 5 1.1% 11 2.4% 232 49.6% 2 0.4%
Total 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0%

Variable 2

Nivel Burnout

En la tabla 7 se presentan los niveles Burnout, el 24.2% se ubica en el nivel
bajo, el 75.4% en el nivel medio y solo el 0.4% en el nivel alto. Asimismo, respecto
a la dimension agotamiento emocional, el 65.1% se ubica en el nivel bajo, el 33.8%
en el nivel medio y el 1.1% en el nivel alto. Igualmente, en relacion a la dimension
despersonalizacion el 63.0% se ubica en el nivel bajo, el 34.6% en el nivel medio y
el 2.4% en el nivel alto. Mientras que la dimension relacion personal el 12.2% se
ubica en el nivel bajo, el 38.2% en el nivel medio y el 49.6% en el nivel alto. En este
sentido, los resultados evidencian ansiedad, pénico, tristeza preocupacion y
cambios en el apetito y suefio, lo cual afecta a la relacion laboral y a la vez en la

familia.

Tabla 8

Niveles de variable 3: motivacion

D1 D2 D3 D4 DS Variable 3
Regulacion Regulacion Regulacion Motivacion L
. . e o Motivacion
externa introvectada identificada intrinseca
f % f % f % f % f % f %
Desmotivado 71 15.2% 9 20.5% 276 59.0% 204 43.6% 211 451% 98  20.9%
Indiferente 207 44.2% 309 66.0% 186 39.7% 211  45.1% 210 44.9% 366 78.2%
Motivado 190 40.6% 63 13.5% 6 1.3% 53 11.3% 47 10.0% 4 0.9%
Totla 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0%

Nivel Desmotivacion

En latabla 8 se presentan los niveles de la motivacion, el 20.9% se encuentra
desmotivado, el 78.2% en el nivel indiferente y solo el 0.9% en el nivel motivado.

Ademas, respecto a la dimension desmotivacion, el 15.2% se encuentra
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desmotivado, el 44.2% en el nivel indiferente y solo el 40.6% en el nivel motivado.
Igualmente, en relacion a la dimensién regulacion externa 20.5% se encuentra
desmotivado, el 66.0% en el nivel indiferente y solo el 13.5% en el nivel motivado.
Mientras que la dimensién regulacion introyectada el 59.0% se encuentra
desmotivado, el 39.7% en el nivel indiferente y solo el 1.3% en el nivel motivado.
Asimismo, respecto a la dimension regulacion identificada, el 43.6% se encuentra
desmotivado, el 45.1% en el nivel indiferente y solo el 11.3% en el nivel motivado.
Igualmente, en relacion a la dimension motivacion intrinseca el 45.1% se encuentra

desmotivado, el 44.9% en el nivel indiferente y solo el 10.0% en el nivel motivado.

Tabla 9
Niveles de variable 4: Recarga laboral

P P2 b3 . Variable 4
. - Carga Trabajo Factoresdela Recarga
Nivel Carga fisica . o
mental rotativo organizacion laboral
f % f % f % f % f %
Bajo 7 1.5% 21 4.5% 13 2.8% 7 1.5% 2 0.4%
Medio 79 16.9% 66 14.1% 81 17.3% 80 17.1% 91 19.4%
Alto 382 81.6% 381 814% 374 79.9% 381 81.4% 375 80.2%
Total 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0% 468 100.0%

En la tabla 9 se presentan los niveles recarga laboral, el 0.4% se ubica en el
nivel bajo, el 19.4% en el nivel medio y el 80.2% en el nivel alto. Asimismo, respecto
a la dimension carga fisica, el 1.5% se ubica en el nivel bajo, el 16.9% en el nivel
medio y el 81.6% en el nivel alto. Igualmente, en relacién a la dimensién carga
mental el 4.5% se ubica en el nivel bajo, el 14.1% en el nivel medio y el 81.4% en
el nivel alto. Mientras que la dimension trabajo rotativo el 2.8% se ubica en el nivel
bajo, el 17.3% en el nivel medio y el 79.9% en el nivel alto. Ademas, que la
dimension factores de la organizacion el 0.4% se ubica en el nivel bajo, el 19.4%

en el nivel medio y el 80.2% en el nivel alto.
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Tabla 10

Niveles de variable 5: condiciones laborales

D1 D2 D3 D4

Variable 5

Nivel Seguridaden  Cargade  Organizacion Carga Condiciones
el trabajo trabajo de trabajo medioambiental  laborales
f % f % f % f % f %

Pesimo 85 18.2% 24 52% 18  3.8% 29 6.2% 12 2.6%

Regular 239  51.0% 29  63.2% 198 42.4% 186 39.7% 308  65.8%
Bueno 144 30.8% 148 316% 252 53.8% 253 54.1% 148 31.6%
Total 468  100.0% 468  100.0% 468 100.0% 468 100.0% 468  100.0%

En la tabla 10 se presentan los niveles de condiciones laboral, el 2.6% se
ubica en el nivel pésimo, el 65.8% en el nivel regular y el 31.6% en el nivel bueno.
Por otra parte, respecto a la dimension seguridad en el trabajo, el 18.2% se ubica
en el nivel pésimo, el 51.0% en el nivel regular y solo el 30.8% en el nivel bueno.
En consecuencia, en relacién a la dimensién carga de trabajo el 5.2% se ubica en
el nivel pésimo, el 63.2% en el nivel regular y solo el 31.6% en el nivel bueno.
Mientras que la dimension organizacion de trabajo el 3.8% se ubica en el nivel
pésimo, el 42.4% en el nivel regular y solo el 53.8% en el nivel bueno. También en
la dimensién carga medioambiental el 6.2% se ubica en el nivel pésimo, el 39.7%

en el nivel regular y el 54.1% en el nivel bueno.

4.2 Contrastacion de las hipétesis

Para la investigacién se utilizd el software SPSS 24 y Amos 24 para poder
estructurar y contrastar las hipotesis expuestas en el modelo. En la figura 2 se
presenta la estructura general obtenida y los resultados alcanzados entre variables
observadas y latentes, por lo tanto, las variables independientes fueron las
condiciones laborales, burnout y la carga, y la variable dependiente fue la
satisfaccion laboral.
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Tabla 11
Estadisticos de bondad de ajuste y criterios de referencia

Abreviatura Valor Criterio
Ajuste absoluto
Chi cuadrado X? 68.505
Razon Chi cuadrado/grados de X?[gl 68.505/3 Aceptable
libertad
Significancia p 0.000
Ajuste comparativo
indice de bondad de ajuste CFlI .989 Aceptable
comparativo (=.95)
indice de Tucker-Lewis TLI .960 Aceptable
(=.95)
indice de ajuste normalizado NFI .992 Aceptable
(=.95)
Ajuste parsimoénico NFO
Corregido por parsimonia PNFI .850 Aceptable
(Proximo a 1)
Otros
indice de bondad de ajuste GFlI .950 Aceptable
indice de bondad de ajuste AGFI .965 (= .95)
corregido
Raiz del residuo cuadrético RMR 0.000 Aceptable
promedio (Préximo a

cero)
Raiz del residuo cuadratico RMSEA 0.041 Aceptable

promedio de aproximacion (< 0.08)

Segun los resultados obtenidos en la tabla 11, la prueba de Chi cuadrado
se calcul6 el valor de 68.505, el nivel de significancia fue menor a 0.05, lo que

demuestra que el modelo es aceptable, es decir que le burnout, la carga laboral,
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las condiciones laborales, mediadas por la motivacion influyen en la satisfaccion

laboral en una institucion publica de Salud, Lima en el afio 2020.

Por otra parte, se calculé GFI, AGFI, CFI, TLI y NFI cuyos valores superan
0.95, lo que indica que existe un ajuste Optimo entre la teoria de las variables y los
datos empiricos obtenidos. También el valor de RMR se encuentra en el nivel
aceptable por estar cercano a 0, y el RMSEA resulté ser menor a 0.08, por lo tanto,
el modelo se ajusta a la realidad, y a partir de los datos obtenidos se procede a la

contrastacion de las hipétesis.

N_COND
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Figura 1. Modelamiento del estudio respecto a las determinantes de la satisfaccion

laboral segun los colaboradores de una institucion publica de salud, Lima - 2020

4.2.1 Contrastacion de hipotesis general
Ho: No existen determinantes de la satisfaccion laboral en una institucion publica

de Salud, Lima en el afio 2020.
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Hi: Existen determinantes de la satisfaccidon laboral en una institucion publica de
Salud, Lima en el afio 2020.

Tabla 12
Valores estimados las determinantes de la satisfaccidon laboral en una institucién

publica de Salud, Lima en el afio 2020

Estimate P

Condiciones

) ., L, laborales
Satisfaccion laboral <---Motivacion <--- 0.27 0.000
Burnout

Recarga laboral

Segun los resultados de la tabla 12, las condiciones laborales, le burnout y
la recarga laboral mediadas por la motivacion influyen o explican la satisfaccion
laboral en una institucion publica de Salud, Lima en el afio 2020 en 27%, sin
embargo, el 73% es explicada por otras variables que no fueron parte del estudio.
Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula, y se demuestra que: Existen
determinantes de la satisfaccion laboral en una institucién publica de Salud, Lima
en el afio 2020 como son las condiciones laborales, el burnout y la recarga laboral

mediadas por la motivacion.

4.2.2 Contrastacion de la hipo6tesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre las condiciones laborales, el burnout y la carga laboral
segun los colaboradores de una institucion publica de salud, Lima — 2020

Hi: Existe relacién entre las condiciones laborales, el burnout y la carga laboral
segun los colaboradores de una institucion publica de salud, Lima — 2020.

Tabla 13
Valores estimados de la relacién entre las condiciones laborales, burnour y

recargar laboral en una institucion publica de Salud, Lima en el afio 2020

Estimate P

Burnout <--- Condiciones laborales 0.02 0.000
Recarga laboral <--- Condiciones laborales 0.66 0.000
Recarga laboral <--- Burnout -0.05 0.000

34



Segun los resultados de la tabla 13, las condiciones laborales se relacionan
con el burnout en 0.02%, y con la recarga laboral se relaciona el 0.66, al mismo
tiempo esta Ultima se relaciona con el burnout en -0.05, en una institucion publica
de Salud, Lima en el afio 2020 en 26%. Por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula, y
se demuestra que: Existe relacion entre las condiciones laborales, el burnout y la
recarga laboral segun los colaboradores de una institucion publica de salud, Lima
—2020.

4.2.3 Contrastacion de la hipo6tesis especifica 2

Ho: No existe influencia de las condiciones laborales y la recarga laboral en la
satisfaccion laboral segun los colaboradores de una institucion publica de salud,
Lima — 2020.

Hi: Existe influencia de las condiciones laborales y la recarga laboral en la
satisfaccion laboral segun los colaboradores de una institucion publica de salud,
Lima — 2020.

Tabla 14
Valores estimados de las condiciones laborales y la recarga laboral en la
satisfaccion laboral en una institucién publica de Salud, Lima en el afio 2020

Estimate P

<--- Condiciones laborales 0.37 0.000
Satisfaccion laboral
<--- Recarga laboral 0.15 0.013

Segun los resultados de la tabla 14, las condiciones laborales influyen en
0.37 y larecarga laboral en 0.15 respecto a la satisfaccion laboral. Entonces dichos
resultados evidencian que a mejores condiciones laborales y la carga laboral
distribuida de manera 6ptima, entonces los colaboradores se sienten satisfechos
laboralmente. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula, y se demuestra que: Existe
influencia de las condiciones laborales y la recarga laboral en la satisfaccion laboral

segun los colaboradores de una institucién publica de salud, Lima — 2020 (p=0.000).
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4.2.4 Contrastacién de la hipotesis especifica 3

Ho: No existe influencia de las condiciones laborales, el burnout y la recarga laboral
en la motivacion laboral segun los colaboradores de una institucion publica de
salud, Lima — 2020.

Hi: Existe influencia de las condiciones laborales, el burnout y la recarga laboral en
la motivacion laboral segun los colaboradores de una institucién publica de
salud, Lima — 2020.

Tabla 15
Valores estimados de las condiciones laborales, el burnout y la recarga laboral en

la motivacion laboral segun los colaboradores de una institucién publica de salud,
Lima — 2020.

Estimate P

<--- Condiciones laborales -.246 .000
Motivacion laboral <--- Burnout -.183 .000
<--- Recarga laboral .565 .000

Segun los resultados de la tabla 15, influyen negativamente las condiciones
laborales (-.246) y el burnout (-.183) en la motivacion laboral, mientras que la
recarga laboral (.565) influye positivamente en la motivacién laboral segun los
colaboradores de una institucion publica de salud, Lima — 2020. Por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula, y se demuestra que: Existe influencia de las condiciones
laborales, el burnout y la recarga laboral en la motivacion laboral segun los
colaboradores de una institucion publica de salud, Lima — 2020 (p=.000).
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V. Discusion

El presente estudio tuvo como objetivo general establecer las determinantes de la
satisfaccion laboral en una institucion publica de salud, Lima en el afio 2020, esto
a razon que el afo de estudio a nivel mundial se declaré la pandemia por el
Covid-19, el sector salud fue considerado de primera linea, razon por la cual ha
tenido que enfrentar dicha situacion. En este sentido, los problemas de salud han
conllevado una mayor carga laboral para los colaboradores administrativos y

asistencialistas, puesto que los casos van en orden ascendente.

Asimismo, a inicio del 2021 en el Peru los casos siguen incrementandose,
tal es asi que el numero de camas UCI se encuentran casi al 100% de ocupabilidad,
hecho que genera preocupacion, eleva los niveles de burnout, y las condiciones
laborales no son las adecuadas, se ha tenido que improvisar espacios individuales,
libres y ventilados frente a la pandemia covid-19 para el triaje diferenciado,
internamiento de las personas, zonas de espera, entre otros, lo cual se evidencia

en el nivel bajo de satisfaccion laboral.

En tal sentido, se ha demostrado que de acuerdo a la revision de la
literatura algunas de las determinantes de la satisfaccion laboral son las
condiciones laborales, el burnout y la recarga laboral mediada por la motivacion,
las cuales explican en un 27% la satisfaccion laboral en una institucién publica de
Salud, Lima en el afio 2020; asimismo influyen negativamente en el nivel de
satisfaccion en un 35%, evidenciando que las condiciones laborales no son las
adecuadas para brindar el servicio de salud, mas aun los casos de Covid-19 se
conocian desde fines del 2019, el gobierno de turno no consideré la envergadura
de dicho problema de salud, y permitié que las personas que venian del extranjero
sigan ingresando al pais, mas aun las pruebas rapidas y moleculares no se

disponian.

También se observo que el sector salud no estaba preparado, tal es asi que

los equipos de proteccién personal como mascarillas, overol, guantes, lentes,
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alcohol, desinfectantes, entre otros no estuvieron disponibles, situacion que obligd
a los colaboradores adquirir por cuenta propia los recursos.

Lo antes sefialado conllevo a situaciones de estrés, preocupacion, miedo
por perder la vida y sus familiares por parte del personal, mas aun cuando el nUmero
de muertos en dicho nosocomio superaba a los meses previos, situacion que se
trasladé al entorno familiar, llegando a presentarse casos de depresion, y ansiedad,
pero que, a pesar de ello, muchos siguieron trabajando con niveles elevados de

burnout.

En este mismo orden, la recarga laboral fue acrecentandose, porque habia
gue atender a personas con un virus poco conocido, se probaba un conjunto de
medicinas, en muchos de los casos los resultados fueron positivos, aunque en otros
no. Ademas, ante el aislamiento los familiares exigian conocer el estado de salud
del paciente via telefénica, o presencial, actividad que antes no se realiza, y
requeria de un namero mayor de personas, pero que tampoco se contratdé a mas

colaboradores administrativos.

Por lo tanto, el estudio se relaciona con lo planteado por Aleman (2018),
porque la teoria de la equidad avala el hecho que el personal que se encontraba
contratado hacia el maximo esfuerzo para atender a los pacientes, al mismo tiempo
desplegaban todo lo aprendido con el pasar de los afos, para lograr ser eficientes
y eficaces, ademas, los colaboradores tenian la expectativa del bono econémico
prometido por el gobierno, el cual era un factor motivacional que buscaba un mejor
desemperio laboral (Calzolaio y Guerra, 1994), también motivd a que jovenes

profesionales se incorporen al comando Covid-19.

A la vez, otra teoria importante que avala los resultados de la investigacion
es la planteada por Herzberg, porque el desempeio laboral depende de algunos
factores como el sueldo y los beneficios econémicos, que todo trabajador tiene
derecho por tener un contrato vigente en la empresa segun el marco legal vigente,
sin embargo existe otros modalidades de contrato como el CAS-COVID, o los
terceros covid con orden de servicio, que si bien otorgan un pago mensual mayor,

no tiene derecho a la gratificacion, aguinaldo, vacaciones, Essalud, lo cual deteriora
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las relaciones humanas. También la investigacién es relevante porque para el
desempefio de las tareas, los colaboradores deben de disponer de un espacio fisico
gue tengan las condiciones de salubridad, porgue a la vez ponen en riesgo la vida
de personas que vienen desempefiando un trabajo loable. Por otra parte, es
importante considerar la posibilidad de crecimiento en la organizacion por parte de
los colaboradores, lo cual se ha visto mermada en este ultimo afio, pero a la vez
las personas realizan todo el esfuerzo necesario para lograr un contrato laboral a
largo plazo (Correa, 2012; Serrano, 2016; Ayala, 2016).

De esta manera, ante la coyuntura que se vive ha sido relevante la practica
de la teoria de juegos en el estudio, porque para el logro de los objetivos y la
solucion de los problemas es importante la cooperacidon entre los colaboradores,
ademas que el éxito permite lograr el beneficio de cada integrante, y para el caso
implica al colaborador y al paciente, quién por un tema de salud, hace el esfuerzo
para mantenerse con vida (Bromberg y Saavedra, 2004; Del Rio, 2007), lo cual es
concordante con la teoria de la expectativas por la valencia, la expectativa y la
instrumentalidad, cuya sinergia de los elementos permite alcanzar las metas y
objetivos institucionales (Catalan, 2018; Calderon, 2016; Ledn, 2017), los cuales
son de responsabilidad del jefe y de los subordinados, quienes por la unidad de
mando estan vinculados. Ademas, que ante una situacion donde converjan
diferencias, podria conllevar a generar un conflicto, por ende, se pondra de
manifiesto la estructura organica para que se solucione (Petrella, 2007; Rice
University, 2013).

Los resultados antes expuestos armonizan con Caribé (2019) en el sentido
que el sindrome de burnout tiene incidencia directa y negativa en la satisfaccion de
los colaboradores, la cual estd en concordancia con los horarios rotativos, la
incertidumbre sobre la renovacién de los contratos, la remuneracion, el pago de

bonos, entre otros.
También se armoniza con Alosio y otros (2018), porque demostraron que

el contexto personal y de la institucién son importantes para brindar un servicio de

calidad, mientras que, en la realidad de estudio ante la pandemia, el ambito
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institucional se vio modificado de un momento a otro, de brindar un namero de
atenciones, esta se multiplico; ademas el personal sanitario tuvo que dejar las
actividades administrativas y de consultorio, para ser parte del equipo de Comando
Covid-19. También se coincide en el hecho que el burnout y el empoderamiento

psicoldgico influyen negativamente en la satisfaccion laboral.

Al mismo tiempo, se coincide con Garcia y Leandres (2018) porque el
personal de enfermeria se encuentra insatisfecho, siendo uno de los factores la
recarga laboral diaria, ademas es importante que se revise la asignacion del
personal bajo ciertos criterios como edad y especialidad en funcion a las areas de

atencion, con el fin de lograr los objetivos institucionales.

En este contexto, se coincide con Holguin, y Contreras (2020) porqué
también evidencio el nivel medio de la satisfaccion laboral, aunque lo resaltante es
gue en esta realidad el promedio el 25% indicé que tenia un nivel de satisfaccion
alto, por ende, un trabajador satisfecho, entonces brindara un servicio de calidad
eficaz y eficiente, el mismo que es evaluado y valorado por los pacientes y

familiares.

Sin embargo, no se coincide con Huerta (2018), porque en dicha realidad
luego de la implementacion de un ambiente laboral bajo ciertas condiciones el nivel
de satisfacciéon laboral mejoré. La experiencia expuesta podria ser replicada en
otras instituciones, y que mejor en el sector salud, porque asi se podria trabajar el

tema de prevencion, mas que de atencion de casos graves.

También se ha demostrado que las condiciones laborales se relacionan
positivamente con el burnout en 0.02 (p=.000) y la recarga laboral en 0.66 (p=.000),
mientras que el burnout se relaciona negativamente en 0.05 con la recarga laboral
en una institucién publica de Salud, Lima en el afio 2020. En este sentido se
coincide con Rosales, Rodal, Chumbi y Bufiay (2017) porque una condicion muy
importante para todo colaborador es el aspecto econémico, sin embargo, en la
institucion de salud de estudio, los sueldos dependen de una escala estandarizada,

qgue en el caso de los médicos no supera los S/.7000.00, en las enfermeras,
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obstetras, odontélogos, tecndlogo médico, psicologo, nutricionista y quimico
farmacéutico la suma de S/.4000.00, y en el caso del personal administrativo que
esta contratado bajo laley de la carrera administrativa N°276 las remuneraciones
son menor o igual a S/.2000.00, ademas que en el caso del personal CAS-COVID
y los terceros covid por orden de Servicio la remuneracion es superior, pero que no
gozan de los beneficios de ley como la gratificacidn, vacaciones, bonos entre otros,
que, en suma, generan diferencias y deterioran el clima organizacional, el cual es

considerado como un factor importante en los niveles de satisfaccion laboral.

Igualmente, se coincide con Malhotra (2017) porque el factor fundamental
gue incide en la satisfaccion es el econémico, el trabajo en equipo y el buen trato
de los jefes, lo cual genera el compromiso con la organizacion, por lo tanto, los
gerentes, directores y jefes son los responsables que los colaboradores tengan

buenas condiciones laborales.

En este mismo orden, se armoniza con Rosas y Sanchez (2017) porque es
importante reconocer el trabajo de los colaboradores a través de una carta o
reconocimiento publico, dicho acto motiva a que todos los trabajadores se esmeren
por mejorar su desempefio laboral, ademas de cumplir con las normas establecidas
y los protocolos vigentes para el cuidado de la salud, porgue el anhelo de toda

persona es ser reconocido como el mejor.

Por otra parte, las condiciones laborales influyen en 0.37 y la recarga
laboral en 0.15 respecto a la satisfaccidn laboral en una institucién pablica de Salud,
Lima en el afio 2020, en este sentido las condiciones laborales son importantes
para brindar un trabajo y servicio de calidad, bajo el escenario actual las
condiciones laborales no son las adecuadas, hace falta instrumental médico, camas
UCI, oxigeno, sillas de ruedas, termOmetros, areas de esperada clasificada,

material para la limpieza y desinfeccion.
Igualmente se carece de una cultura de distanciamiento social y uso de las

mascarillas, como elemento importante para evitar el contagio del Covid-19, las

cudles hacen que el virus se propague con mayor rapidez y definitivamente la carga
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laboral para el personal de salud se acrecenté dia a dia, a pesar que los medios
televisivos y radiales insisten en las medidas para el cuidado personal, es asi que
lo antes expuesto merma la satisfaccion laboral de los colaboradores, mas aun en
muchos de los casos han pensado en retirarse, o pedir licencia sin goce de haber,

pero puede més su vocacion de servicio y el bienestar de los ciudadanos.

Los resultados coinciden con Boada (2019), porque los colaboradores que
se encuentran en contacto con otras personas tienden a tener elevados niveles de
burnout, sin embargo, es rescatable; que a pesar de la pandemia los colaboradores
médicos y asistenciales practican la empatia con los familiares de los
hospitalizados, ademas de instruirlos en el cuidado que deben de tener para evitar

el incremento de los casos.

Asimismo, las condiciones laborales (-0.246) y el burnout (0.183) influyen
negativamente en la motivacion laboral, mientras que la recarga laboral influye
positivamente (0.565) en la satisfaccion laboral en una institucion publica de Salud,
Lima en el afio 2020. En este sentido, se armoniza con Yerén (2017), porque la
recarga laboral es asumida por los colaboradores como una oportunidad para
demostrar sus conocimientos y lograr los objetivos organizacionales, los cuales son

importantes al momento de la evaluacién de contratos.

Finalmente, el trabajo es un aporte a las ciencias porque permitio evidenciar
gue ante el estado de emergencia sanitaria en el Perd, los colaboradores del
establecimiento de salud en estudio elevaron sus niveles de burnout porque los
casos de Covid-19 van incrementandose diariamente, razon por la cual la carga
laboral se duplica, o triplica, provocando en los colaboradores preocupacion y
ansiedad por su estado de salud, en vista que estan expuestos a contagiarse, hasta
perder la vida como ha sucedido con algunos de sus compaferos. Otro factor
importante son las condiciones laborales que no son las adecuadas, ademas los
establecimientos carecen de equipos para salvar vidas, dicha situacion es frustrante
porque no pueden brindar un servicio de calidad, en consecuencia, el nivel de

satisfaccion laboral es regular y pésimo.
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VI. Conclusiones
Las determinantes de la satisfaccion laboral son las
condiciones laborales, burnout, y la recarga laboral,
mediadas por la motivacién en una institucion publica de
Salud, Lima en el afio 2020, las cuéales explican el modelo
en un 0.27.
Las condiciones laborales se relacionan con el burnout
(0.02) y la recarga laboral (0.66), asimismo este ultimo se
relaciona con el burnout negativamente (-0.05) segun los
colaboradores de una institucién publica de salud, Lima —
2020.
Las condiciones laborales (0.37) y la recarga laboral (0.15)
influyen en la satisfaccion laboral segun los colaboradores
de una institucién publica de salud, Lima — 2020.
Las condiciones laborales (-.246), el burnout (-.183) y la
recarga laboral (.565) influyen en la motivacion laboral
segun los colaboradores de una institucion publica de
salud, Lima — 2020.
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VII. Recomendaciones
El director del centro de salud en estudio deberia incluir en
el presupuesto anual los requerimientos que corresponden
a los equipos para atencion de emergencias, camas UCI e
instrumental médico. Ademas, es necesaria la inclusion de
politicas que motiven al personal para desempefiar un
mejor trabajo, por otra parte, es urgente la redistribucion del
personal segun sus fortalezas y necesidad del area, para
gque desempeiie un trabajo de calidad. Finalmente, el
trabajo entre los colaboradores debe ser distribuido
equitativamente, para que la recarga laboral disminuya, a
la par es necesario evaluar el CAP, y si existe la necesidad,
entonces es necesario solicitar al pliego el incremento de
plazas, finalmente todo ello mejorara el nivel de satisfaccion
laboral.
El estudio deberia llevarse a cabo bajo el enfoque
cualitativo, con el fin de identificar otras variables que
expliquen la satisfaccion laboral, de tal forma que se logre
disefiar un modelo cuya explicacion de la variable resulte
ser mayor.
Deberia aplicarse los instrumentos de recopilacion de datos
a otros establecimientos de salud para conocer si el modelo
planteado explica la satisfaccion laboral.
Los problemas de investigacién préximo deberian de
abordar temas de remuneraciones, costos de atencion,
requerimientos de logistica, para que se comprenda a
cabalidad los factores que influyen en la satisfaccion

laboral.
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VIII. Propuesta

8.1.1 Generalidades
Region: Lima
Provincia: Lima

Localidad: Establecimiento de salud del cono norte

A. Titulo del proyecto:
Mejorando la satisfaccion laboral de los colaboradores del establecimiento de
salud del cono norte.

B. Ubicacién geografica:

Lima

8.1.2 Beneficiarios

A. Directos: Colaboradores asistencialistas y administrativos

B. Indirectos: Los usuarios o pacientes

8.1.3 Descripcién de la problemética

La situaciéon que se vive a razon del Covid-19 ha modificado el servicio de atencién
por emergencias en los establecimientos de salud porque cada dia los casos por
Covid-19 aumentan, el personal vive con temor a contagiarse del virus, hasta
piensan que perderan la vida, tienen incertidumbre por la familia, situacion que
conllevo a elevar el nivel de burnout. Por otra parte, la recargar laboral se ha
incrementado y el nivel de motivacion disminuye, muchos han pensado en pedir
licencia, pero no lo hacen porgue prima su vocacion que es servir a la comunidad,

en consecuencia, el nivel de satisfaccion laboral ha disminuido.
8.1.4 Impacto de la propuesta

La propuesta sera beneficiosa para los colaboradores y en consecuencia para los

pacientes o usuarios.
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8.1.5 Objetivos
A. Objetivo general

Elevar la satisfaccion laboral de los colaboradores en el establecimiento de salud.

B. Objetivos especificos
Mejorar la distribucidn de los puestos de trabajo en el establecimiento de salud.

Redistribuir la carga laboral en el establecimiento de salud.

8.1.6 Resultados esperados
Trabajadores satisfechos con el puesto de trabajo.

Practica de las habilidades blandas en la atencion a los pacientes.

8.1.7 Equipo humano involucrado
Director del establecimiento de salud.
Equipo del Ministerio de Salud.

Jefes de area.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Organizacion de las variables

¢Cudles fueron los

Establecer las

Existen determinantes

Variable independiente

determinantes de la | determinantes de la | de la  satisfaccién | Variable Dimensiones Indicadores items Escala
satisfaccion laboral en | satisfaccion en una | laboral en una | Satisfaccion | Significancia de tareas Esfuerzo, Realizacién, | 5, 11, | Escala tipo
una institucion publica | institucion pulblica de | institucion publica de | laboral Equidad 19, 26, | Likert
de salud, Lima-2020? | Salud, Lima—2020. salud, Lima-2020 30, 35 1 Total
Condiciones de trabajo Estructura, Materiales, | 1, 13, | Desacuerdo
Relacion con la |21, 28, |2 En
autoridad 32 Desacuerdo
Relaciones sociales Trato con los jefes, trato | 3, 9, 16, | 3 Indeciso
con los compafieros 24 4 De Acuerdo
Problemas Objetivos Hipotesis especificas Beneficios econémicos Remuneraciones, 2, 7, 14, | 5 Total Acuerdo
especificos especificos Beneficios, 22
Gratificaciones
¢,Como la recarga | Determinar la | Existe influencia entre Politicas administrativas Disciplina, Horario de | 8, 15,
laboral influye en el | influencia entre la | la recarga laboral y el trabajo, Disposiciones, | 17, 23,
sindrome de burnout | recarga laboral y el | sindrome de burnouten Politicas de Personal 33
en una institucion | sindrome de burnout | una institucion publica Relaciones con la | Cordialidad, Valorativa, | 6, 12,
publica de salud, | en una institucion | de salud, Lima-2020. autoridad Democrética 20, 27,
Lima-20207? publica de salud, 31, 36
Lima-2020. Desarrollo personal Capacitacion, 4, 10,
Programas de | 18, 25,
y - - - - - entretenimiento, Cursos | 29, 34
¢Como el sindrome | Determinar la | Existe influencia de actualizacién
de burnout influye en | influencia entre el | significativa entre el
la satisfaccién laboral | sindrome de burnouty | sindrome de burnout y : -
en una institucion | la satisfaccion laboral | la satisfaccion laboral | _Yariables dependientes : , :
piblica de salud, | en una institucion | en una  institucién Varlable_ Agotamiento emocional Cansanc!o m(?n_tal, 1, 2, 3, E_scala tipo
Lima-20207? publica de salud, | publica de salud, Lima- dependiente Cansancio fisico, | 6, 8, 13, | Likert
Lima-2020. 2020. 1: Burnout Distanciamiento 14, 16, | 1 Nunca
coghnitivo 20 2 Casi nunca
Despersonalizacion Lenguaje 5, 10, | 3 Aveces
deshumanizado, 11, 15, | 4 Casisiempre
Aislamiento, Cinismo, | 22 5 Siempre
Negatividad
Realizacion Personal 4, 7, 9,
12, 17,
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¢Como la recarga
laboral influye en la
satisfaccién laboral en
una institucién publica
de salud, Lima-2020?

Determinar la
influencia entre la
recarga laboral y la
satisfaccion laboral en
una institucion publica
de salud, Lima-2020.

Existe influencia entre
la recarga laboral y la
satisfaccién laboral en
una instituciéon publica
de salud, Lima-2020.

¢Cémo la motivacion
influye en la
satisfaccién laboral en
una institucién publica
de salud, Lima-2020?

Determinar la
influencia entre la
motivacion y la
satisfaccion laboral en
una institucion publica
de salud, Lima-2020.

Existe influencia entre
la motivacion y la
satisfaccién laboral en
una institucién publica
de salud, Lima-2020.

¢;Cémo las
condiciones laborales
influyen en la recarga
laboral en una
institucion publica de
salud, Lima-2020?

Determinar la
influencia entre las
condiciones laborales
y la recarga laboral en
una institucién publica
de salud, Lima-2020.

Existe influencia entre

las condiciones
laborales y la recarga
laboral en una

institucion publica de
salud, Lima-2020.

¢Coémo las
condiciones laborales
influyen en la

satisfaccién laboral en
una institucion publica
de salud, Lima-2020?

Determinar la
influencia entre las
condiciones laborales
y la  satisfaccion
laboral en una
institucion publica de
salud, Lima-2020.

Existe influencia entre
las condiciones
laborales y la
satisfaccién laboral en
una institucion publica
de salud, Lima-2020.

Sentimiento de | 18, 19,
incompetencia, Baja | 21
autoestima, Rechazo
Variable Desmotivacion Ausencia de esfuerzo, | 2,15, 16 | Escala tipo
dependiente Significado erroneo del Likert
2: trabajo, Falta de 1 Totalmente
Motivacion objetivos en desacuerdo
Regulacion Externa Mostrarle a los deméas | 3, 8, 9, | 2 En
gue si se puede, Busca | 10, 14, | desacuerdo
la aceptacibn de su | 17 3 Levemente
trabajo por los demas, en desacuerdo
Comodidad en obedecer 4 Incierto
valores 5 Levemente
Regulacion Introyectada | Interés por el | 1, 5, 7, | deacuerdo
reconocimiento, Buscael | 19 6 De acuerdo
resto de los demas 7 Totalmente
Regulacién Identificada | Asumir como propios los | 4, 11, 18 | de acuerdo
objetivos, Identificacion
con las actividades,
valores y objetivos
Motivacion Intrinseca Impulso interno  por | 6,12, 31
esforzarse en el trabajo
Variable Carga fisica Postura, 1, 2, 3, | Raz6on /
dependiente Desplazamiento, 4, 5, 6, | proporcion
3: Carga Esfuerzo fisico, | 7, 8, 9, | OSi
laboral Manipulaciones de | 10, 11, | 1 No
cargas 12, 13,
14, 15,
16
Carga mental Nivel de atencion, | 17, 18,
Control de pausas en las | 19, 20
labores, Ritmo de | ,21, 22
trabajo, Tratamiento de
informacién, Nivel de
experiencia
Trabajo rotativo Estabilidad de turno, | 23, 24,
Respeto del ciclo del | 25, 26,
suefio, Evaluacion de | 27, 28,
salud, Refrigerio | 29, 30,
adecuado, Estabilidad | 31

en equipos de trabajo
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¢Cémo las
condiciones laborales
influyen en la
motivacién en una

institucion publica de
salud, Lima-20207?

Determinar la
influencia entre las
condiciones laborales

y la motivacion en una
institucion publica de
salud, Lima-2020.

Existe influencia entre

las condiciones
laborales y la
motivacibn en una

institucion publica de
salud, Lima-2020.

¢Como la recarga
laboral se relaciona
con la motivacién en
una institucién publica
de salud, Lima-2020?

Identificar la relacion
entre la  recarga
laboral y la motivacion

en una institucion
publica de salud,
Lima-2020.

Existe una relacién
entre la recarga laboral
y la motivacion en una
institucion publica de
salud, Lima-2020.

¢,Cémo el sindrome

de burnout se
relaciona  con la
motivaciébn en una

institucion publica de
salud, Lima-2020?

Identificar la relacién
entre el sindrome de
burnout y la
motivaciébn en una
institucion publica de
salud, Lima-2020.

Existe una relacion
entre el sindrome de
burnout y la motivacion
en una institucién
publica de salud, Lima-
2020.

Factores de la | Prevencion de las | 32, 33,
organizacion tareas, Preparacion de | 34, 35,
actividades, Toma de | 36, 37,
decisiones, Informes, | 38, 39,
Relaciones 40, 41,
Interpersonales 42, 43,
44, 45,
46, 47,
48, 49
Variable Seguridad en el trabajo Distribucion fisica de | 1, 2, 3,4 | Escala tipo
dependiente trabajo, Mantenimiento Likert
4: de seguridad, Mobiliario 1 Totalmente
Condiciones y equipo de trabajo en desacuerdo
laborales Carga de trabajo Cantidad de trabajo, | 5, 6, 7, | 2 En
Jornada de trabajo, | 8, 9, 10, | desacuerdo
Dificultad de las tareas 11 3 Indeciso
4 De acuerdo
5 Totalmente
Organizacion de trabajo | Distribucién de | 12, 13, | de acuerdo
funciones, Objetivos de | 14, 15,
trabajo, Actividades | 16, 17
recreativas, Apoyo de
directivos
Carga medioambiental Ruido, lluminacion, | 18, 19
Ventilacion

Método y disefio

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Método de analisis de datos

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Sustantiva

Disefio: no experimental

Método: hipotético-deductivo

Poblacion: 2508 colaboradores
Muestra: 468 colaboradores
Técnica de muestreo: probabilistico

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
Cuestionario 1: Satisfaccién laboral de Sonia

Palma Carrillo

Cuestionario 2: Maslach Burnout Inventory
Cuestionario 3: Escala de Motivacion Laboral

(R-MAWS)
Cuestionario 4: VI

Encuesta Nacional

de

Condiciones de Trabajo, 2007.
Cuestionario 5: Cuestionario para medir la

carga laboral

Ecuaciones Estructurales
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Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

Variable independiente

Variable Dimensiones Indicadores items Escala

Satisfaccion laboral Significancia de tareas | Esfuerzo, Realizacién, Equidad 5,11, 19, 26, 30, 35 Escala tipo Likert
Condiciones de trabajo | Estructura, Materiales, Relacién con la autoridad 1,13, 21, 28, 32 1 Total
Relaciones sociales Trato con los jefes, trato con los comparieros 3,9, 16,24 Desacuerdo
Beneficios econémicos | Remuneraciones, Beneficios, Gratificaciones 2,7,14, 22 2 En Desacuerdo
Politicas Disciplina, Horario de trabajo, Disposiciones, Politicas de | 8, 15, 17, 23, 33 3 Indeciso
administrativas Personal 4 De Acuerdo
Relaciones con la | Cordialidad, Valorativa, Democratica 6, 12, 20, 27, 31, 36 5 Total Acuerdo
autoridad

Desarrollo personal

Capacitacion,
actualizacién

Programas de entretenimiento, Cursos de

4,10, 18, 25, 29, 34

Variables dependientes

Variable dependiente
1: Burnout

Agotamiento
emocional

Cansancio mental, Cansancio fisico, Distanciamiento cognitivo

1,2,3,6,8, 13,14, 16, 20

Despersonalizacion

Lenguaje deshumanizado, Aislamiento, Cinismo, Negatividad

5,10, 11, 15, 22

Realizacion Personal

Sentimiento de incompetencia, Baja autoestima, Rechazo

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

Escala tipo Likert
1 Nunca

2 Casi nunca

3 A veces

4 Casi siempre

5 Siempre

Variable dependiente
2: Motivacion

Desmotivacion

Ausencia de esfuerzo, Significado erroneo del trabajo, Falta de
objetivos

2,15,16

Regulacion Externa

Mostrarle a los demés que si se puede, Busca la aceptacion de
su trabajo por los deméas, Comodidad en obedecer valores

3,8,9, 10, 14, 17

Regulacion Interés por el reconocimiento, Busca el resto de los demas 1,5,7,19
Introyectada

Regulacion Asumir como propios los objetivos, Identificacion con las | 4, 11, 18
Identificada actividades, valores y objetivos

Motivacion Intrinseca Impulso interno por esforzarse en el trabajo 6, 12,31

Escala tipo Likert
1 Totalmente en
desacuerdo

2 En desacuerdo
3 Levemente en
desacuerdo

4 Incierto

5 Levemente de
acuerdo

6 De acuerdo

7 Totalmente de
acuerdo

Variable dependiente
3: Carga laboral

Carga fisica

Postura, Desplazamiento, Esfuerzo fisico, Manipulaciones de
cargas

1,2,34,56,7,8,09, 10, 11,
12,13, 14, 15, 16

Carga mental

Nivel de atencién, Control de pausas en las labores, Ritmo de
trabajo, Tratamiento de informacion, Nivel de experiencia

17,18, 19, 20,21, 22

Razon / proporcion
0 Si
1 No
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Trabajo rotativo

Estabilidad de turno, Respeto del ciclo del suefio, Evaluacion
de salud, Refrigerio adecuado, Estabilidad en equipos de
trabajo

23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30,
31

Factores de la | Prevencion de las tareas, Preparacion de actividades, Tomade | 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39,
organizacion decisiones, Informes, Relaciones Interpersonales 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47,
48, 49
Variable dependiente | Seguridad en el | Distribucién fisica de trabajo, Mantenimiento de seguridad, | 1, 2, 3,4 Escala tipo Likert
4: trabajo Mobiliario y equipo de trabajo 1 Totalmente en
Condiciones laborales desacuerdo
_ _ _ _ _ 2 En desacuerdo
Carga de trabajo Cantidad de trabajo, Jornada de trabajo, Dificultad de las tareas | 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11 3 Indeciso
4 De acuerdo
5 Totalmente de
— — - — - — acuerdo
Organizacion de | Distribucién de funciones, Objetivos de trabajo, Actividades | 12, 13, 14, 15, 16, 17

trabajo

recreativas, Apoyo de directivos

Carga medioambiental

Ruido, lluminacion, Ventilacion

18, 19
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Anexo 3: Instrumentos

Bienvenido

Estimado col de la Insti Publica, solicito que responda las siguientes

il conh dad, precisando que no existe buena, ni mala. Simplemente
€8 una opinidn por parte suya, recalco que este cuestionario es totalmente andnimo, aprecio
su apoyo, muchas gracias.
*Obligatorio

Marca solo un dvalo.

() Masculino
() Femenino

Area de trabojo: *

Tiempo de servicio en la Institucién Pdblica (afos): *

Estimado colaborador de ka Institucion Pdblica, con ka finalidad de conocer cudl es su
opinian acerca de su ambiente laboral. A continuacidn le presentamos una serie de
opiniones a las cuales le agradeceremas nos responda con total sinceridad
seleccionando con un click en [a alternativa que considere expresa mejor su punto de
vista. Recuerde la escala es andnima y no hay bu ni
malas ya que son solo opiniones.

Total Acuerdo: TA; De Acuerda: A Indeciso: |, En Desacuerdo: 0; Total Desacuerdo:
™

5. 1.La distribucién fisica del amblente de trabajo facilita la reckizacién de mis labores. *
Marca solo un dvalo.
() Totalmente de Acuerdo
(") De Acuerdo

() Indeciso
() En Desacuerdo
() Totalmente en Desacuerdo

6. 2. Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo. *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de Acuerdo
() be Acuerdo

() Indeciso

() En Desacuerdo

() Totalmente en Desacuerdo

7. 3.ELamblente creado por mis compaieros es el ideal para desempehar mis funciones. *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de Acuerdo
(") De Acuerdo

D Indeciso

() En Desacuerdo

() Totaimente en Desacuerdo
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8

. Sienfo gae el frabajo que hago ex juste para mi manera ds ser.

Marca solo un dvalo.

[:) Totalmente de Acuerdo
() be Aeuerds

C) Indeciso
() EnDesecuerdo

() Totalmente en Desacuerdn

5. Lo forea que realizd e fan voliosa como cuslgquler ofra, *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de Acuerda
() e heuerdo

() Indecisa

() EnDesecuerda

() Totalmente en Desacuerdo

b. Hils) jeful] eslson] comprensivols) *

Maféa solo i dvalo.

(") Totalmente de Acuerda
() be Acuerda
() Indecis

() En Desacuerdo

() Totalmente en Diesacuerdo

. Me slenta mal cen Lo gue hags. *
Marca salo un dvalo.

I':j Totalments de Acusrdo
(") De Acuerda

f:. Indeciso

() En Desacuerdo

() Totalmanta en Desacuerda

8. Shento gue recibo de parte d Lo empresa ml. frato. *

Marea solo un dialo,

() Totalments de Acuerda
(") e Acuerda

() Indecis

() En Desacuerdo

D‘ Totalmente en Desacuerda

8 Me agrada frabajar can mis eampafieros. *

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de Acuerdo
() De Acuerdo
() Indectso
() En Desacuerdo

(") Totalmente en Desacuerdo
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14. 40, Hi trabajo permite desarrollarme persandimente.
Marca solo un dvalo.

() Totalmente de Acuerda
() e heuerd

() Indecieo

() EnDesatuerdo

(") Tatalmente en Desacuerdo

15, 1. e slenta realmente il con Lo labor que realize.
Marca solo un dvalo.

(") Totalmente de Acuerda
() e heuerd

() Indecieo

() En besacuerdo

() Tatalmente en Desacuerdo

16. 12, Es gatua disposici de i efe cuand es pido v consln sbre i trabg.”

Marea sola un dala.

() Totalmente de Acuerda
(") ba Acusrdo

() Indeciso

() Enbesazuerdo

Cj Totalmente en Desacuerdo

13, EL ombiente donde hdupumim. !
Marca solo un dalg.

() Totalmente de Acuerdo
() be Acuerdo

() Indecisa

() En Desacuerda

f_} Totalmente en Desacuerda

4. Siente gt el suelds que fengy es bastante aceptable. *
Marea salo un duale.

() Totslmente de Acusrd
() be Acuerdo

() Indecisa

() En Desacuerda

() Totalmente en Desacuerda

15, Lo zensaeién que fengp de mi trabajo es que me eshin explatinds. *
Marea solo un dualo.

() Tatalmente de Acuerdo
() be Acuerdo

() Indecizn

G En Desacuerdn

(") Totalmente en Desacuerda
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20. % Prefiera tamar distencia can Las personas con Las qut trabaje. *

.

1

Marza ol tn dvalo,

() Totalmente de Acuerdo
() be Acuerdo

() Indecisa

() En Desacuardo

(") Totalmente en Desacuerdo

10, He dgushe i erari.

Marca solo un dvalo.

() Totalmente d Acuerdo
(") be Acuerda

() Indecisa

(") En Desacuardo

() Totalmente en Desacuerdo

18, isfruts d cadabor gpe ralzs en i raae*

Marea sala un dvalo.

() Totalmente de Acuerdo
() be Acuerdo

() indeciso

() En Desacuerdo

() Totalmente en Desacuerdo

23 11 Las fareas ue realizs Las pereiho como go tin importancia.

Marea salo un dvala.

() Totaimente de Acuerd
() be Acuerdo

(" Indeciso

(") En Desacuerdn

() Totalmente en Desacuerdo

. 20, Levors b con el e beneficia calidad el tabep.”

Marea solo un duals.

() Totaiment de Acuerda
() De Acuerdo

() indeciso

(") En Desacuerdo

() Tatalmante en Desacusrdn

. 1.La comaddod aue me ofrace el amblente dt trabajo e2 nigualable. *

Marea solo un dvals.

() Totaimente de Acuerd
() De Acuerdo

() Indeciso

() En Desacuerdn

() Totalmente en Desacuerdo
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6.

.

i}

22 Felizmente mi frabajo me permite cubrir mis expectativas econéeicas. *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de Acuerda
() be Acuerdo

f_) Indeciso

(") En Desacuerdo

() Totalmente en Desacuerdo

23 L herarlo de frabajo me resutta incbmods, *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de Acuerda
() e Acuerdo

" indeciso

() En besacuerdo

D Totalmente en Desacuerdo

24 Lo salidaridod ex una virtid caracteristica en ruestra gnips de frabago. *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de Acuerda
() e Acuerdo

(" Jindeciso

(") En Desacuerdo

(") Totalmente en Desacuerdo

29, 25 e slerta feliz por los resultodos que logro en mi trabe

Marca sol un dvalo.

() Totalment de Acverdo
() De Acuerdn

f_“, Indaciso

(") En Desacuerdn

(") Totalmente en Desacuerdo

30, 26. Hi trabajo me aburre. *
Marca sol un dvalo.

D Totalmente de Acuerdo
f_“, De Acuerdo

() Indeciso

() En Desacuerdo

(") Tatalmenta en Desacugrda

31, 21 Lorelacién gue fengp con mis superiores s cordial. *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de Acuerdo
() De Acuerdo

(") indeciza

() En Desacuerdn

(") Totalmenta en Desacuerda
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32, 28.Enel amblente ficico dond me ubles, frabaje cbmodomente. "
Marea sola i Gvala.

C‘ Totelmente de Acuerdo
() b Aeuerd

D Indecisn

() EnDesacusrdo

(") Totalmente en Desacuerdo

3 AM trabajo e hace sentir realiznds (safafecha).
Marca solo un dvalo.

:‘ Totelmente de Acuerdo
(:] D Acuerdo

() indeclso

{:) En Diesacuerdn

() Totalmente en Desacuerdo

3.2 Me qustael trabeo gue realizs.

Marea sola i Gvala.

() Totalmente de Acuerdo
() ba heuardo

() indeclsa

() En besacuerda

() Totalmente en Desacuerdo

35 31, e sienton gusto con i) jefefs) ®

6.

3.

Marea salo un dvala.

l: Totalmente de Acverdo

() be Acuerdo

'\

() Indeciso

() En Desacuerdo
() Totalmente en Desacuerdo

32 Existen as comedidades para un buen desempeba de Las laberes dinvias. "
Marca solo un dvalo.

() Totalmente de Acusrdo
(:: De Acuerdo

() Indeciaa

() En Desacuerdo

() Tataimente en Desacuerdo

33, No te recanocen el esfuerzs af frabojas s de Las horas relamentarias.

Marea salo un dvala.

() Totalmente de Acuerdo
(") De Acuerdo

() Indeciso

(") En Desacuerdo

(") Tataimente en Desacuerdo
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3. 3 Haclends i frabejo me slents bien conmigo mizma(e). *

3.

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de Acuerdo
() be Acuerdo

O Indeciso
() n Desacuerdo
() Totalmente en Desacuerdo

35, He slento complacido con a octvidod aue reallzo.*
Marca solo un dvalo.

() Totalmente de Acuerdo
() be Acuerdo

() Indeciso

() EnDesacuerdo

() Totalmente en Desacuerdo

34 M(s)jfe(s) velora{n) e esfuer20 que bago en i raboj.*

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de Acuerdo
() be Acuerdo

O Indeciso
() EnDesacuerdo
() Totalmente en Desacuerdo

4.

42.

Estimado colaborador de |2 Intitucion Pdblica. a

senie de opiniones acerca del Sindrome de Burnout, a las cuales le agradeceremo:

5
darn

responda con total sinceridad seleccionand:

expresa mejor su punto de vista. Recuerde que (2 escala es totalmente andnima y no

hay respuestas buenas o makas ya que son solamente opiniones.

- Nunca

- Pocas veces al a0 o menos
~Una vez al mes o menos

- Unas pocas veces al mes o menos
- Una vez ala semana

- Pocas veces ala semana
-Todos los dias

1. He sienfo emaconclmente agotado por m trabje.
Marca solo un dvalo.

() Nunca

() Pocas veces &l aho 0 menos
(") Una vz ol mes o menos

(") Unas pocas veces al mes o menos
DUnmzaIaumm

(") Pocas veces a la semana

(") Todos s diss

2 Cunndtemin  Jornda e fabeo e s voco."
Marca solo un dvalo.

() Nunca

(") Pocas veces al aio 0 menos
() Una vez &l mes o menos

(") Unas pocas veces &l mes o menos
() Una vez  la semana

(") Pocas veces s la semana

() Todos s diss
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43 3 Cundome levarrte por la mafiana y me enfrento a etra jornada e frabajo me st fatigudo.

45

Marca solo un dvala.

(" Hunca

DPu:ns veces al afio o menos
() Una vez al mes o manas
DUnas pacas veces al mes o menos
() Una vez ala semana

() Pacas veces ala semana

() Todos les diss

A Siento ue pued enende ficnentealos pocenfes.
Marca solo un dualo.

C}Nunca

(") Pocas veces al afin o menos

(") Una vez al mes o mens

() Unas pacas veces al mes o menos

f_,-" Lna vez ala semana

() Pocas veces ala semana

C:ITndu: los dias

5 Suento oue estoy fratundo o dgunes pacientes/clientes coma =i fueron objetos impersanales.
Marca solo un dalo.

(" Hunca

DPu:ns veces al afio o menos
:‘Unavc: 2l mes o menos
DUnas pacas veces al mes o menos
C_‘,l Una vez ala semana

() Pacas veces ala semana

() Todos les diss

4. & Siento que truior o el di con L e me conen*

4.

Marca sl un dvalo.
'D Hunca

() Pocas veces al afa o menas
(:] Una vez al mes o menas

C] LUnas pocas veoes al mes o menos
() Unavez ala semana

—
() Pocas veces ala semana

() Tadas los dias

. Siento que trato con mucha eficacialos problemas de mis pacientes cliefes.

Marca solo un dvalo.

() Nunea

() Pocas veces al afa o menas
() Una vez al mes o menas

|D Unas pocas veces al mes o menos
(") Unavez ala samana

() Pocas veces a la semana

('_-] Tadas bos dias

B.Sento que i oo e ech despband,*
Marca solo un dvalo.

':) hunca

() Pocas veces al afa o menas
(") Una vez al mes o menas

(:] LUnas pocas veoes al mes o menos
() Unavez ala semana

I::) Pocas veces a la semana

() Tocos hos dias
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49. 5. Siento que extoy influyendo positivaments en Lo vida de otraz perzanas o frovés de mi frabajo. *

51

Marca solo un dvalo.
() Nunca

C)Ponneoesnlﬁonmmas
(") Una vez al mes o menos

(") Unas pocas veces al mes o menos
Dw‘mnlamm
DPoasnosnllumn

() Todos los dias

0. Siento que me he hecho méz dure con la gente. *

Marca solo un dvalo.
(") Nunca

(") Pacas veces al afio o menas
DUﬂnvulImsommas

() Unas pocas veces al mes o menos
O!huvullaummu
DPonswosalasemn

() Todos los dias

M. e preocupa que ecte trabajo me exté endureciends emociondimente. *

Marca solo un évalo.
() Nunea

() Pacas veces al afio o menas
DUmvcnlmaommas
OUmpocswcealmsomm
(") Una vez a la semana

() Pocas veces ala semana

(") Todos los dias

12. He siento con mucha energia en mi frabaje. *
Marca solo un dvalo.

(") Nunca
OPonsmnlaﬁoomem
() Una vez al mes o menas
DMumsmsdmoms
() Una vez a la semana
DPommnlnm

() Todos los dias

. 13. He siento frustrodo en mi trabajo. *

Marca solo un dvalo.
() Nunca

() Pocas veces al afa 0 menos
Dlhlvualmesomems

() Unas pocas veces al mes o menos
() Unavez a la semana

() Pocas veces 2 la semana

() Tados los dias

Marca solo un dvalo.
() Nunca

C)Puusmsaluﬂoomems
Dm:malmomems
Om::pmlveusdmomms
() Una vez a la semana

(") Pocas veces 2 la semana

() Todos los dias

. 14 Siemto que estoy demaziad tempo en mi frabajo. *
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55. 13 Siento que realmente na me importa ln q.uln:mcmi:pclmn’diunh: ’

Marca zolo un ovalg.

DNunc.u

:_:'P‘:IHI veces al afio o menos
DUI‘B'\'II al mes o menos

() Unas pacas veces al mes o menos
() Unavez ala semana

:lP-:l:a: veces 2 la semana

() Todos los dias

36 14 Snko que trobajar en contucty divects con Lo gente me cansn.*

Marca solo un dvalo.

(I Munca

DP\!H! veces al afio o menos
':_:'IJnn\'c: al mes o menos
DIJnm pacas veces al mes 0 menos
() Una vez ala semana

%
[ ) Pacas veces ala semana

D Todos los dias

51,

Marca solo un dvala.

C}Nunc.u

() Pacas veces al afio o menos
() Una vez al mes o menos

() Unas pocas veces al mes o menos
Dl.lnave: 2 |a semana

() Pacas veces ala semana

() Todos los dias

1t. imqnpndnmmnfthhlundjmnrnﬂhmn rri:pndurlu."diuﬂu.'

18. He siemto esfimado dezputs de hober frabajada intimamente can ¢

Marca soig un dvalo.

(:] Nunca

() Pocas waces al afi 0 menas
|::l Una vez al mes o menas

(__:] Unas pocas veces al mes o menos
(" Una vez a la samana

(") Pocas veces a la samana

() Tadas los dias

1. Cren que consigo muchas cosas valiosas en este trabaje. *

Marca solo un dvalp.

(__:I Nunca

(:] Poras weces al afia o menas
(_:l Una vez al mes o menas:

f:) Unas pocas veces al mes o menos
() Unavez a la semana

(___] Pocas weoes a la semana

D Tadas los dias

. 0. He siento como i eshuriera ol Limite de mis posibilidades. *

Marca salo un dvaln.

I‘_:) Hunta
(_:I Pocas weces al afio 0 menas
(") Una vez al mes o menas

() Unas pocas veces ol mes & menas

It) Una vez a la samana
(") Pocas veces a la samana

(") Tadas bos dias
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&1, . Sintu que an i trbujo Lo problemes emoionoles un tratados d forma ok *

Marca zolo un dvalo.

DNuru
(:}Pomm:inﬁum
(:)I.Irm'eﬂdmuumm
(:)Umsmsmsimum
(:)I.Irnmuhmw
{:)Pommulnnmm
DTuduslusﬁ'u

22, He parece e o pacienteslientes me culpon g dlgura de sus problemos,
Marca solo un dvafo.

(_}Nurn
Dﬁn:m:inﬁonm
() Una vez ol mes o menos
DI.Irmp-nmm:ime:umm
DUmmuhmw
(:)Pvnmmuluemm
{:)Tuluslu:ﬁu

Enciaaia par detemminar |a motlvaciin e los rabajudores (R-MAWE). Estimad
cidaborader de la Instfiucide Piblica, a continuaciin le presentamos una sera de
iR azerca de la Motivazion laboral & la3 cales (@ agradenemis Napanda
con toil sinceridad suliceionands con dick an la it e g
R 5 it i vista, R i 1 sl 5 Sotalmindis andaima y nc hasy
ispistas bunas o milds ya qui 500 Solamants opinkss.

Tatalmens an Disacusrn; En Desacued; Livemants i Dusacuerdo; N do Acorda
il Do Lirviamini ot Acisinda; D Acusrdd; Totalmain b da Azuerdo.

*Pnrquépmmnpnn&'lnsrldmmﬁmmhﬁlh}mwrﬂ?
Die acuerdo a la pregunta establecids, respondar a lis siguientas piniones.

6. 1 Paroyé fengo gue probarme a i mizmo e yo puedn bacerl, *

Marca zolo un dvato.

() Totalmerte de Acuerdo
() Dt Aeuerdn

() Levemente de Acuerda
() incieria

() Levemente en Desacuendo
() En Desacuerda
DTmalmemunDencuerdu

?.I‘ludmpnm,pnrql i creo gue dyhpﬂmﬂmma&hw N
Merca solo un dvato.

() Totalmente de Acuerdo
() be cuerde

() Levemente de Acuerdo
() Incieria

() Levemente en Desacuerde
() En Desacuerda

() Totalmerte en Desacusrdo

3. Parachtener La sprobacién de otros persanas (por ejempla, mis superiores, los compoferes del
trebajo, o famili Los clientes,efc).*

Marca solo un dvato.

() Totalmente de Acuerdo
() De Aeuerdn

() Levemente de Acuerd
() Incierta

() Levemente en Desacuendo
() En Desacuerdn
DTD'IaImen'IunDencuerdu
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bb. & Fardque el paner uﬁunnmmht@wmnmisdmswm:‘

b7,

B8,

Marca solo un dvala,

(" Totalmente de Acuerda
(__De Acuerda

() Levemente de Aruerdo
(" incierta

(I Levements en Desacuerde
[ JEn Desacuerdo

c_"' Totalmente &n Desacuerdo

5. Porque me hace sentir orgulloza de mi mizma. *

Marca solo un dval.

() Totalmente de Acuerds
(D Acuerdo

(I Levemente de Acuerdo
() incierta

() Levemente en Desacusrdo
(JEn Desacuerdo

(" Totalmente en Desacuerdo

. Paorque me drvierto hocends mi frabaje.

Marca solo un dvala,

() Totalmente de Axuerda
() De Aruerdn

() Levemente g Acuerdo
(Jincierta

Dlﬂu'num en Desacuerdo
(" En Desacusrdo

{___\)Tmalmemem Desacuerdo

t9.

0.

1. Purgue 5i no me sentirio mal respectn o mi misma. *

Marca solo un dvalo.

() Tatalmente de Acuerdo
() De Acuerdo

() Levemente de Acuerdo
" incierto

() Levemente en Desacuerda
() EnDesacuerda

f_) Tatalmente en Desacuerdo

B Fnrqn nfm:F:mnu e van o nfrecer rrﬁsegnhdnndhﬁn]n,ﬂn:wdwﬁmnﬁ

exfuerzo enmi frabaje. *
Marca sofo un dvalo.

() Totalmente de Aruerdo
() e heverdn

() Levemente de Acuerdo
(" Jincierto

f_) Levemente n Desacuerda
'D En Desacuerda

() Tatalmente en Desacuerdo
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n. 4. Parn evitor gue otraz per-anas me crifiouen (por ejempla, mis superiores, s compafieros del

#mqn.'.nfmiiu.ludmts.d:].‘
Marca zolo un dvalo.

() Totalmente de Aruerda
(e houerda

() Levemente de Acuerdo
(Jinciertn

Dlwu‘nm eni Desacuends
(" En Desacuerde

:___:leﬂhTIHﬂEm Desacuerdo

{Por qué pone o pondrias mﬂnuﬁmumhhﬂ@m gemd.’.'

72 40, Porae otrus personz me van o rezpetar més (por ejempla, mis superiores, Loz compafercs del

ﬁqn.hfmijnludmts.dc].‘
Marca zolo un dvala.

() Totalmente de Acuerda
() e Acuerda

C_':I Levemnente de Acuerdo
() incierta

() Levementz en Desacuande
DEn [lesacuerdo

fJTmalmm1:m Desacuerdo

. . Porge yo perzonalmente conzidern gue u:lwhhpwrlsfumln exte frabajn.*
Marca salo un dvalo.

l:] Tatalmente de Acuerdo
() De Acuerdo

() Levemente de Acuerdo
() incierte

() Levemente en Desacuerda
(:] En Desacuerda

(_) Tatalmente en Desacuerdo

T 12 Porgue el frabaje que Leve o cobo ex interesante. *

Marca solo un dvalo.

() Tatalmente de Acuerdo
() De Acuerdo

() Levemente de Acuerdo
f:) Incierto

(_:J Levemenie en Desacuerda
C] En Desacuerda

(_'J Tatalmente en Desacuerdn

[ Porgue Lo que hogo 2n mi trobajo < emodionante. *
Marca salo un dvalo.

l:_j Tatalmente de Acuerdo
() De Acuerdo

(-_] Levemente de Acuerdo
() Incierte

f:) Levemere en Desacuerda
(_:J En Desacuerda

C] Tatalmente en Desacuerdo

75



n.

18,

16, W Porgue me orriesgn a perder mi trobaja i no pongo el suficiente esfuerzn, *
Marca solo un dvalo.

(") Totalmente de Acuerda
(e houerda

(" Levemente de Acuerdo
() incierta

() Levemente en Desatuerdo
(" JEn Desacuerde

DTn'IaImm'l: n Desacuerdo

Marca solo un dvala.

() Totalmente de Aruerda
() De cuerda

() Levement de Acuerdo
() incierta

() Levemente en Desacuerdo
(_JEn Desacuerde

(::l Totalmente en Desacuerdo

6. Mo =&, par gpé haga eshe frebaja, puzsto gue nole encusntro sentid. *
Marca solo un dvalg.

() Totalmente de Acuerda
(e houerda

() Levemente de Acuerdo
() incierta

() Levemente en Desatuerdo
(" JEn Desacuerde

() Totalmente en Desacuerd

15 Mo me usﬁumu,pmpuimhq: urhlf ndyn'fudnmiiiurrpn!nd.frm. '

FLA Forgue ctras persongs me von o cempenzar financisramente, sila 5 penga el suficiente

exfuerz0 enmi frabajs. *
Marca solo un dvalo.

() Tatalmente de Aruerda
() D Atuerdn

() Levemente de Acuerde
" Jincieste

() Levemente &n Desacuerda
f:) En Desacuerda

'D Tatalmente en Desacuerdo

. 18, Porgue el poner eshuerze en eche frohojo iere un significas personl para mi.*

Marca salo un dvalo.

C] Tatalmente de Acuerdo
() e Acverdo

f_) Levemente de Acuerdo
() intierto

() Levemente &n Desacuerda
(__:I En Desacuerda

() Tatalmeste en Desacuerdn
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8.

82.

83.

. Porgue si no sentiria verglienza de mi misma. "
Marca salo un dvalo.

() Totalmente de Acuerdo
() be Aeuerdo

() Lavementa de Acuerdo
() inclert

() Lavemanta n Desacuerdo
() €n Desacuerda

() Totalmente en Desacuerdo

Estimado colaborador de La | ion Piblica, itn e ]
serie de opiniones acerca de [a Mativacion [aboral, a las cuales le agradeceremos
respanda can total sincendad seleccionanda con chick en la altemativa que considere
‘EXpresa mejor su punio de vista. Recuerde que la escala es tatalmente andnima y no
hay respuestas buenas o malas ya que son solamente opiniones.

Seleccione con un click: 5§ No

1. EL trabajo permite cambiar La posicién de ple-sentado. *
Marea solo un dvalo.

O
(Ne

2. Hantiene La columna en una postura adecuads de ple o sentada. *
Marca sola un dvalo.

E]
[l

85,

6.

8.

.3 Mantiene las brazos por debajo del nivel dé Los hombros durante la jornada laboral. *

Marca solo un dvalo.

s
(" he

& £l trabajo exige desplazamiento de un lugor a ofro. *
Marca solo un dvalo.

s
o

5. Los desplawarmlenaz ocupon un fiempa inferier de La jornada labarl. *
Marca solo un dvalo.

s
" he

&. 5e reclizon desplazamientos con cargas menores o 2 kg,

Marca solo un dvalo.

s
(e

1. EL frabajo exige realizar un esfuerzo miuscular frecuente. *

Marca salo un dvalo.

(s
 Ihe
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89

a0

91.

92

9

8. Para realizar Las fareas s utiliza salo L fueraa de las mans.
Marca solo un dvalo.
(s

Ty
|__/No

4.5 cuenta con la informacibn necesaria parg el desempefio de Los fareqs, *
Marca solo un dvala.
(s

[
(e

—t

0. 5 56 manipulan carqos estas son menares o 3 kiles. *
Marca solo un dvalo.
(s

f
[__JNo

M. Los pests que deben manipularss son manores o 25 kg, ©

Marca solo un avalo.

12.EL peso d L carqa permite movilizarse con faclided *
Marca solo un avalo.
Os

(Ohe

84 13. L tarnao de Lo earqo pereite mosilizar con facilidad.*

95

96.

97.

98.

Marca solo un dvalo.

14, Bl entarro se adapha ol fipa de exfusrao que debe realizerse. *

Marca solo un dvalo.

Fam
LS
P

.
[__JHo

15 Sehanformads o o stbre o crech ki d crge.
Marca solo un avalo.
sl

(Mo

16, 5& manipula el meangjo de las cargas d& manerg corrects, *
Marca solo un dvalo.

"
(sl

—

s
-

13, EL nivel de abencién requerida parn o ejecucion ds La tareq s elevads *

Marca solo un avalo.
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99.

18. bebe mantenerss la atencidn o menos La mifad del tiempo o solo deforma pareidl, "

Marca solo un avalo.

100. . | ritma de frebejs e por causas externas.

0.

0z

0.

Marca solo un dvala.

20, EL rifeo & frabajo e fhcilmente realizads par un trabajader con experiencia.
Marca solo un dvala.

Os

(Mo

21, EL frabajo s 22 redliza &3 o hurnes. "

Marca solo un dvala.

p—

(s

te

22. El ealendario de furnos s canoce con anticipacitn, *
Marca solo un dvalo.

(s

ine

104. 23, Los trebajodares participan en Lo determinacidn de Los grupes. *

Marca solo un dvalo.

s

(:) Mo

105, 24 Los eqipes d b som eables *

Marca solo un dvalo.

(iNe

106. 25, it o paiblidodde une omid cdiente y exulbeads*

Marea solo un dvalo.

—

(s

e

107.
Marca solo un dvalo.

(s

(Cine

108, 2. EL frebajo implien les furnes nochurnas. *
Marca solo un dvalo.

(s

(Cite

26, S reahiza una eveluacitn de Lo solid antes de La niciar la jarnada laboral. "
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109.

110.

1.

12

13

28 56 respetael cids sueho/viglin. *
Marca solo un dvalo.

O
ime

29, 5e procurn que el nimers de naches de trobajo consecutivas sea miima. *

Marca solo un dvalo.

s
Ime

30. La deseripeide 6 un furno nochurna es inferior @ un furna diurne. *
Marca solo un dvalo.
|D S

(Mo

31.Las servicies y medies de profeecibn y prevencibn en materia de sequridad y salud san Les

isths en el furno diurno y hecharne. *
Marea solo un dvalo.

sl
(Mo

32.El frabejo permite realizar fareas cortos, muy sencillas y repetitives. *

Marca solo un dvalo.
sl

(he

114,

115

116.

117

118.

33.EL trabajp permite realizar Lo ejeeucion de varias faregs. "
Marca solo un dvalo.

O
e

4.5 realizan forens con identidad propia (s2 incluyen tareas de preparacitn, ejecucitn y

revisitn). *
Marca solo un dvalo.
Osi

e

35.La preparacibn de Los trabajadores exh en relacitn con el frabajo gue redlizen. *

Marca solo un dvalo.

s

(N

3.l frabejadr conoce L totolidod del pocesa.
Marca solo un dvalo.

Osi
(he

31, EL trabojadar sabe para qu sirve su trabajo en el conjunt findl *

Marca solo un dvalo.
sl

(he
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119.

120.

121

7

123

38 L orqaniancite de Las fares eshd previomente definids, sin posibilidod de infervencidn u
opinib por el inferesads. *

Marca solo un dvalo.
sl

'D No

3. EL trobojader pusds tener iniciativa de resolver chgunas incidencias.
Marca solo un dvala.

(s

e

0. Puede detener el trabajo o ausenturse cuands Lo necesite. *

Marca solo un dvalo.

s

(Ot

1. Fued eler el método e b,
Marca solo un dvalo.

(s

[

L

2. Tiene posibilidad de controlar el troboje reclizads. *
Marca solo un dvalo.

(s

(Ot

124,

125,

126.

127.

3. Se carece de una definicibn exact d Los funciones que deben desarrellarse en cada pussto de
rabaje. *

Marca solo un dvalo.

s

(e

U L instruceiones de ejecuciin (drdenes de trabajs,instrucciones procediientos... estén
dlaramente definidss y se dan a onocer alos frabojodores. *
Marca solo un dvalo.

—

(s

]

5. Se eviton ot incompatibilidades o contradiceiones entre drdenes o mébodss de robejo.
exigencias femporales. *

Marca solo un dvalo.
(s
e

6. S informa a los frebajadares sbre Lo colidad del trabajo reclizads. *
Marca solo un dvala.

s

o
(e
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128. 4. Generalmente se foman decisiones sin consubtar a los trabjodores. *

Marca solo un dvalo.

(i
DNo

8. Pora la asignacidn de faveas se tiene en cuerta La apinidn de os trobajadores. *

Marca solo un dvalo.

(s
DNo

. Existe un sistema de consulta. Suelen discutirse los problemas referidos al trabajo. *

Marca solo un dvalo.

(i
DNo

Estimatn ealaharador de la Institucion Piblis, a continuacidn le presentamns una

serie de opiniones acerea de las condiciones laborales, 8 las cuales le
agradeceremas responds con total sinceridad seleceionanda con elick en la

allemativa que considers expresa mejor su punto de vista. Recuerds que s escala es

totalmente 8nGAIMa f o hay respuestas busnss o melas ya que son solaments
apifianes.

Totakmente en Desacuerdo; En Desacuerda; Indeeiso; De Acuerds, Totalmenie de

Aeuerdo.

131

1. Ladistribucion fisica de su drea de trabajo es adecuada para L redlizacidn de funciones. *

Marca solo un dvalo.

C) Totalmente en Desacuerdo
D En Desacuerdo

D Indeciso
D De hcuerdo

() Totalmente de Acterdo

lainstitucian. *
Marca solo un dvalo.

() Totalmente en Desacuerdo
() En Desacuerdo

() Indeciso

() De Acuerda

C} Totalmente de Acuerdo

3.El mabiliario y equipo que wfiliza se encuentra en buenas condicianes. *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente en Desacuerdo
(") En Desacuerdo

() Indeciso

() De Acuerda

D Totalmente de Acuerdo

. 2.5 cumple el manterimiento de sequridad (equiposmaguinaria, instoleciones, sefdlizacian) en
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Abstract

Orientation: Staff job satisfaction is a predominant issue in health organizations.
It is necessary to identify the variables with the highest incidence and take action.
Research purpose: Based on Herzberg's motivational hygiene theory and
Vroom's expectation, the relationship between work satisfaction, burnout and
motivation was examined, at the same time two models were built that explain
job satisfaction.

Motivation for the study: Job satisfaction is a challenge for health organizations,
this article provides a theoretical and empirical understanding of the influence of
burnout and job motivation.

Research approach/design and method: The study was carried out under the
guantitative approach, ex post facto design, the data collection technique was the
survey, the questionnaire was applied in August 2020, when the cases of
Covid-19 were increasing. The sample consisted of 244 collaborators from
different areas. The data were interpreted with descriptive statistics and modelled
with hierarchical regression.

Main findings: 21.7% are dissatisfied with their work, 73.4% have a medium
level of burnout, and 20.9% are unmotivated. There is a significant relationship
between burnout (0.452) and motivation (.407) with job satisfaction, while burnout
is not related to motivation (.407). Burnout and job motivation explain 28.7% job
satisfaction.

Practical/managerial implications: the study provided current information to
health facility directors on job satisfaction determinants in times of the pandemic.
Contribution/value-add: The research empirically evidences the influence of
burnout and motivation on job satisfaction, confirming that a worker with a high
level of burnout and low motivation will be dissatisfied, which affects the quality
of service.

Keywords: burnout, Covid-19, work motivation, health, job satisfaction.
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Introduction

The year 2020 has been atypical worldwide due to Covid-19, which forced countries
to declare a state of a health emergency. This virus originated in the Asian continent,
in the Hubei region in China, it should be noted that in the space of the first months
of this year it spread through almost all the countries of the world, being classified
by world health authorities as a pandemic (Ruiz, 2020).

Undoubtedly, concern and uncertainty as a specific characteristic of ignorance of
the disease's extent in human health, has led to preventive measures in emergency
health situations. In this sense, the health area was considered as the first line of
containing the disease, and therefore a series of health measures and protocols
were prepared to face the pandemic, both in infrastructure and medical utensils so
that professional’s health professionals can develop their professional activity in

medical entities, in such a way that the contagion or probability of death is reduced.

According to Ribot, Chang, Gonzalez (2020), the measures are essential. However,
it is also relevant to consider a fundamental aspect: the health and behaviour of the
medical professional in the face of the overwhelming presence of this pandemic.
These collateral effects come into contact with the daily evolution of infected
people's infectious process until their regrettable death, causing alterations in their

medical actions and professional performance.

The work of health personnel in hospitals, before the pandemic, has always been
one of risk and vulnerability to patients' diseases, the presence of this disease has
dramatically diminished the satisfaction of working in health professionals, being a
record in the Peruvian case the licenses without the enjoyment of having, the job
retirements for fear of becoming infected and dying from the pandemic. For Polo,
Santiago, Navarro and Ali (2016) the evident ravages of any disease tend to
influence the individuals who visualize it, with doctors and nurses being the first to
perceive them. In this way, an alteration in motivation and job satisfaction has been
experienced due to the uncertainty in health facilities. The number of infections and

deaths increase daily, which, led to trigger professional fatigue, burnout syndrome
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and emotional deterioration of health workers in the leading hospitals, public and

private medical centres nationwide.

The motivation to develop a respective field's professional activities will allow a
pertinent functional performance according to the conditions offered by the work
environment. Therefore, if there were no motivation, it would be an obvious problem,
coupled with the fact that their work includes interaction and health care as it
corresponds to the professionals in that area. Due to the reality described, the
following research question is posed: What are the determinants of job satisfaction
in a Health Establishment during the state of health emergency in Peru?.

Previous studies

Huarcaya-Victoria (2020) addressed the global health emergency problem from a
critical and comprehensive perspective, predisposing his interest in the Peruvian
population's mental health and organizational behaviour during the national
emergency state. In this sense, the concern was rooted in individuals' emotional
deterioration due to long periods of social isolation, with repercussions on work
activity, which includes medical personnel and especially public health nursing
areas, with the highest incidence in women than men. It was also identified that
anxiety, depression and stress factors are constant in most realities of the world
affected by the Covid-19 pandemic. That is why the study focused its interest on
fatigue, stress and mental exhaustion raised due to the state of emergency in
different activities such as the health field. In the same way, it was concluded that
there was an urgent need to address proposals to improve people's mental health
and job satisfaction, to avoid the increase in situations of violence as a result of the

period of national emergency.

On the other hand, Liza and Shiang Lim (2020) in the Penang Region in Malaysia,
had as a starting point the work environment during the pandemic period in the first
months of the current year, being the dilemma in choosing to work or reduce the
hour's labour with economic implications. In this sense, the study was predisposed
to determine the factors that influence employees' behaviour, their concern about

the work situation, the uncertainty of reducing their working hour and being affected
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in their health by this disease. As this sector of the Asian continent is one of the first
places to experience the pandemic's ravages, the authorities ordered preventive
measures and prioritized activities so that the medical, educational and security
areas can continue to be active. The results showed concern about losing their job
and getting sick to the detriment of their families' well-being. For this reason, it was
concluded on the importance of reassigning activities among the vulnerable
population of employees and promoting virtual work, so that they can develop their
work without any inconvenience and complying with health security protocols to face

the pandemic.

As for the study by Plascencia, Pozos, Preciado and Vasquez (2016), it was focused
on the job satisfaction of the nursing staff of a health provider in Mexico in the area
of surgeries and emergencies. Thus, the purpose of the research was to determine
the levels of work satisfaction and motivation in the exercise of their professional
activity in constant tension situations. The country's Nordic region is in distress of
socio-family violence, which leads to constant medical-surgical care. It was
concluded that social and demographic factors affect job satisfaction to a lesser
extent, being essential to develop plans to improve the emotional well-being of
medical personnel in the face of fatigue and work stress situations in the

performance of their profession and their functions in the respective medical area.

Satisfaction, for Duche-Pérez and Rivera (2019) is related to their actions' viability
in a suitable scenario for this purpose. In the case of health care centres, these
conditions must be provided comprehensively. In urgent situations such as risk and
vulnerability of medical services such as those caused by the health emergency,
they must adapt to the corresponding protocols and have professional support to
avoid work overload and the deterioration of their daily functions. In this sense, the
worker's behaviour is the reflection of the empathic reaction with his environment.
Thus, satisfaction is perceived as the approval that occurred due to the functional
activity that it develops in your organization. Being the monetary remuneration as
an intrinsic factor, and the revaluation of their work as extrinsic as a result of the

adaptation and constant improvement of the organizational purposes.
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At present, job satisfaction in the health sector faces conditioning situations that
according to Mesfin, Woldie, Adamu, Bekele (2020) affect the care of patients
infected by the Covid-19 pandemic and the quality management process of the
medical service. Therefore, job satisfaction constitutes a gravitate factor in
identifying the degree of conformity that an employee experiences when performing
a specific function in an organization that values their work and in the case of
medical professionals it is the evident means of organized work and predisposed to

continuous improvement.

Literature review

Theories that contribute to the study

Regarding the theoretical proposal of Motivational Hygiene, its starting point is
Herzberg's contributions, who from the perspective of Ali (2016) predisposes in a
relevant way the working conditions as a fundamental axis of the achievement of
employer satisfaction and therefore of the organization. In this sense, hygiene
factors tend to influence motivation, which triggers satisfaction or dissatisfaction of
the activities carried out, that is, when the environment is optimal and brings
together security, opportunities for salary and work improvement, suitable
infrastructure, most employees will be satisfied with the work, and this will motivate
them to perform their duties better. In the case of health personnel who are in the
first line of combat in the face of the pandemic, they must have working conditions
so that their work is practical and does not spread in uncertainty or dissatisfaction

to face this disease.

In the same way, Vroom's Expectation Theory (1982) inserted in the study of
organizational psychology, has its centre of interest in human motivation as a
fundamental motor for satisfaction by the three interrelated factors known as VIE of
the expectation, valuation and instrumentality. According to this proposal, if
employees show relevant performance, they may be rewarded in various ways, with
the discrepancy between what is expected and what is evident about compensation.
The expectation suggests a set of actions for the benefit of the institution and the
worker. The instrumentality, considers the functionality of the entity's actors,

demonstrating their excellent performance satisfaction in their work. The valuation
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is perceived as the adequate remuneration of the employees' actions, that is,
according to their points of view, what each worker values can be predisposed,
which leads to job satisfaction. In this proposal, if the factors are high, their
satisfaction is evident, in the case that one is low, work motivation will decline and

therefore the performance and satisfaction of workers.

The proposal made by Maslach and Jackson (1981) regarding the burnout
syndrome is interesting, about the symptoms of work fatigue, work stress as a result
of the burnout occurred by professionals in the various fields of public and private
services, the incidence being in the health and education sector, the most
characteristic, mainly due to interaction with people and non-pertinent working
conditions to be able to carry out their activities. These researchers identified that
stress of a particular nature affected the person in their functions and aspects
related to institutional management, to the point of not being able to exercise activity
conveniently. Interestingly, it shows its three-dimensional directionality in the
internal exhaustion of emotions, depersonalized indifference in perspective, and
integral individual fulfilment. Also, it should be noted that in the workplace these
symptoms can be confused with everyday conditions; however, their deterioration

is gradual unlike other ailments.

Work satisfaction

Job satisfaction, within institutional management, implies reciprocity between the
worker and his organization through fulfilling his assigned functions based on the
established standards so that his actions are evident. In the case of health facilities,
Holguin and Contreras (2020) indicate that it is an emotional stage that leads health
personnel to carry out their activities with autonomy, waiting for the achievement of
efficiency and effectiveness.

Burnout

The antecedents go back to the 70s by describing a repeated incidence of emotional
fatigue, absence of the sense of motivation as evident symptoms of job
discouragement. According to Maslach and Jackson (1981), these signs triggered

a significant syndrome defined as chronic stress in a worker. It is essential to
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mention that these conditions occurred in a healthy work environment between
medical professionals and the patients they attended, with mental alignment being
the precise referent of insecurity in executing the activities of their career because

they considered an inability to do so.

For Arco and Castillo (2020) those who have studied the syndrome consider that it
is a situation of extreme wear and tear, as what happened in the pandemic are
emphatic in stating that the scenario shown in the first months of contagion was
devastating, reflected in the deaths and the absence of raw materials for the care of
this disease, was constant tension and the workload spread without regard among
health personnel. As was supported by Fernandez and Ribeiro (2020), the results
showed that hospital centres' working conditions were unstable, and nothing
ensured contagion between doctors and patients. Thus, gradual wear tends to
appear in more acute stages if it is not adequately addressed, requiring more

significant complications in professionals.

The burnout or burnout syndrome is exclusive to medical personnel, Marin and
Placencia (2017) stated that all service and attention activities with the public in
different activities are prone to experiencing this syndrome. In this sense, it is
necessary to provide all the emotional improvements in the face of situations that
usually arise in scenarios of significant instability, such as what happened in this
pandemic among health professionals.

Motivation

It is one of the influencing factors in the predisposition of a person's satisfaction and
the workplace it constitutes the fundamental axis of the action of the functions on
the part of every employee. According to Loli, Arias and Alarcén (2008) if there were
no motivation by working its incidence would be evidenced in the organization and
therefore in the productivity of the person or the group that works in it. In this sense,
Garcia and Forero (2014) define motivation as the set of predisposed strengths that
influence the work and the worker to unite a specific behaviour of their practical
actions to satisfy their expectations and media needs. Thus, motivation is perceived

as an internal change that stimulates, directs and sustains human behaviour. Most
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individuals and employees must maintain constant motivation to carry out their
activities in the organization where they work.

Work motivation in medical centres and in pressing situations such as the health
emergency due to the pandemic has been affected by emerging factors that range
from ignorance of the disease's characteristics such as symptoms and its
immunology in the population. That is why Yang, Li, Zhang, Zhang, Cheung and
Xiang (2020) have explained that the incidence of job desertions in health facilities
and retirement homes for the elderly was due to fear of being infected being
contagious of the disease, which evidenced an individualized demaotivation. In this
way, the internal or intrinsic component was absent, and despite having a salary or
reward that is characteristic of the extrinsic component, the preservation of integrity

prevailed over their work activities.

It is essential to consider that motivation and its good predisposition towards a job
function's specific actions are related to elements related to human needs, the
incentive or reward, and the will that drives its materialization. According to Soto
(2018), motivation is conditioned not only on the need for satisfaction but also on
what is supported by scholars of the subject such as Maslow or Bandura when trying
to address this predisposition and its link with organizational work activities. Thus,
the motivation is hierarchized and sequenced in a convenient way so that its
crystallization is evident to the extent that the human being can cover an established
order.

For Gonzalez (2001), motivation has to be considered the main factor because it
serves as a voluntary impulse in various activities. Therefore, working conditions
are essential given directly influencing productivity and performance. In situations
such as those that occurred due to the pandemic, most health professionals
experience fatigue, stress and depression caused mainly by the long hours of
patient care, given the few personnel that have been left to face the pandemic. It is
because of this situation that many have been infected, they needed hospitalization
and an artificial respirator, this instrument, and oxygen being the two necessary

inputs to face the state of health due to Covid-19.
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Therefore, motivation is an effective engine that drives the actions of human events
and allows their relevance for the achievement of work activities in the face of
various situations. For example, health emergencies and the predisposition to work
in an effective despite the implications of the presence of this contagious disease in

the workplace.

METHOD

The focus of the study was quantitative, explanatory level, the ex post facto design,
the method was hypothetical deductive (Carhuancho et al., 2019; Hernandez,
Ferndndez, & Baptista, 2014), as the problem observed was during the state of
health emergency due to Covid-19, the measurement of the variables was carried

out with numbers through the ordinal scale.

One hundred fifty women and 94 men who worked in Diris Lima Norte's health
facilities participated in the study. The sample consisted of medical personnel,
nurses, nursing technicians, specialized laboratory technologists, physiotherapists,
dental surgeons, social workers, nutritionists, and obstetricians. The age was
between 19 and 69 years. The staff had an average of 17 years of service. The
guestionnaires of the variables were distributed through the link generated in Google
forms during August 2020. The first part of the questionnaire contained questions of
demographic information such as gender, work area, age, and service time in the
establishment of Health. The next section was made up of the job satisfaction
guestionnaire made up of the dimensions: a) significance of tasks; b) Working
conditions; c¢) Social Relations; d) Economic benefits; €) Administrative Policies; f)
Relations with the Authority: g) Personal Development, comprised of 36 items,
whose author is Palma (2005). The Burnout questionnaire was also included,
comprising the following dimensions: a) Emotional exhaustion; b)
Depersonalization; c¢) Personal fulfilment, with a total of 22 items, constructed by
Maslach & Jackson (1986). Finally, the third questionnaire corresponded to
motivation, made up of the dimensions: a) Demotivation; b) External Regulation; c)
Introjected Regulation; d) Identified Regulation; e) Intrinsic Motivation, making a
total of 19 items, the authors are Gagné, and others (2010). The three instruments

were subjected to the Cronbach's Alpha reliability test, whose values were higher
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than 0.80 (0.86, 0.91, and 0.88), indicating strong reliability (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2014).

Hierarchical regression was applied to test the hypothesis to determine the model
that explains job satisfaction from burnout, and job motivation, under the context of

the state of health emergency in Peru.

RESULTS

Table 1 shows the positive and significant correlations between the variables, so
that job satisfaction is correlated with a burnout at .452, and with motivation .407,
the level of significance calculated was less than 0.05. From the correlation values,

it follows that the higher the burnout and motivation, the higher the job satisfaction.

Table 16
Correlations between the study variables
Work satisfaction ~ Burnout Motivation
Pearson's Work 1,000 452 407
correlation satisfaction
Burnout 452 1,000 ,293
Motivation ,407 ,293 1,000
Sig. (unilateral) Work . ,000 ,000
satisfaction
Burnout ,000 . ,000
Motivation ,000 ,000

For the study, the hypothesis was raised: Some variables determine job satisfaction
in a health facility during the state of a health emergency, Peru.

For this reason, the hierarchical regression test by steps was applied as shown in
Table 2, where the value of R squared, adjusted R squared, Beta, standard error,
level of significance, statistical power and the effect size. Thus, two models were
structured that explain job satisfaction, model 1 predicts or explains job satisfaction
in 20.4%, and the power of the model is .996; while model 2 explains job satisfaction

through burnout and job satisfaction in 28.7% with the power of 99%.
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The equation that is structured for each model is: a) Model 1: Y1 =1.057 + 0.417 *
B; and b) Model 2: Y2 =.682 + 0.336 * B + .286 * M.

Table 17

Models that explain job satisfaction

Standard

Models F R2 AR2 B B p 1-8 f
error
Model 1 62.07 .204 .201 .417 .053 452 .001 .996 .2562
Burnout (1,242)
Model 2 48.486 .287 .281 .001 .990 .3908
Burnout (2,241) .336 .052 .364
Work
o .286 .054 301
motivation

Likewise, the VIF value was calculated for each independent variable, for model 1,
the calculated value was 1,000, and in model 2 it corresponded to 1,094, which
shows that the variables determined are independent. The Durbin and Watson value
of 1857 was also calculated, which shows that there is autocorrelation between the

variables determined for the models.

Discussion

The results of the study support what is sustained in the theory of motivational
hygiene, because it is important for the work performance of health personnel the
conditions such as infrastructure, the availability of drinking water, medical
instruments, personal protective equipment such as masks, respirators, gowns,
surgical gloves, among others that protect them from the contagion of Covid-19 (Ali,
2016) it is also significant to value Vroom's expectation theory (1982) because the
day's government offered to recognize with salaries above of the average number
of staff who joined in caring for patients due to the virus mentioned above. This
generated expectation in many young people, who, exposing their health, in
exchange for a differentiated salary, went to cities where the contagion and death
statistics were high like Lima, Iquitos and Piura. However, it is essential to
emphasize that the working hours were longer than 8 hours, the staff had to acquire
their protective equipment, there were several cases of contagion among the staff,

and the death statistic was high, all of which caused the Burnout level will rise, but
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at the same time the motivation of the human team to save lives and care for each
patient was high, so much so that a lot of staff involvement was observed, exposing

their families to contagion.

The results revalue what was stated by Maslach and Jackson (1981) because health
personnel are exposed to fatigue and emotional exhaustion due to the gruelling
hours they have to face to care for patients with Covid-19 lower levels of work
satisfaction.

The research showed that burnout and work motivation influence into job
satisfaction, model 2 explains in 28.7% the behaviour of the dependent variable, this
means that even though staff work under pressure and long hours, with scarce
resources for patient care and exposure to risk, they are satisfied with the
commendable work they perform in caring for patients with Covid-19, this highlights
the commitment they acquired when opting for professional training related to

health, where the neighbour prevails, despite exposing his own life.

The study's result agrees with Duche-Pérez and Rivera (2019) because the action
and development of people respond to the objectives set, which for the case
corresponded to saving lives due to Covid-19. In this same sense, it agrees with
Mesfin et. to the. (2020) because less than 30% were satisfied with the hospital's
physical space, this problem is common in different health establishments in the
world. It was even worse at this time because spaces for triage and hospitalization
had to be improvised, exposing to the acquisition of other bacteria and viruses. After
all, the place did not have the minimum necessary conditions. Similarly, it agrees
with the study by Huarcaya-Victoria (2020) who exposed people's emotional
deterioration due to social isolation, which has been evidenced through family
problems, physical and psychological violence. It also concerns the health
personnel; in this same context, cases of depression have been evidenced due to
the loss of family members, which generates both emotional exhaustion and lack of
motivation to continue working. It also agrees with Plascencia et. to the. (2016)
because health personnel in the face of the critical situation that is experienced, has

been affected in the emotional sphere, therefore it is essential that in the 2021 Work
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Plan programs are implemented to attend to said personnel, in addition to

recognizing and make up for hours worked in excess.

They also coincide with Liza and Shiang Lim (2020) because the pandemic situation
forced people to choose to work or not, considering the health risk, despite this,
several health professionals enrolled in the cause of attending to patients and

applied their knowledge to save lives.

Finally, it is suggested that future research address other study variables such as
workload, empowerment, and organizational climate so that models can be
designed that explains the job satisfaction of health personnel in the face of the
current pandemic. Likewise, the study's main finding corresponds to the fact that
service by the community prevails in the human team of the health sector, despite
exposing their own life, with the sole purpose that people regain their health.

Consequently, the study reveals a real and current situation in the face of global
confinement, in Peru the level of contagions has decreased considerably, however,
a second wave is projected, which will force health personnel to bend the effort to
attend the next cases, therefore, will motivate a further investigation and compare

the levels of job satisfaction.

CONCLUSIONS

The study of the determinants of job satisfaction in a health facility during the state
of a health emergency, Peru, provides evidence for the generalization of the results
by explaining that burnout and job motivation influence satisfaction according to
sector personnel health, which for the case was 28.7%, then other variables explain
the variability of the results, which would merit further study. We recommend
applying the instruments to professionals from other health facilities to demonstrate
that model 2 explains job satisfaction. Finally, the study has had some limitation
regarding the scope of a more significant number of collaborators, because due to
work overload and fatigue, several did not complete the instruments in the expected
time.
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