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RESUMEN

Esta investigacién tuvo por objetivo principal determinar la relacion entre el
engagement, la satisfaccion laboral y el sindrome de Burnout en los fiscales de la

provincia de Jaén.

El Fiscal Coordinador del Distrito Fiscal de Lambayeque, sede Jaén; brindo
el consentimiento para la aplicacion de los instrumentos necesarios en la presente
investigacién. De los 18 fiscales se conté con la disponibilidad de 15, 11 varones y
04 mujeres. El disefio aplicado en el proceso investigativo es el no experimental,
transaccional y correlacional causal al ser su principal propésito describir las

variables y analizar su incidencia e interrelacion.

Sobre la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral en los
fiscales de la muestra se hallé que para el 60% de nivel Bueno de “Engagement”,
le corresponde el nivel de Satisfaccién Laboral Alta, concluyéndose que existe
relacion directa entre estas dos variables. Respecto a la relacion entre el
engagement y el sindrome de Burnout se hall6 que al nivel Bueno de
‘Engagement”, con el 53,3%, le corresponde el nivel Bajo del Sindrome de
Burnout; en tal razén, existe relacion negativa inversa, indicando que a mayor
nivel de engagement menor incidencia del sindrome de Burnout. Al medir la
relacién entre la satisfaccion laboral y el sindrome de Burnout se encontré que
para el 53,3% de nivel Alta de “satisfaccion laboral” le corresponde el nivel Bajo
del sindrome de Burnout. Se concluye que existe una relacion inversa entre estas
dos variables, es decir, un alto nivel de satisfaccion laboral implica un bajo nivel

de sindrome de Burnout.

Palabras Clave; Sindrome de Bournout, Engagement y Satisfaccion Laboral,

relacion, Correlacion.



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship
between engagement, job satisfaction and Burnout syndrome in prosecutors in the

province of Jaén.

The Fiscal Coordinator of the Fiscal District of Lambayeque, Jaén
headquarters; provided the consent for the application of the necessary
instruments in the present investigation. Of the 18 prosecutors, 15, 11 men and 04
women were available. The design applied in the investigative process is the non-
experimental, transactional and causal correlation since its main purpose is to

describe the variables and analyze their incidence and interrelation.

Regarding the relationship between engagement and job satisfaction in the
prosecutors of the sample, it was found that for the 60% of Good level of
"Engagement”, the level of High Labor Satisfaction corresponds, concluding that
there is a direct relationship between these two variables. Regarding the
relationship between the engagement and the Burnout syndrome, it was found that
at the Good level of "Engagement”, with 53.3%, the Low level of Burnout
Syndrome corresponds to it; in such a reason, there is a negative inverse
relationship, indicating that the higher the level of engagement, the lower the
incidence of Burnout syndrome. When measuring the relationship between job
satisfaction and Burnout syndrome, it was found that for the 53.3% High level of
"job satisfaction" corresponds the Low level of Burnout syndrome. It is concluded
that there is an inverse relationship between these two variables, that is, a high

level of job satisfaction implies a low level of Burnout syndrome.

Keywords; Bournout syndrome, Engagement and Job Satisfaction, Correlation.



I. INTRODUCCION
1.1 Realidad Problematica

El Sindrome de Burnout fue descrito en 1974 por Freudemberg, psiquiatra
gue simboliza el Burnout como: “una sensacion de fracaso y una existencia
agotada o gastada que resultaba de una sobrecarga por exigencias de energias,
recursos personales o fuerza espiritual del trabajador, que situaban las emociones
y sentimientos negativos producidos por el Burnout en el contexto laboral, ya que,
es este el que puede provocar dichas reacciones” (Castillo, 2013). “Asimismo es
un proceso paulatino, en el cual los colaboradores empiezan a desvincularse de
las responsabilidades laborales hasta hacer depresiones moderadas que

ocasionan hasta malestares fisicos”. (Castillo, 2013)

Cuando empieza a aparecer el Sindrome de Burnout se estimaba que
afectaba especialmente a sectores de salud y de ensefianza; con el trascurrir de
los afios, las diferentes investigaciones respecto al tema han demostrado que
impacta en las diferentes areas de desempefio profesional; llegando a reconocer
“la existencia del Sindrome de Burnout en la empresa, donde el bajo desempefio
personal afecta directamente a las organizaciones”. (Castillo, 2013)

“En el campo laboral, es conocido que el estrés produce dafios en la salud
con su consecuente impacto negativo en la productividad de los trabajadores. En
el area de la magistratura peruana, desde diciembre de 2005 hasta agosto de
2008, Perales y Chue, realizaron un estudio preliminar en una muestra
conformada por 109 magistrados, participantes del proceso de evaluacion y
ratificacion del Consejo Nacional de la Magistratura (CNM)” (Perales, Chue,
Padilla, & Barahona, 2011); “de ellos, el 62% informd experiencias subjetivas de
elevado estrés y, en el aspecto fisico, el 61% inform6 padecer de diversas
enfermedades médicas (hipertension arterial, trastornos digestivos, sobrepeso y
otras)”. (Perales, Chue, Padilla, & Barahona, 2011)

“Asi mismo, la prevalencia de vida para trastornos de ansiedad fue del 27 y
35% para trastornos depresivos (2). Este escenario tan preocupante motivé al
CNM, en concordancia con el Poder Judicial (PJ) y el Ministerio Publico (MP), a
evaluar el problema con la finalidad de determinar su importancia y proponer, de

ser necesario, un programa de intervencion preventivo y correctivo que proteja la
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salud integral de los magistrados para que cumplan con sus funciones en las

mejores condiciones”. (Perales, Chue, Padilla, & Barahona, 2011)

Continuando con la investigacion, “al menos el 26% de los magistrados del
Poder Judicial y del Ministerio Publico de Lima sufre estrés laboral, ansiedad o
depresion, segun revela una investigacion realizada por psiquiatras de diversas
universidades que fue publicado en la Revista Peruana de Medicina Experimental
y Salud Publica del Instituto Nacional de Salud (INS), que pertenece al Ministerio
de Salud. Segun la publicacién, el 18,5 % de los magistrados evaluados presenta
estrés en general, el 33,7% tiene estrés laboral el 12,5% padece de ansiedad y el
15% depresion”. (El Comercio, 2012)

“El Ministerio Publico de Arequipa se ha declarado en emergencia debido a
la abrumadora carga procesal que soporta. Sus fiscales han comenzado a
renunciar. Cada uno asume 385 carpetas fiscales en promedio, cuando deberian
centrarse solo en 40” (La Republica, 2015). “El Ministerio Publico ha recibido en lo
gue va de este afio, 23 mil denuncias. El presidente del ente judicial, Jhonny
Céceres Valencia, reveldé que muchos magistrados padecen de cuadros de estrés
y hasta de enfermedades del sistema nervioso” (La Republica, 2015). A la fecha
siguen siendo pocas las investigaciones respecto al Sindrome de Bournout en

Magistrados del Poder Judicial y el Ministerio Publico.

En una entrevista realizada por Juarez (2015), manifest6 que: “el
engagement laboral es basicamente un estado en el que las personas estan en el
trabajo y se sienten muy energizados, se sienten muy dedicados a lo que estan
haciendo y también estan involucrados en su trabajo, de modo que se puede decir
gue es una clase de felicidad relacionada con el trabajo, y por ello basicamente se
trata de una cosa positiva”. “La satisfaccion laboral es un conjunto de sentimientos
y emociones apropiadas o perjudiciales de cémo los colaboradores ven a su

trabajo”. (Davis & Newstrom, 2003)

“‘Entendiendo estas dos variables; Engagement y Satisfaccion laboral como
variables claves para el buen desempefio de los colaboradores surge la
necesidad de realizar una investigacién que explique la relacion causal entre el

Sindrome de Bournout, el Engagement y la Satisfaccién Laboral”.
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1.2 Trabajos previos

Blasco, Llor, Garcia e Izquierdo (2002), en su investigacion “Relacion entre
la calidad del suefio, el burnout y el bienestar psicolégico en profesionales de la

Policia Los resultados muestran: “relaciones significativas entre las tres
variables principales, de forma que los sujetos con mas problemas de suefio
presentan menor bienestar y mayor burnout. También aparecen relaciones
significativas entre burnout y bienestar psicol6gico, de modo que quienes tienen

mayor burnout presentan un menor bienestar”. (Blasco et al., 2002)

Anaya y Suérez (2006), en su investigacion: “La satisfaccion laboral de los
profesores en funcién de la etapa educativa, del género y de la antigtiedad
profesional”. Investigacion en la que los resultados indicaron que: “los profesores
de secundaria aparecen menos satisfechos que los de infantil y primaria; los
profesores noveles presentan una satisfaccion superior a sus colegas de
categorias de mayor antigledad, y las mujeres se muestran mas satisfechas que

los hombres”. (Anaya & Suarez, 2006)

Alvarez (2007), en su investigacion: “Fuentes de presion laboral y
satisfaccion laboral en docentes de universidades estatales y universidades
privadas de Lima Metropolitana”. Investigacién en la que se concluye con que: “la
satisfaccion laboral y las fuentes de presion laboral de los docentes de
universidades estatales difieren de los docentes de universidades privadas de
Lima Metropolitana. Asimismo, los factores de las fuentes de presion laboral

influyen sobre los factores de la satisfaccion laboral”. (Alvarez, 2007)

Flores y Olivito (2008), en su investigacion “Inteligencia emocional y
satisfaccion laboral del servicio nacional de adiestramiento en trabajo industrial
(SENATI)”. En la que se concluye en que: “el 65.5% de los investigados se
ubicaron en el nivel regular, el 19% en parcial insatisfaccion y finalmente el 15.5%
de los instructores se ubicaron en el nivel de parcial satisfaccion”. (Flores &
Olivito, 2008)

Diez y Cejas (2010). “Docentes engagement: caso (Escuela de Relaciones
Industriales)”. Los resultados de ésta investigacion concluyeron que: “el nivel de
engagement en los docentes es alto; lo cual quiere decir, que estos docentes

manifiestan un alto nivel de energia y se consideran altamente vinculados,
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entusiasmados e inspirados en su trabajo”. (Diez & Cejas, 2010)

Boizard (2011), en su investigacion “Engagement, Burnout Laboral y
Resiliencia: Factores psicosociales que protegen y promueven el Bienestar
Docente”, Las conclusiones de la investigacion expresan la oportunidad para
lideres educacionales de diagnosticar salud laboral y clima organizacional en sus
profesores mediante MBI GS y AWS para un ejercicio directivo orientado al
Engagement en cada profesor y en la colectividad. Dicho diagnéstico orienta a
intervenir en la construccion de un contexto de apoyo y estructura para que
profesores experimenten bienestar y puedan focalizarse en su tarea de educar y

aprender.

Ledn (2011), en su tesis para obtener el grado de magister “Satisfaccion
laboral en docentes de primaria en instituciones educativas inclusivas — region
Callao”. Los resultados indicaron: “frecuencias de insatisfaccion parcial con una
tendencia definida a la satisfaccion regular a nivel general. A nivel especifico la
mayor insatisfaccion se da en los docentes de mayor edad y mayor tiempo de

servicio”. (Leon, 2011)

Chicoma (2012), en su investigacion para optar el grado de licenciado;
“Sindrome de burnout y satisfaccion laboral en docentes de educacion béasica
regular”. “El estudio se realizé con una muestra de 44 docentes de ambos sexos.
Los instrumentos que se utilizaron para esta investigacion fueron el Inventario de
Burnout de Maslach y la Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma”.

(Chicoma, 2012)

“Los resultados en base a los niveles de satisfaccion de los docentes fueron:
el 54.6% en cuanto a la satisfaccion laboral total se ubica en la categoria muy
satisfecho; y en cuanto a los factores significacion de la tarea y reconocimiento
personal y/o social, el 45,4% y 36,4% respectivamente, se ubican en la categoria
muy satisfecho; en el factor condiciones de trabajo el 47,7% se ubica en la
categoria promedio; y finalmente en el factor beneficios econdémicos el 57,5% de

los docentes se encuentra insatisfecho”. (Chicoma, 2012)

Diaz (2013), en su investigacion: “Influencia del Sindrome de Burnout en el
desempeio docente de los profesores de la Facultad de Ciencias de la Salud de

la Universidad Nacional del Callao”. De acuerdo a los resultados obtenidos en la
14



investigacion: “se puede evidenciar que la presencia del sindrome de Burnout
influye significativamente en el desempefio de los docentes, toda vez que
presentan un nivel medio con tendencia a alto del sindrome, y un desempefo

regular con tendencia a deficiente del mismo”. (Diaz, 2013)

Bobadilla, Callata y Caro (2015), investigacion que se realiz6 para obtener el
grado de magister “Engagement Laboral y Cultura Organizacional: El Rol de la
Orientacién Cultural en una Empresa Global’, el estudio tuvo como obijetivo:
“determinar si los tipos de cultura organizacional predicen el engagement laboral,
y si la orientacion cultural individualismo-colectivismo de las personas podria
explicar las diferencias en las relaciones entre los tipos de la cultura

organizacional y el engagement laboral”. (Bobadilla, Callata & Caro, 2015)

“Para hacerlo, se plantearon dos hipotesis, una hipétesis directa y una
indirecta, respectivamente. Diseflaron un estudio de tipo cuantitativo, explicativo,
no experimental y transaccional, tomando como punto de partida la elaboracién
de un analisis explicativo de regresiones multiples, para lo cual se basaron en el
modelo de engagement sobre la teoria de demanda y recursos laborales (JD-R)
de Demerouti et al. (2001), en el modelo de cultura organizacional de Denison
(1990), y en el modelo de las dimensiones culturales de Dorfman y Howell
(1988)”. (Bobadilla, Callata & Caro, 2015)

“A partir del andlisis realizado, se logré evidenciar que para la compafiia
sujeta a estudio existen tipos de la cultura organizacional que predicen el
engagement laboral, y que la orientaciébn cultural colectivista explica las
diferencias en las relaciones entre las variables engagement y cultura

organizacional”. (Bobadilla, Callata & Caro, 2015)

Flores, Fernandez, Juérez, Merino y Guimet (2015), en su investigacion:
“Entusiasmo por el trabajo (Engagement): Un estudio de Véalidez en profesionales
de la docencia en Lima, Per0”. Los resultados mostraron que: “la UWES tiene
adecuadas propiedades psicomeétricas, respetando su estructura tridimensional vy,
particularmente, la version de 9 items evidencié los mejores indices de ajuste.
Con respecto a los niveles del engagement se encontraron medias

considerablemente altas (valores superiores a 4)”. (Flores et al., 2015)

Huapaya (2017), en su tesis para obtener el titulo profesional de Licenciada
15



‘Engagement y Satisfaccion Laboral en docentes del nivel secundario de las
Instituciones Educativas publicas del distrito de Nuevo Chimbote” concluye en
qgue: “la correlacion del Engagement y Satisfaccion Laboral, se evidencia que
existe correlacién positiva moderada de 0.5, ademas segun el p-valor, 0.000,
menor a 0.01 indica que esta correlacion positiva moderada es altamente

significativa”. (Huapaya, 2017)
1.3 Teorias Relacionadas al tema
1.3.1 Engagement
1.3.1.1 Concepto

“La traduccion del vocablo Engagement al idioma esparfiol es
compleja, debido a que no existe un término que abarque la totalidad
del concepto, pues este representa un estado multidimensional afecto-
cognitivo” (Bobadilla, Callata, & Caro, 2015). “Las investigaciones sobre
engagement todavia estan en pleno desarrollo y manifiestan la
influencia de la psicologia positiva basada en los aspectos positivos y
motivacionales del ser humano en el contexto laboral (Grau et al. 2000,
Schaufeli et al. 2005)”. (Bobadilla, Callata, & Caro, 2015)

“A diferencia del enfoque centrado en los déficits de las personas,
esta tendencia trata de encontrar las fortalezas y virtudes de las
personas para lograr mayor productividad en el trabajo y una mejor
calidad de vida” (Bobadilla, Callata, & Caro, 2015). “Dentro de este
contexto, destaca el engagement como concepto clave del capital

psicolégico positivo. (Bobadilla, Callata, & Caro, 2015)

“En términos generales, podemos entender el engagement como
la fuerza que motiva a los colaborares a proveer un esfuerzo voluntario
adicional a nivel psicoldgico, fisico y emocional en su trabajo, lo cual
conlleva a obtener a mejores resultados (Bobadilla, Callata, & Caro,
2015). “En general se puede inferir que es un constructo que en el
nuevo milenio ha tomado consistencia como variable clave para el
adecuado desempefio de los trabajadores en sus centros de labores”.
(Bobadilla, Callata, & Caro, 2015)
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‘A través de las investigaciones realizadas, se ha podido
identificar tres principales perspectivas de engagement laboral que
pueden variar de acuerdo con el grado de valoracion que se le otorgue
a los aspectos individuales y organizacionales en el proceso a través
del cual se genera engagement (Harter et al. 2002, Schaufeli y Bakker
2010)” (Bobadilla, Callata, & Caro, 2015). “Las definiciones del
engagement podrian ser vistas de manera independiente o a través de
la combinacién de las mismas (Macey y Schneider 2008)”. (Bobadilla,
Callata, & Caro, 2015)

“Estas perspectivas consideran al engagement, en primer lugar,
como una descripcion de las condiciones laborales bajo las cuales las
personas trabajan (Macey y Schneider 2008); en segundo lugar, como
un resultado del comportamiento o conductas relacionadas con el
desemperio, lo cual incluye la expansion de roles, la proactividad y la
iniciativa (Crant 2000, Fay y Frese 2001, Mackenzie, Organ vy
Podsakoff 2006)” (Bobadilla, Callata, & Caro, 2015); y, “en tercer lugar,
como una presencia psicolégica, tal como el involucramiento, el
compromiso, el apego y el estado de animo (Kahn 1990). Cabe indicar
gue para considerar un colaborador como engaged debe existir
armonia entre las condiciones laborales, sus competencias personales
y su predisposicidén muchas veces positiva”. (Bobadilla, Callata, & Caro,
2015)

‘A partir de ello, los investigadores han desarrollado algunos
conceptos principales. Por un lado, definen el engagement como un
constructo, segun el cual los empleados pueden estar emocional,
cognitiva o fisicamente engaged (Kahn 1990, Buckingham y Coffman
1999, Luthans y Peterson 2001)” (Bobadilla, Callata, & Caro, 2015). “En
este caso, las dos dimensiones principales del engagement son la
dimension emocional (que se relaciona con lograr establecer un vinculo
personal, experimentando empatia y preocupaciéon por los demas) y la
dimensién cognitiva (que se vincula con ser consciente de la mision y
rol en la organizacion) (Kahn 1990)”. (Bobadilla, Callata, & Caro, 2015)

17



“Por otro lado, el engagement es entendido como un enfoque
multidimensional compuesto de energia, involucramiento y eficacia,
opuesto al burnout, cuyos componentes son el agotamiento, el cinismo
y la ineficacia, antitesis de los componentes del engagement (Maslach,
Leiter y Schaufeli 2001)” (Bobadilla, Callata, & Caro, 2015). “Visto como
un constructo o como un enfoque multidimensional el engagement
sigue siendo motivo de investigacion al en definitiva ser pieza clave en
el éxito de las organizaciones y en la mejora de los ambientes
laborales. Un colaborador engagement aporta con su buena
disposicion y tiende a gozar de adecuadas relaciones laborales”.
(Bobadilla, Callata, & Caro, 2015)

“Otros investigadores coinciden que el engagement se refiere a un
estado mental positivo, satisfactorio y relacionado con el trabajo,
caracterizado por las dimensiones de absorcidn, vigor y dedicacion.
Estas deben ser analizadas de manera independiente, puesto que
hacen referencia a diferentes niveles en el proceso de engagement
(Bakker et al. 2002)” (Bobadilla, Callata, & Caro, 2015). “Vigor se
entiende como la inversion de altos niveles de energia y adaptabilidad
mental durante la ejecucion de las tareas, que esta dominada por el
deseo de aportar mayores esfuerzos que demuestren persistencia

incluso ante situaciones dificiles”. (Bobadilla, Callata, & Caro, 2015)

“La dimensién de dedicacion refleja la implicacion de un empleado
con su trabajo, asi como sentimientos de significancia, entusiasmo,
inspiracion, orgullo y reto por el mismo” (Bobadilla, Callata, & Caro,
2015). Por ultimo, “la absorcién aborda la inmersién de un empleado y
la concentracion plena en el trabajo, de tal manera que pierde la nocion
del tiempo debido a fuertes dosis de disfrute y concentracidon
experimentadas (ej., Bakker y Demerouti 2002, Hakanen et al. 2006,
Bakker et al. 2002)”. (Bobadilla, Callata, & Caro, 2015)

1.3.1.2 Dimensiones:
Vigor:

Schaufeli y Bakker (2003), refieren que: “se caracteriza por una
18



gran voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo y la persistencia ante las
dificultades”. (p. 6)

Carrasco, de la Corte y Ledn (2010), mencionan que es: “La
energia como opuesto al agotamiento. Se caracteriza por altos niveles
de energia y resistencia y activacibn mental mientras se trabaja, el
deseo y la predisposicion de invertir esfuerzo en el trabajo que se esta
realizando y la persistencia incluso cuando aparecen dificultades en el

camino”. (p. 12)
La dedicacioén:

Schaufeli y Bakker (2003), refieren que “se caracteriza por el estar
fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una sensacion de

entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado”. (p. 6)

Carrasco et al. (2010), mencionan que: “Es alta implicacion
laboral, junto con la manifestacion de un alto nivel de significado
atribuido al trabajo y un sentimiento de entusiasmo, inspiracion, orgullo
y reto por el trabajo. Es decir, la dedicacion es involucrarse,
entusiasmarse, estar orgulloso e inspirado en el trabajo se caracteriza

por un sentimiento de importancia y desafio”. (p. 12)
La absorcion

Schaufeli y Bakker (2003), refieren que “Se caracteriza por estar
totalmente concentrado y felizmente inmerso en el trabajo, de tal
manera que el tiempo pasa rapidamente y se experimenta desagrado

por tener que dejar el trabajo”. (p. 6)

Carrasco et al. (2010), refieren que: “Es un estado de
concentracion, de sentimiento de que el tiempo pasa rapidamente y
uno tiene dificultades para desligarse del trabajo debido a la sensacién

de disfrute y realizacién que se percibe”. (p. 13)
1.3.1.3 Causas
Salanova y Schaufeli (2004), refieren que: “la investigacion

cientifica ha evidenciado como posibles causas del Engagement, los
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recursos laborales como por ejemplo, la autonomia y el apoyo del
entorno social; los recursos personales tales como la Autoeficiencia, el
contagio emocional fuera del trabajo y la recuperacion debida al

esfuerzo”. Asimismo, “el Engagement supone estar asociado
positivamente con las caracteristicas que presenta el puesto de trabajo,
donde pueden considerarse como recursos motivadores o causantes
de altos niveles de Engagement, mantener una red social de apoyo en
relacion a pares y superiores, la autonomia laboral, las posibilidades de

desarrollo y facilidades de formaciéon”. (Salanova & Schaufeli, 2004)
1.3.1.4 Consecuencias

“Al referirnos a las posibles consecuencias, estas se encuentran
relacionadas con actitudes positivas hacia el trabajo, como por ejemplo,
el compromiso organizacional, la satisfaccién laboral, y un minimo
indice de rotacion” (Prieto, 2016). “Asimismo, se relaciona con
conductas laborales positivas como el dinamismo personal, conductas
proactivas y conductas extra-rol y la motivacion por el aprendizaje.
(Prieto, 2016)

“El Engagement presenta cierta asociacion de un recurso humano
motivado hacia nuevos retos, abierto al aprendizaje de nuevas cosas,
proactivo, satisfecho, comprometido, leal a la organizacion, y sobre
todo relacionado positivamente con el desempefio del empleado”
(Prieto, 2016). “Un individuo engaged ser& un trabajador por encima del
estdndar esperado. Ademas, el engagement promueve la salud,
disminuyendo el estrés, la depresion y quejas psicosomaticas que se
presentan en el colaborador cuando los recursos laborales no son
idoneos”. (Prieto, 2016)

1.3.1.5 Beneficios del Engagement en la organizaciéon

Suarez y Mendoza (2014), refieren que “optimizar el bienestar
psicoldgico desde el engagement, en los empleados genera beneficios

a la organizacion”.

“A nivel individual, se presenta la disminucion de quejas en
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relacion al estrés, disminucién de absentismo, mayor socializacion,
adaptacion, motivacion, aumento de la creatividad e innovacion. A nivel
organizacional se observa mejora de la imagen corporativa y a nivel
interpersonal, aumenta las emociones sociales positivas relacionadas
con el trabajo, mejorando relaciones con los clientes y comparieros”.
(Prieto, 2016)

1.3.2 Satisfaccién Laboral
1.3.2.1 Definiciones.

Se puede definir a la satisfaccion laboral como “un estado
emocional positivo o placentero resultante de una percepcion subjetiva

de las experiencias laborales del sujeto” (Locke, 1976, p.64).

Se puede llegar a entender a la satisfaccion laboral como “una
funcion de relaciébn entre lo que uno quiere de un trabajo y la
percepcion de lo que éste ofrece o requiere”. (Rice, Gentille & McFarlin,
1991, p. 2113)

De igual manera se entiende por satisfaccion laboral como “un
conglomerado de sensaciones convenientes y contraproducentes a
través del cual los colaboradores perciben su puesto de trabajo”.
(Werther & Davis, 1982, p. 22).

“Cuando se cubren las necesidades, de afiliacién,
autorrealizacién, remuneracion y logro, se estd hablando de

satisfaccion”. (Garmendia, Parra & Luna, 1993, p. 22)

Blum y Naylor (1988), definen a la satisfaccién laboral como: “el
resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo y
los factores concretos (compafiia, supervisor, compafieros de trabajo,
salarios, ascensos, etc.) que determinan la conducta de satisfaccion o
insatisfaccion en el empleado”. “En este mismo afio, Stephen Robbins,
afirma que la satisfaccion laboral es un conjunto de actitudes generales
del individuo hacia su trabajo quien estd muy satisfecho con su puesto
cuando tiene actitudes positivas hacia este, y quien esta insatisfecho

muestra en cambio actitudes negativas”. (Casana, 2015)
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Segun Fernandez (1999), “considera a la satisfaccibn como una
actitud general hacia el trabajo compuesto por la apreciacion que los
trabajadores tienen sobre las condiciones en las cuales se realiza el
trabajo y sefiala siete factores que inciden en las satisfaccion laboral:
retribucion econdmica, condiciones fisicas del entorno de trabajo,
seguridad y estabilidad que ofrece la empresa, relaciones con los
compafieros de trabajo, apoyo y respeto a los superiores,
reconocimiento por parte de los demas y posibilidad de desarrollo

personal y profesional en el trabajo”.

Ademas, Davis y Newstrom (2003), “dicen que para definir la
satisfaccion laboral, deberan tomar en cuenta el concepto de las
emociones, puesto que para ellos los empleados desarrollan su trabajo
de acuerdo a la motivacion recibida en el entorno laboral concluyendo
con que la satisfaccion laboral es un conjunto de sentimientos y
emociones apropiadas o perjudiciales de como los colaboradores ven a
su trabajo”. (p. 322 - 327)

Landy y Conte (2005), indican que: “satisfaccion laboral es una
actitud positiva, estado emocional de la persona que resulta de la
valoracion del trabajo o de la experiencia laboral”. Por otro lado para
Herzberg, citado por Landy y Conte (2005), afirma que: “la satisfaccién
es el resultado de las caracteristicas intrinsecas del puesto de trabajo,
determinando con ello que dichos factores satisfacen las necesidades

de motivacion”.

Sonia Palma (2004), “es la actitud del trabajador hacia su propio
trabajo y en funcién de aspectos vinculados como posibilidades de
desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe,
politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la
organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y
materiales que faciliten su tarea, y el desempefio de tareas”.
“Asimismo, tiene relacion con el desempefio; un trabajador feliz es un

trabajador productivo”. (Palma, 2004)

“‘Mientras el empleado se encuentra motivado y contento con las
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actividades que realiza y con el ambiente laboral, pondra mayor tesén

en sus actividades y obtendra mejores resultados”. (Palma, 2004)
1.3.2.2 Dimensiones.

Melia y Peird (1998), “miden a la Satisfacciébn Laboral en tres
dimensiones: Satisfaccion con el Ambiente Fisico: Percepcién por parte
de los miembros de una institucion con respecto al espacio en el lugar
de trabajo y el entorno fisico, la temperatura, limpieza e higiene y
salubridad”. “Satisfaccion con la supervision: refiriéndose al grado de
proximidad y frecuencia con el que los superiores juzgan el
desenvolvimiento de los trabajadores y Satisfaccion con las
prestaciones recibidas: refiriéndose al grado de responsabilidad en
funcion al cumplimiento de la empresa para con sus empleados”. (Melia

& Peird, 1998, p.7 - 8)

La evaluacion o medicion de la satisfaccion laboral segun
Kalleberg (1977), citado por Seifert y Umbach (2008), “se basa en seis
dimensiones agrupandola en dos grupos referidos al: trabajo en si y a
las facetas del trabajo”. “La intrinseca esta en funcion al nivel en el que
el trabajo resulta interesante y en cuanto a las facetas de trabajo: De
conveniencia, relacion con los compaferos de trabajo, la financiera, de

disponibilidad de recursos y de carrera”. (Seifert & Umbach, 2008, p. 9)

“Existen teorias planteadas por distintos investigadores las cuales
agrupan a las dimensiones, podemos tomar como ejemplo” (Morales,
2016):

“La teoria bifactorial de Herzberg, el cual agrupa a las
dimensiones pertenecientes a la satisfaccion laboral en dos grupos:

Factores de higiene y motivadores”. (Morales, 2016)

“En el caso de los factores de higiene se refiere a los elementos
del contexto externo del trabajo como: la seguridad, las condiciones de
trabajo, las relaciones con el supervisor, la supervision, las politicas de
la organizacion y de la administracion, las relaciones con pares y

subordinados, entre otros” (Morales, 2016). “Y en el caso de los
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motivadores  abarca  acontecimientos  positivos  como: la
responsabilidad, el reconocimiento, el logro, el trabajo en si mismo, el

crecimiento y el desarrollo profesional”. (Morales, 2016)
1.3.2.3 Teorias de la Satisfaccion Laboral
Teoria de las Necesidades — A. Maslow (1954)

Castafieda (2009), refiere que: “para el Dr. Abraham Maslow, las
necesidades humanas estan organizadas y dispuestas en cinco niveles
gue se aplican a todos los individuos (estructura jerarguica conocida

como la piramide de Maslow) y son las siguientes”:

“Fisiologicas: necesidades vinculadas con la propia supervivencia.
De seguridad: necesidad de protegerse contra las amenazas y de
buscar un cierto grado de estabilidad en la vida y en el trabajo.
Sociales: necesidad de amistad, afecto, aceptacién e interaccion
con otras personas. De estima: necesidad de reconocimiento
propio (logro, competencia en el trabajo, confianza ante los demas
y autonomia) y externo (prestigio, reputacion, estatus y aprecio).
De autorrealizacion: necesidad de experimentar sentimientos de
desarrollo de todo el potencial que posee un individuo”. (Casana,
2015)

“Dichos niveles estan jerarquizados segun su importancia e
influencia de forma tal que la satisfaccién de las necesidades de orden
inferior (fisiolégicas y de seguridad) es condicion indispensable para
proceder a satisfacer las necesidades superiores (sociales, estima y
autorrealizacién)” (Casana, 2015). “Sélo cuando se satisface
suficientemente una necesidad, surge otra necesidad de nivel superior
y motiva a la persona a hacer algo para satisfacerla. Una necesidad

completamente satisfecha no es motivadora”. (Casana, 2015)

“Por tanto, se explica la eleccion de esta teoria puesto que la
aplicacion de la misma en una organizacién, implicaria que los
directivos detecten el nivel en que las necesidades de los empleados

se encuentren satisfechas y traten de ajustar las recompensas
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individuales para incidir en aquellas necesidades que estan pendientes

por satisfacer”. (Casana, 2015)
Teoria de las Necesidades - D. McClelland (1961)

“Propuso un modelo de necesidades aprendidas para la
motivacién, donde cada individuo manifiesta tres necesidades
particulares de importancia, tales como: los logros, la afiliacion y el
poder” (Casana, 2015). “La necesidad de Logro, es el comportamiento
hacia el alcance de objetivos, es decir, las personas con altas
necesidades de logro desean siempre realizar su trabajo de una

manera adecuada, siendo eficiente y eficaz”. (Casana, 2015)

“Por otro lado, la necesidad de poder, esta basada en la influencia
en personas y hechos puesto que permite el control del trabajo
personal y de los otros. Segun este autor, el poder se ve manifestado
mediante dos tipos: uno que esta dirigido hacia la organizacién (poder
institucional) y el otro que esta dirigido hacia el yo interno (poder

personal)”. (Casana, 2015)

“Y en las necesidades de afiliacion se ve reflejado el deseo de
agradar y de estar bien con los demas. Las personas o trabajadores
gue manifiestan una fuerte motivacion de afiliacion, tienden a
establecer, mantener y restaurar las relaciones estrechas con los
demas” (Casana, 2015). “Este autor, descubre que todas las personas
tienen cada una de estas tres necesidades, cada quien en un grado
desarrollado, pero que dos personas o mas no pueden manifestar
estas conductas en las mismas proporciones, porque cada individuo va

estableciendo su modo de ser y/o personalidad”. (Casana, 2015)

“Por ejemplo: una persona tendra una necesidad de logro pero
poca necesidad de afiliacion y otra podria tener una alta necesidad de
afiliacion pero poca necesidad de poder’ (Casana, 2015). “De otro
modo, el Modelo de motivacién por los logros, establece que: las
personas se sienten motivadas, de acuerdo a su deseo de
desempefiarse en términos de una norma de excelencia o de

triunfar en situaciones de competencia”. (Casana, 2015)
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“Pero, para llegar a esta motivacion, se necesita observar la etapa
de la infancia donde sus experiencias personales hayan obtenido
satisfaccion para poderse ver reflejada esta conducta en un futuro
préximo de la persona” (Casana, 2015). “Es por ello, que las personas
gue presenten esta necesidad, sobresalen en las actividades
empresariales, como: dirigir un negocio de forma independiente”.
(Casana, 2015)

“Y a la vez, son excelentes en su rendimiento personal porque
poseen la habilidad para la toma de decisiones y un estilo de
independencia llegando a la eficiencia y eficacia en sus actividades a

desarrollar”. (Casana, 2015)

“‘Nash (1988), manifiesta que: la motivacion para el logro es
mucho mayor en los individuos, empresas y paises con éxito
econdmico; ademas, aunque se desarrolla durante la nifiez a través de
la educacion, existe cierta evidencia que sugiere que los adultos
pueden llegar a desarrollar esa necesidad mediante la capacitacion”
(Casana, 2015). “Es asi, que esta teoria ha sido de suma importancia
para la sociedad investigadora, de modo que es bastante util y brinda
una informacién creible sobre la motivacion en los empleados”.
(Casana, 2015)

Teoria de la Fijacion de Metas — Locke (1969)

“‘Menciona que: el desempefio de los trabajadores es mayor
cuando existen unas metas concretas o unos niveles de desempefio
establecidos, que cuando estos no existen” (Casana, 2015). “Las metas
son objetivos y propésitos para el desempefio futuro, y cuando los
trabajadores participan en esta fijacion de metas, entonces, van a
producir un buen desempefio laboral recibiendo recompensas, llegando

a una satisfaccion personal”. (Casana, 2015)

“Las metas orientan de forma eficaz a los trabajadores, donde se
llega a satisfacer las necesidades de logro y las necesidades de estima
con el fin de obtener una autorrealizacion (crecimiento personal) en

cada empleado dentro de la organizacion” (Casana, 2015). “La utilidad
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de la fijacibn de metas para los gerentes, implica tomar en cuenta las
diferencias individuales al fijar las metas, determinar su especificidad y
dificultad”. (Casana, 2015)

‘Las personas con alta motivacion de logro, tendran mejor
desempefio ante metas concretas y dificiles, por su capacidad y
confianza en si mismas” (Casana, 2015). “De acuerdo a lo
mencionado, las personas con una actitud de cumplir metas, podran
establecer un nivel de satisfaccion alto puesto que sus demandas

personales y organizacionales van a ser cumplidas”. (Casana, 2015)

“Asi mismo, influye en el grado de dificultad que éstas puedan
tener, por ello, mientras mas se eleva la calidad de meta (dificultades)
mejor productividad y desempefio se vera reflejado” (Casana, 2015).
“Investigaciones recientes han sugerido que el desempefio esta en
funcion de la capacidad de los empleados, la aceptacion de las metas,
el nivel de las metas y la interaccion entre la meta y su capacidad”.
(Casana, 2015)

1.3.2.4 Medicién.

“Existe una variedad de instrumentos que permiten medir la
satisfaccion laboral, los mismos que han sido utilizados en diferentes

partes del mundo, entre los que sobresalen” (Morales, 2016):

“El Cuestionario validado de Satisfaccion Laboral S10/12
elaborado por Melia y Peiré (1998) que consta de 12 items y mide a la
satisfaccion laboral en 3 dimensiones referidos a la Satisfaccion con el
ambiente fisico, Satisfaccion con la supervision y la Satisfaccion con
las prestaciones recibidas” (Morales, 2016). “Esta version se establece
como la version mas corta y reducida de dos versiones anteriores: el
S4/82 (1986) y el S20/23 (1987) que evallan 6 y 5 dimensiones

respectivamente”. (Morales, 2016, p. 56)

“El indice Descriptivo de Empleo, el cual mide cinco dimensiones
de la satisfaccion laboral: Satisfaccion con la remuneracién: lo

relaciona con las prestaciones econdmicas apropiadas que se le
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proporciona a los individuos de la organizacién por desarrollarse
laboralmente” (Morales, 2016). “Satisfaccion con los colegas: hace
referencia al grado de empatia que mantienen los miembros de la
institucion; Satisfaccion con las promociones o0 ascensos: se refiere a la
oportunidad que se le brinda a los individuos para su crecimiento
personal; Satisfaccion con el trabajo: se refiere a la caracteristicas
esenciales del trabajo y Satisfaccion la supervision: referente a la
manera en que los jefes califican las tareas encomendadas”. (Morales,
2016, p. 120)

“Asi como también, la Encuesta de Satisfaccion en el Trabajo, del
cual Gil y Zubimendi (2006) validaron una version mas reducida la cual
consta de siete dimensiones: Satisfaccion con el reconocimiento
obtenido, Satisfaccion con el funcionamiento de la Organizacion,
Satisfaccion con la comunicacion en la Organizacion, Satisfaccion con

la supervision”. (Morales, 2016)

“Satisfaccion con los compafieros de trabajo, satisfaccién con el
trabajo y satisfaccion con la naturaleza del trabajo”. (Morales, 2016, p.
120)

1.3.3 Sindrome de Burnout.

“Se trata de un Sindrome clinico descrito en 1974 por Freudemberg,
psiquiatra que simboliza el Burnout como una sensaciéon de fracaso y una
existencia agotada o gastada que resultaba de una sobrecarga por
exigencias de energias, recursos personales o fuerza espiritual del
trabajador, que situaban las emociones y sentimientos negativos producidos
por el Burnout en el contexto laboral, ya que, es este el que puede provocar

dichas reacciones”. (Reyes, 2015)

1.3.3.1 Diferenciacion de Burnout ocupacional respecto a estrés

agudo, depresion y baja autoestima

Maslach (2009), sefiala que: “a diferencia de las reacciones de
estrés agudo, propio de incidentes criticos especificos, el Burnout es

una reaccion en una persona bastante estable en el tiempo, vinculada
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a la constante acumulacion de estresores interpersonales cronicos en
lo propiamente laboral, que conlleva cuestionamientos existenciales y
vocacionales con énfasis en los procesos de erosion psicolédgica y de
sus resultados psicolégicos y sociales indeseados”. Es necesario
recalcar, que el estrés no incluye los sentimientos interpersonales de
despersonalizacion y cinismo que son propios del Burnout, lo cual

ayuda a diferenciar ambos constructos.

En referencia a la depresion, se explica que el Burnout precipita
efectos negativos en salud mental como depresién, ansiedad y baja
autoestima. Maslach, sefiala que alternativamente, Burnout puede
considerarse en si una forma de enfermedad mental. Se puede
discriminar de la depresion, en que el Burnout se relaciona con 45
criterios de neuroticismo relacionado con el trabajo, mientras que la
depresion es una condicidbn malograda de bienestar independiente de

Su contexto.

Respecto a la Autoestima, el Burnout emerge en personas que
concurren con estilos de afrontamiento més bien pasivos y defensivos,
en el ejercicio de una vocacion que primeramente estaban
comprometidos y que luego, las dificultades o las expectativas no
cumplidas, deterioran la autoimagen percibiéndose ineficaces; se
observa mayor propension al Burnout en quienes experimentan baja
autoestima. Estas referencias hacen evidente el deterioro en la salud
mental en quien lo padece, abarcando todos los ambitos de su vida de

relacion personal y social.

Maslach y Jackson definen al Burnout como: una respuesta
disfuncional en individuos que trabajan en profesiones de asistencia, a
una tension emocional de indole crénica, originada en el deseo de lidiar
exitosamente con otros seres humanos que tienen problemas. Esta
compuesto por agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de
realizacion personal en el trabajo. Estas autoras consideran al Burnout

como un sindrome tridimensional compuesto por:

a. “Agotamiento emocional: caracterizado por la presencia de
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cansancio y fatiga que puede manifestarse fisica, psiquicamente
0 como una combinacién de ambas y que hace referencia a la
sensacion de no poder dar mas de si mismo a los demas”.
(Neira, 2004)

b. “Despersonalizaciéon: alude al desarrollo de sentimientos,
actitudes y respuestas negativas, distantes y frias hacia otras
personas, especialmente a los beneficiarios del propio trabajo.
Esta acompafado de un incremento de irritabilidad, perdida de
motivacién y por la presencia de un profesional que se muestra
cinico, ironico culpando a los usuarios de sus frustraciones y

descenso del rendimiento laboral”. (Neira, 2004)

c. “Sentimiento de bajo logro o realizacién profesional y/o personal:
surge cuando comprende que la demandas g se le hacen
exceden su capacidad para atenderlas de forma competente,
con lo cual se obtiene respuestas negativas hacia uno mismo,
hacia su trabajo, produciéndose evitacion de las relaciones
personales y profesionales, bajo rendimiento laboral, incapacidad
para soportar la presion y baja autoestima, una dolorosa
desilusion y fracaso en dar sentido personal al trabajo,
sentimiento de fracaso profesional y carencia de expectativas en
el trabajo e insatisfaccion generalizada. Como consecuencia d
esta situacion se produce la impuntualidad, la abundancia de
ininterrupciones, la evitacion del trabajo, el ausentismo y el

abandono de la profesion”. (Neira, 2004)

1.3.3.2 Modelos Tedricos prevalentes en la definicion y medicion

de Burnout

En referencia a distintas concepciones de este constructo, las

mas relevantes desde la cronologia serian:

Maslach y Jackson (1981), definen el Burnout como: “una
manifestacion comportamental del estrés laboral, como un sindrome
tridimensional caracterizado por sentimientos y pensamientos de estar

Agotamiento Emocional (AE), describen sentimientos de estar
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abrumado y extenuado emocionalmente por el trabajo;
despersonalizacion (DP), una respuesta impersonal, distanciada y de
falta de sentimientos hacia los sujetos que son objeto de su atencion”,
como por ejemplo la frase ellos se merecen lo que les pasa, “y una
negativa autoevaluacion respecto a su desempefio laboral que se
materializa en falta de eficacia o bajos logros personales (PA —

Personal Accomplishments)”. (Maslach & Jackson, 1981)

“Estudios empiricos sefialan al Agotamiento Extenuante vy
Despersonalizacion/Cinismo como la base y fundamento de Burnout”
(Salanova, Llorens, Garcia, Bresso & Schaufeli, 2005). La presencia de
estas variables en personal de instituciones, particularmente
asistenciales conducen a un deterioro en la calidad de relaciones entre

pares, superiores y su labor profesional.

“Describen Burnout como un desajuste entre lo que la persona
esta siendo y quiere ser. Esta erosion afecta los valores, la dignidad y

el espiritu de la persona”. (Leiter & Maslach, 1996)

Maslach, Jackson y Leiter (1996), lo expresan como: “cambios
personales negativos que ocurren a lo largo del tiempo en trabajadores
con trabajos frustrantes o con excesivas demandas”. Este concepto

estaria vinculado a un triple proceso:

a. “Desequilibrio entre demandas en el trabajo y recursos
individuales (estrés). La relacion entre demandas-recursos y el
bienestar psicologico. Ellos infieren que la presencia de
demandas especificas en la ausencia de ciertos recursos

predicen Burnout”. (Maslach, Jackson & Leiter, 1996)

b. “Respuesta emocional a corto plazo, ante el anterior
desequilibrio, caracterizada por ansiedad, tensién, fatiga y

agotamiento”. (Maslach, Jackson & Leiter, 1996)

c. “Cambios en actitudes y conductas (afrontamiento defensivo)”.
(Maslach, Jackson & Leiter, 1996)
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1.3.3.3 Instrumento de Evaluacién del Sindrome de Burnout

“‘Determinar el grado o nivel del Sindrome de Burnout, es
importante ya que en base a ello se conocerd en qué nivel el SB
empieza a ser problematico para el individuo y para la organizacion”
(Castillo, 2013). “Existen numerosos instrumentos para evaluar el
Sindrome de Burnout sin embargo el instrumento que mas se ha
utilizado en diferentes contextos laborales ha sido el Maslach Burnout
Inventory (MBI), numerosas investigaciones apoyan la fiabilidad,
validez y estructura factorial del MBI”. (Castillo, 2013)

‘El MBI mide los 3 aspectos del sindrome: Agotamiento
emocional, despersonalizacion, falta de realizacion personal” (Castillo,
2013). “Se trata de un cuestionario auto administrado, constituido por
22 items en forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes

del profesional en su trabajo y hacia los pacientes”. (Castillo, 2013)

“Existen tres sub escalas bien definidas, que se describen a

continuacion” (Castillo, 2013):

a. “Sub escala de Agotamiento Emocional. Consta de 9 preguntas.
Valora la vivencia de estar exhausto emocionalmente por las
demandas del trabajo. Puntuacion maxima 54. La conforman los
items 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 y 20. Su puntuacion es directamente
proporcional a la intensidad del sindrome. La puntuacién maxima
es de 54 puntos, y cuanto mayor es la puntuacion en esta sub
escala mayor es el agotamiento emocional y el nivel de burnout

experimentado por el sujeto”. (Castillo, 2013)

b. “Sub escala de Despersonalizacion. Esta formada por 5 items,
que son los items 5, 10, 11, 15 y 22. Valora el grado en que cada
uno reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento. La
puntuacion maxima es de 30 puntos, y cuanto mayor es la
puntuacion en esta sub escala mayor es la despersonalizacion y

el nivel de burnout experimentado por el sujeto”. (Castillo, 2013)

Cc. “Sub escala de Realizacién Personal. Se compone de 8 items.
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Evalla los sentimientos de autoeficacia y realizacion personal en
el trabajo. La Realizacion Personal esta conformada por los items
4, 7, 9, 12, 17, 18, 19 y 21. La puntuacion maxima es de 48
puntos, y cuanto mayor es la puntuacién en esta sub escala
mayor es la realizacibn personal, porque en este caso la
puntuacion es inversamente proporcional al grado de burnout. Es
decir, a menor puntuacién de realizacion o logro personal mas

afectado esta el sujeto”. (Castillo, 2013)
0 = Nunca
1 = Pocas veces al afio 0 menos
2 = Una vez al mes 0 menos
3 = Algunas veces al mes
4 = Una vez a la semana
5 = Diariamente

“Asi mismo estos investigadores para validar el instrumento han
realizado estudios factoriales en donde se define una estructura
tridimensional que apunta a las dimensiones del Sindrome de Burnout,
es decir, el instrumento mide realmente lo que la variable en estudio
quiere medir. Este tipo de validez factorial es apoyado por estudios de
validez convergente, llevados a cabo por los mismos investigadores”.
(Castillo, 2013)

1.4 Formulacién del problema

¢ En qué medida se relacionan el engagement, la satisfaccion laboral y el

Sindrome de Burnout en los fiscales de la Provincia de Jaén?
1.5 Justificacion del estudio

El presente proyecto tiene como finalidad conocer la capacidad para
explicar el burnout a partir de variables como la satisfacciéon laboral y el
engagement, en los fiscales de la provincia de Jaén. El estudio resulta de
importancia puesto que generard un conocimiento que ayudard a entender el

burnout, ademas servird de referencia o antecedente a investigaciones futuras,
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permitiendo asi generar un mayor numero de fuentes de informacion.

Asi tendra un valor tedrico importante, puesto que su meta es entender el

sindrome de Burnout, generando resultados que contribuiran a la amplitud de los

conocimientos acerca de este sindrome, confirmando una coincidencia entre las

teorias planteadas y los datos obtenidos en la poblacion con la que se trabaje en

esta investigacion.

Por otro lado, a largo plazo la informacion encontrada permitira otorgar un valor

practico al estudio, puesto que a partir de los resultados se podrian elaborar

estrategias permitan prevenir o intervenir de manera mas adecuada en el

problema.

1.6 Hipotesis

1.7

1.6.1 Hipotesis de investigacion

Hi: Existe relacion entre el engagement, la satisfaccion laboral y el

sindrome de Burnout en los fiscales de la Provincia de Jaén.

1.6.2 Hipétesis nula
Ho: No existe relacion entre el engagement, la satisfaccion laboral y el
sindrome de Burnout en los fiscales de la Provincia de Jaén.
Objetivos
1.7.1 Objetivo General:
Determinar la relaciéon entre el engagement, la satisfaccion laboral y
el sindrome de Burnout en los fiscales de la provincia de Jaén.
1.7.2 Objetivos especificos
a. ldentificar el nivel de engagement en los fiscales de la Provincia de
Jaén.
b. Identificar el nivel de satisfaccion laboral en los fiscales de la Provincia
de Jaén.
c. lIdentificar el nivel de sindrome de Burnout en los fiscales de la
Provincia de Jaén.
d. Establecer la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral en
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los fiscales de la Provincia de Jaén.

Establecer la relacion entre el engagement y el sindrome de Burnout

en los fiscales de la Provincia de Jaén.

Establecer la relaciéon entre la satisfaccion laboral y el sindrome de

Burnout en los fiscales de la Provincia de Jaén.
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ll. METODO

2.1 Disefio de Investigacién

La investigacion se enmarcO dentro de los estudios correlacionales,
éstos, “al evaluar el grado de asociacion entre dos o mas variables, miden
cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y, despueés, cuantifican y
analizan la vinculacion. Tales correlaciones se sustentan en hipotesis

sometidas a prueba” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 81).

El disefio aplicado en el proceso investigativo es el no experimental,
transeccional porque los datos fueron recolectados en un momento dado;
ademas, correlacional causal porque su propdsito es describir las variables
y analizar su incidencia e interrelacion (Vildoso, 2002). Su esquema

correspondiente es:

Xe 7* X
X1 77* X3

Xo T ™ X3

Donde:

X3 = Variable engagement

X> = Variable satisfaccion laboral

X3 = Variable sindrome de Burnout

— = Relacidén entre variables
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2.2 Variables, operacionalizacion

221

2.2.2

Definicion conceptual

Variable 1: Engagement

‘Estado mental positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo,
caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion. Mas que un estado
especifico y momentdneo el Engagement se refiere a una estado
afectivo-cognitivo mas persistente e influyente”. (Schaufeli & Bakker,
2003)

Variable 2; Satisfaccion Laboral

‘Es un conjunto de sentimientos y emociones apropiadas o
perjudiciales de como los colaboradores ven a su trabajo”. (Davis &
Newstrom, 2003)

Variable 3: Sindrome de Burnout

Definida como, “un estrés laboral cronico y una crisis en la relacion
con el propio trabajo, sin que signifique necesariamente una crisis de

las relaciones con las personas en el trabajo”. (Maslach et al., 1996)

Definicion operacional

Variable 1: Engagement
Estado emocional evidenciado en el trabajo, evaluado en los fiscales
de la provincia de Jaén, mediante la Escala Ultrecht, considerando

sus dimensiones: Vigor, dedicacién y absorcion.

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Situacion de complacencia respecto al trabajo que realiza, evaluado
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en los fiscales de la provincia de Jaén, a través del cuestionario de
Satisfaccion S21/26, teniendo como base sus dimensiones:
Satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con la supervision y

satisfaccion con las prestaciones recibidas.

Variable 3: Sindrome de Burnout

Anomalia generada por el permanente estrés en el trabajo, evaluado
en los fiscales de la provincia de Jaén, usando el Inventario “Burnout
de Maslach® MBI-GS, en base a sus dimensiones: Agotamiento

emocional, despersonalizacion y realizacion profesional.
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2.2.30peracionalizacion de variables

Variable Dimensiones Indicadores items Técnical/lnstrumento
Engagement Vigor Esfuerzo para el trabajo 1,4,8, 12,15, 17. Escala Ultrecht de
Persistencia ante dificultades Enga_gement en el
trabajo.
Dedicacion Implicacioén laboral 2,5,7,10, 13.
Entusiasmo, orgullo por el trabajo
Absorcién Concentracién en el trabajo 3,6,9,11, 14, 16.

Desagrado al tener que dejar el
trabajo

Satisfaccién
laboral

Satisfaccién con el
ambiente fisico

Infraestructura adecuada

Limpieza e higiene

6,78y 24

Satisfaccion intrinseca

Motivacién personal

1,2,3,5,18,25,26

Satisfaccion con la
supervision y la
camaraderia.

Proximidad con los superiores

Frecuencia de la supervision

11,13,15,17,19, 22

Satisfaccion con la
participacion.

Participacién en la toma de
decisiones

16,20,21

Satisfaccion con
las remuneraciones y
prestaciones

Beneficios sociales

Remuneraciones

4,9,10,11,12,23

Cuestionario de
Satisfaccion S21/26
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Sindrome
Burnout

de

Agotamiento Agobio ante el trabajo 1,2,3,4y6
emocional. Agotamiento de estados

emocionales positivos

Actitud negativa ante otras personas
Despersonalizacion Actitud deshumanizada frente a los

demas 8,9,13,14y15.

Realizacién Profesional

Autoestima baja

Falta de motivacién personal

5,7,10, 11,12y 16.

Inventario “Burnout de
Maslach” MBI-GS
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2.3 Poblacion y Muestra

En el presente estudio se trabajara con la totalidad fiscales de la provincia
de Jaén, departamento de Cajamarca, quienes pertenecen a la jurisdiccion del
Distrito Fiscal de Lambayeque. En Jaén se cuenta con la Primera Fiscalia
Superior Mixta, la Segunda Fiscalia Superior, la Primera Fiscalia Provincial
Coorporativa, la Segunda Fiscalia Provincial Penal Coorporativa y Fiscalia Civil y
de Familia. En el momento de realizar la investigacion se cuenta con la
participacion de 15 fiscales de los cuales 11 son varones y 4 mujeres. En la
Tabla 1 se detallan.

Tabla 1
Numero de Fiscales participantes en la investigacion

VARONES MUJERES

11 04

2.3.1. Criterios de Seleccién
2.3.1.1. Criterios de inclusion:
Participacion voluntaria en el estudio
2.3.1.2. Criterios de exclusion:

Ningun participante sera excluido, salvo que no acepte brindar

informacion.

En el momento de la aplicacion de las escalas 03 fiscales

mujeres no accedieron a participar de la investigacion.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad
2.4.1. Técnica

La técnica que se usara en la realizacion de este proyecto sera la
evaluacion psicométrica, que consiste en la administracion de instrumentos

validados y estandarizados para la medida de las variables en estudio. Los
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instrumentos que se utilizaran se describen a continuacion.
2.4.2. Instrumento

La Escala Utrecht de Engagement en el trabajo, en su nomenclatura
UWES-17 (Ver anexo 01), fue creado en el afio 2003 por Schaufeli Wilmar
y Bekker Arnold, esta constituido por un total de 17 reactivos, divididos en 3
escalas, que son vigor, dedicacion y absorcion. Su administracion puede
ser tanto individual como colectiva, con un tiempo de resolucién de 5 a 10
minutos, su escala de respuesta es “Likert con las alternativas de: Nunca,
Casi nunca, Algunas veces, Regularmente, Bastantes veces, Casi siempre
y Siempre”. (Grandez, 2017)

“Con respecto a su validez, se han reportado evidencias basadas en
el constructo utilizando el andlisis factorial confirmatorio el cual obtiene
indices de ajuste, Comparativo (CFl) de .80, asimismo de Tucker-Lewis
(TFI) de .85, mostrando correlaciones estadisticamente significativas entre
sus items que componen la matriz factorial, ademas obtiene indices en sus
correlaciones inter factores para vigor y absorcion de .80 y .85
respectivamente, y dedicacion con Vigor de .90”. (Grandez, 2017)

“En cuanto a su confiabilidad, se ha evidenciado mediante el método
de consistencia interna del Coeficiente Alfa de Cronbach, para el total de
.93, para las sub escalas oscila en vigor de .82, de .89 en dedicacion y en
absorcion de .83”. (Grandez, 2017)

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26, fue elaborado por Melia, et
al. (1990) en Valencia y adaptada en el Pera por Vasquez (2011). Esta
escala contiene 26 items y se puntia con un formato de respuestas

dicotomicas (verdadero y falso).

En el Perd, el cuestionario de Satisfaccion S21/26 fue validado por
Vasquez (2011), “en una prueba piloto con una muestra de 150
trabajadores peruanos de distintas empresas, estudiantes de un programa
para ejecutivos de una universidad privada de la ciudad de Lima

Metropolitana”.
“Para analizar la validez de constructo del presente cuestionario se
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realiz6 mediante el analisis de componentes principales y para determinar
la confiabilidad fue realizada por el coeficiente de consistencia interna alfa
de Cronbach” (Portilla, 2017). “El resultado de los andlisis de los
componentes principales arrojo la medida de adecuacion muestral de
Kaise-Meler-Olkim un KMO de 0,77, realizado mediante la rotacion Oblimin.
Este resultado de la prueba de esfericidad de Bartlett fue significativo
(p<0.000) demostrando la viabilidad del analisis del presente cuestionario.
Asi mismo, los cinco componentes explicaron el 47.79% de la varianza
total”. (Portilla, 2017)

“Inventario general de Burnout Maslach (MBI - GS), el cual esta
constituido por 16 items. Este test fue publicado en 1996 por C. Maslach,
S. Jackson y M. Leiter” (Mufidz, 2016). “El instrumento tiene como finalidad
la apreciacion del Sindrome Burnout desde perspectiva social, cognitiva y
afectiva, a través de la evaluacion de la dimension general del Sindrome de

Burnout y de sus tres subescalas especificas”. (Mufidz, 2016)

“Agotamiento emocional: caracterizado por la presencia de cansancio
y fatiga que puede manifestarse fisica, psiquicamente o como una
combinacion de ambas y que hace referencia a la sensacion de no poder
dar mas de si mismo a los demas” (Apiquian, 2007). “Despersonalizacion:
alude al desarrollo de sentimientos, actitudes y respuestas negativas,
distantes y frias hacia otras personas, especialmente a los beneficiarios del

propio trabajo”. (Apiquian, 2007)

‘Estd acompafiado de un incremento de irritabilidad, perdida de
motivacion y por la presencia de un profesional que se muestra cinico,
irbnico culpando a los usuarios de sus frustraciones y descenso del
rendimiento laboral” (Apiquian, 2007). “Sentimiento de bajo logro o
realizacion profesional y/o personal: surge cuando comprende que la
demandas que se le hacen exceden su capacidad para atenderlas de
forma competente, con lo cual se obtiene respuestas negativas hacia uno
mismo, hacia su trabajo, produciéndose evitacion de las relaciones
personales y profesionales, bajo rendimiento laboral, incapacidad para

soportar la presion y baja autoestima, una dolorosa desilusion y fracaso en
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dar sentido personal al trabajo, sentimiento de fracaso profesional y
carencia de expectativas en el trabajo e insatisfaccion generalizada”.
(Apiquian, 2007)

“Como consecuencia d esta situacién se produce la impuntualidad, la
abundancia de ininterrupciones, la evitacion del trabajo, el ausentismo y el

abandono de la profesion”. (Apiquian, 2007)

‘Los elementos que componen el MBI definen una estructura
tridimensional que apunta posiblemente a esas mismas dimensiones. Pero
este tipo de validez factorial puede verse apoyado por otro tipo de validez”.
(Apiquian, 2007)

‘Desde un enfoque de la validez convergente se puede aportar
evidencia sobre el MBI con el andlisis de los indices de relacién de las
variables del MBI con otras que apunten a constructos muy relacionados
con el estrés laboral asistencial con un nivel de confianza del 5% al 1%

respectivamente”. (Apiquian, 2007)

Confiabilidad; “los coeficientes de los estudios originales se
obtuvieron en muestras no empleadas para la seleccion final de los
elementos. Estimada la consistencia interna mediante el coeficiente alfa de
Crombach en una muestra de 1316 casos se obtuvieron los siguientes
indices: 0.90 en CE, 0.79 en DP y 0.71 en RP, y sus correspondientes
errores de medida (en puntuaciones directas) fueron de 3.80; 3.16 y 3.73

respectivamente”. (Apiquian, 2007)
2.5 Método de andlisis de datos

Se emple6 el Método de Analisis cuantitativo porque los datos se presentan
en forma numérica, se utilizd6 el programa estadistico SPSS; primero se
exploraron los datos analizandolos descriptivamente por variable, también se
visualizaron los datos por variable, se prepararon los resultados para
presentarlos en tablas y figuras, luego se analiz6 mediante la prueba estadistica
Tau de Kendall las hipotesis planteadas a través de un analisis estadistico

inferencial.
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2.6 Aspectos éticos

La investigacion se elaborara teniendo presente la ética profesional y
honestidad del investigador, la veracidad de los datos, sin alterar su contenido

real, dando a conocer informacion correcta y veridica.

Se respetaréa el derecho de confidencialidad en la ejecucion de las pruebas
presentadas a los fiscales y se les explicara los objetivos y fines del mismo,
haciendo de conocimiento que se busca conocer su opinion, inclinaciones e
intenciones respecto a determinados temas en su centro de labores, sin que ello
signifique que los resultados obtenidos perjudiquen de alguna manera su

desemperio y relaciones laborales.

Se hara mencidén que no esta forzado a responder y que incluso en caso
acepte participar no estd obligado a culminar si no lo desea, pudiendo
abandonar el estudio cuando lo estime conveniente. Para dar su consentimiento
de participacion en el estudio firmara un documento brindando su

consentimiento informado.
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lll. RESULTADOS
3.1 Respecto alos tres primeros objetivos especificos: Identificar los niveles

de las variables

Respecto al primer objetivo especifico; identificar el nivel de engagement en
los fiscales de la Provincia de Jaén, se obtiene que en el nivel Bueno se
encuentra el 60% de los encuestados y el 40% en el nivel Regular.
Infiriéndose que la mayoria de fiscales del Ministerio Publico evidencian
esfuerzo y vigor para el trabajo, estan fuertemente implicados laboralmente,
muestran dedicacion y estan concentrados con su trabajo. En la Tabla 2 se

presentan los principales resultados.

Tabla 2
Nivel de engagement en los fiscales de la provincia de Jaén

Nivel Frecuencia Porcentaje
Vélidos REGULAR 6 40,0
BUENO 9 60,0
Total 15 100,0

Nota: Cuestionario para evaluar el nivel de Engagement en los fiscales de la provincia de Jaén
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Respecto al segundo objetivo especifico; identificar el nivel de satisfaccion

laboral en los fiscales de la Provincia de Jaén. Se encontré que en el nivel Alto se

encuentra el 66,7% de encuestados y el 33,3% en un nivel Medio. Infiriéndose

gue la mayoria de fiscales se sienten satisfechos con el ambiente fisico donde

laboran, con la supervisidén, con su motivacion personal, con su participacién, con

la supervision que se realiza y con las prestaciones y remuneraciones recibidas.

En la Tabla 3 se detallan los principales resultados.

Tabla 3
Nivel de satisfaccion laboral en los fiscales de la provincia de Jaén
Nivel Frecuencia Porcentaje
Validos MEDIA 5 33,3
ALTA 10 66,7
Total 15 100,0

Nota: Cuestionario para evaluar el nivel de satisfaccion laboral en los fiscales de la provincia de Jaén
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Respecto al tercer objetivo; identificar el nivel de sindrome de Burnout en
los fiscales de la Provincia de Jaén. En el nivel bajo se encuentra el 53,3%
de ellos y el 46,7% en el nivel medio. Datos que permiten afirmar que la
mayoria de fiscales no adolecen de agotamiento emocional (cansancio o
fatiga) en su trabajo, ni despersonalizacién (irritabilidad y perdida de
emocion) y ni un sentimiento de baja realizacion. En la Tabla 4 se detallan

los principales resultados.

Tabla 4
Nivel de sindrome de Burnout en los fiscales de la provincia de Jaén
Nivel Frecuencia Porcentaje
Véalidos BAJO 8 53,3
MEDIO 7 46,7
Total 15 100,0

Nota: cuestionario para evaluar el nivel del sindrome de Burnout en los fiscales que laboran provincia de Jaén
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3.2 Sobre la correlacién entre variables

Respecto a relacion entre el nivel de “Engagement” y “satisfaccion laboral”

en los fiscales de la provincia de Jaén; se obtuvo que para el 60% de nivel Bueno

de “Engagement”, le corresponde el nivel de Satisfaccién Laboral Alta; al 33,3%

de engagement de nivel Regular le corresponde el nivel de Satisfaccion laboral

Media. De los datos obtenidos, se deduce que existe relacion directa entre

estas dos variables, es decir, que al buen nivel de engagement le pertenece un

alto nivel de satisfaccion laboral. Por lo tanto, se afirma que los fiscales cumplen

sus actividades con vigor y esfuerzo, involucrandose y dedicandose en su trabajo,

lo que genera en ellos buen nivel de satisfaccion con la labor que realizan. En la

Tabla 5 se presentan los principales resultados.

Tabla b
Tabla de contingencia entre engagement y satisfaccion Laboral.
ENGAGEMENT Total
REGULAR BUENO
SATISFACCIO MEDIA  Recuento 5 0 5
N LABORAL % deltotal ~ 33,3% 0% 33,3%
ALTA Recuento 1 9 10
% del total 6,7% 60,0% 66,7%
Total Recuento 6 9 15
% del total 40,0% 60,0% 100,0%

Nota: Cuestionarios para medir el nivel de engagement vy la satisfaccion Laboral de los fiscales de la provincia de
Jaén.
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Existe una correlacion significativa al nivel 0,01 (bilateral) entre las dos

variables engagement y satisfaccién laboral. El valor del estadistico Tau-b de

Kendal calculado, es 0,866 y la probabilidad (significacion asintotica) de 0,001.

Puesto que esta probabilidad (denominada nivel critico o nivel de significacion

observado) es muy pequefia. Asimismo, como el valor obtenido del estadistico se

encuentra dentro del rango < 0,70 ; 0,89>, por lo que se asume que existe

relacién positiva alta entre ambas variables. Por lo tanto, se concluye que existe

correlacion entre engagement y satisfaccion laboral. Para respaldar la correlacion

existente, se incluye el andlisis de regresion. En la Tabla 6 se presentan los

principales resultados.

Tabla 6

Tabla de Correlaciones entre engagement y satisfaccion Laboral

Tau b  ENGAGEMEN
- T
de
Kendall
SATISFACCIO
N LABORAL

ENGAGEMEN
T
Coeficiente de 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) :
N 15
Coeficiente de 866
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,001
N 15

SATISFACCION
LABORAL

*k

,866
,001

15
1,000

15

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral). Cuestionarios para medir el nivel de engagement y la satisfaccion

Laboral de los fiscales de la provincia de Jaén.
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a) Regresion

Asumiendo el coeficiente de Pearson de valor 0,572, se verifica que existe
una relacion considerable entre el nivel de “Engagement” y “Satisfaccion laboral”,
por tanto, diremos que no existe una influencia de la variable Engagement sobre
la variable satisfaccion laboral sino mas bien una relacion directa. La estimacion
de los minimos cuadrados al ajuste de una recta lineal, el coeficiente de regresion
lineal se a cercano a (+1), la recta se ajusta a la nube de puntos (recta de
minimos cuadrados). Esta evidencia nos permite estimar, explicar o predecir el
valor de la variable X, (Satisfaccion laboral), la otra variable distinta X;
(Engagement). Observandose la grafica lineal se asume que existe una
correlacion directamente proporcional entre estas dos variables. Por tanto,
podemos afirmar, que al existir un buen nivel de “Engagement”, entonces existira
también mayor “satisfaccion de laboral” en los fiscales de la provincia de Jaén. Se

detalla en la Figura 1.

R® Lineal « 0,672
50 o

A5+ o o

SATISFACCION LABORAL
3
1

2541
o oo

H0~

85 70 75 80 85 90 95
ENGAGEMENT

Figura 1: Resultados de regresion entre las variables engagement y satisfaccion laboral de los fiscales de la provincia
de Jaén.
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Respecto a los resultados de la relacién entre el nivel de “Engagement” y el
“Sindrome de Burnout” en los fiscales de la provincia de Jaén; se encontré que al
nivel Bueno de “Engagement”, con el 53,3%, le corresponde el nivel Bajo del
Sindrome de Burnout; al 40,0% de engagement nivel Regular le corresponde el
nivel Medio del sindrome de Burnout. Del analisis de datos, se deduce que existe
una relacion inversa entre estas dos variables, es decir, tener buen nivel de
engagement implica poseer un bajo nivel de Sindrome de Bournot. Por lo tanto,
se afirma que los fiscales cumplen sus actividades con vigor, involucrandose y
dedicandose en su trabajo y no adolecen de agotamiento emocional (cansancio o
fatiga) en su trabajo, ni despersonalizacion (irritabilidad y perdida de emocién) y ni
un sentimiento de baja realizacion. En la Tabla 7 se presentan los principales

resultados.

Tabla 7
Tabla de contingencia entre engagement y Sindrome de Burnout

ENGAGEMENT Total
REGULA BUENO
R

) BAJ Recuento 0 8 8

SINDROM O % del total ,0% 53,3% 53,3%
E DE

BURNOUT I\/IIgD Recuento 6 1 7
% del total 40,0% 6,7% 46,7%

Total Recuento 6 9 15
% del total 40,0% 60,0% 100,0%

Nota: Cuestionario para medir el nivel de engagement y el sindrome de Burnout de los fiscales de la provincia de Jaén.

52



Existe una correlacion significativa al nivel 0,01 (bilateral) entre las variables
engagement y sindrome de Burnout. El valor del estadistico Tau-b de Kendal
calculado, es -0,873 y la probabilidad (significacion asintética) de 0,001. Puesto
gue esta probabilidad (denominada nivel critico o nivel de significacion observado)
es muy pequefa. Asimismo, como el valor obtenido del estadistico se encuentra
dentro del rango < -0,70; - 0,89>, por lo que se asume gue existe relacion
negativa alta entre ambas variables. Por lo tanto, se concluye que existe
correlacion inversa entre Engagement y el sindrome de Burnout, significa que, a
mayor engagement menor incidencia del sindrome de Burnout. En la Tabla 8 se

presentan los principales resultados.

Tabla 8
Tabla de Correlaciones entre Engagement y Sindrome de Burnout

ENGAGEME SINDROME

NT DE
BURNOUT
Tau b ENGAGEME Coeficiente de 1,000 -,873"
de NT correlaciéon
Kenda Sig. (bilateral) . ,001
[ N 15 15
SINDROME Coeficiente de -,873" 1,000
DE correlaciéon
BURNOUT Sig. (bilateral) ,001 .
N 15 15

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral). Cuestionarios para medir el nivel de engagement y el
sindrome de Burnout en los fiscales de la provincia de Jaén.
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Asumiendo el coeficiente de Pearson de valor 0,517, se verificd que existe
una relaciéon considerable entre el nivel de “Engagement” y “sindrome de
Burnout”, por tanto, diremos que no existe una influencia de la variable
Engagement sobre la variable sindrome de Burnout sino mas bien una relaciéon
inversa. La estimaciéon de los minimos cuadrados al ajuste de una recta lineal, el
coeficiente de regresion lineal se a cercano a (-1), la recta se ajusta a la nube de
puntos (recta de minimos cuadrados). Esta evidencia nos permite estimar,
explicar o predecir el valor de la variable X3 (sindrome de Burnout), la otra
variable distinta X; (Engagement). Observandose la gréafica lineal se asume que
existe una correlacion inversamente proporcional entre estas dos variables. Por
tanto, podemos afirmar, que al existir un alto “Engagement”, entonces existira un
bajo nivel de “sindrome de Burnout” en los fiscales de la provincia de Jaén. Se

detalla en la Figura 2.
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Figura 2: Resultados de regresion entre las variables engagement y sindrome de Burnout en los fiscales de la provincia de
Jaén.
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De los resultados de la relacién entre “satisfaccion laboral” y el
“sindrome de Burnout” en los fiscales de la provincia de Jaén; se
encontré que para el nivel Alta de “satisfaccion laboral” con el 53,3% le
corresponde el nivel Bajo del sindrome de Burnout; al 33,3% de
satisfaccion laboral Media también le corresponde el nivel Medio del
Sindrome de Burnout Existe una relacion inversa entre estas dos
variables, es decir, un alto nivel de satisfaccion laboral implica un bajo
nivel de sindrome de Burnout. En tal razon; los fiscales estan satisfechos
con el ambiente fisico de su trabajo, poseen motivacién personal en su
trabajo, se sienten satisfechos con la supervision que les realizan, con su
participacion en la toma de decisiones y con las prestaciones y su
remuneracion; por ello no adolecen de agotamiento emocional (cansancio
o fatiga) en su trabajo, ni despersonalizacion (irritabilidad y perdida de
emocion) y ni un sentimiento de baja realizacion. En la Tabla 9 se

presentan los principales resultados.

Tabla 9
Tabla de contingencia entre Satisfaccién Laboral y el Sindrome de
Burnout

SATISFACCION Total
LABORAL
MEDIA ALTA

SINDROM  BAJO Recuento 0 8 8
E DE % del total ,0% 53,3% 53,3%
?URNOU MEDIO  Recuento 5 2 7

% del total 33,3% 13,3% 46,7%
Total Recuento 5 10 15

% del total 33,3% 66,7% 100,0%

Nota: Cuestionarios para medir el nivel de satisfaccién laboral y el sindrome de Burnout de los fiscales de la
provincia de Jaén.

55



Existe una correlacion significativa al nivel 0,05 (bilateral) entre las variables
satisfaccion laboral y sindrome de Burnout. El valor del estadistico Tau-b de
Kendal calculado, es -0,756 y la probabilidad (significacion asintética) de 0,005.
Puesto que esta probabilidad (denominada nivel critico o nivel de significacion
observado) es muy pequefia. Asimismo, como el valor obtenido del estadistico se
encuentra dentro del rango <-0,70; -0,80>, por lo que se asume que existe
relacion negativa alta entre ambas variables. En tal razén, se concluye que existe
correlacion inversa entre las variables satisfaccion laboral y el sindrome de
Burnout, es decir, si la satisfaccion laboral se eleva, disminuiréa la incidencia del

sindrome de Burnout. En la Tabla 10 se presentan los principales resultados.

Tabla 10
Tabla de Correlaciones entre Satisfaccion Laboral y el Sindrome de Burnout

SATISFACCIO SINDROME DE

N LABORAL BURNOUT
Tau bde SATISFACCIO Coeficiente de 1,000 -,756"
Kendall N LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) : ,005
N 15 15
SINDROME Coeficiente de -, 756" 1,000
DE BURNOUT correlaciéon
Sig. (bilateral) ,005 .
N 15 15

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral). Cuestionarios para medir el nivel de Satisfaccion Laboral vy el
Sindrome de Burnout de los fiscales de la provincia de Jaén.
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Asumiendo el coeficiente de Pearson de valor 0,361, se verifica que existen
una relacion débil entre el nivel de “satisfaccion laboral” y “sindrome de Burnout”,
por tanto, diremos que no existe una influencia de la variable “satisfaccion laboral”
sobre la variable sindrome de Burnout sino mas bien una relacién inversa. La
estimacion de los minimos cuadrados al ajuste de una recta lineal, el coeficiente
de regresion lineal cercano a (-1), la recta se ajusta a la nube de puntos (recta de
minimos cuadrados). Esta evidencia permite estimar, explicar o predecir el valor
de la variable X3 (sindrome de Burnout), la otra variable distinta X, (satisfaccion
laboral). Observandose la gréafica lineal se asume que existe una correlacion
inversamente proporcional entre estas dos variables. Por tanto, podemos afirmar,
que al existir una alta “satisfaccion laboral”’, entonces existira un bajo nivel de
“sindrome de Burnout” en los fiscales de la provincia de Jaén, dicho en otras
palabras, a mayor satisfaccién laboral, menor incidencia del sindrome de Burnout.

Se detalla en la Figura 3.
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Figura 3: Resultados de regresion entre las variables sindrome de Burnout y satisfaccion laboral en los fiscales de la provincia de
Jaén.
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IV. DISCUSION

En el proceso investigativo se manipularon tres variables (engagement,
satisfaccion laboral y el sindrome de Burnout) en los fiscales de la provincia de
Jaén, con la finalidad de establecer el grado de relacién que existe entre estas.

Asimismo, “el disefio asumido en la investigacion fue el no experimental,
transeccional, ademas, es correlacional causal porque su propdsito es describir
las variables y analizar su incidencia e interrelacién” (Vildoso, 2002). En esa
dimension, el objetivo general que se trazd en la investigacion fue Determinar la
relacion entre el engagement, la satisfaccion laboral y el sindrome de Burnout en

los fiscales de la provincia de Jaén.

Sobre la naturaleza de las variables se tiene la informacion siguiente: Sobre
el engagement, es el “estado mental positivo, satisfactorio y relacionado al
trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion” (Schaufeli & Bakker,
2003, p. 10). Respecto a “la satisfaccidn laboral es un conjunto de sentimientos y
emociones apropiadas o perjudiciales de como los colaboradores ven a su
trabajo” (Davis y Newstrom, 2003). Referente al sindrome de Burnout, es el
“estrés laboral cronico y una crisis en la relacién con el propio trabajo, sin que
signifigue necesariamente una crisis de las relaciones con las personas en el
trabajo”. (Maslach et al., 1996)

Para el logro del objetivo general se plantearon objetivos especificos como:
Identificar el nivel de engagement en los fiscales de la Provincia de Jaén. En la
Tabla 1 se aprecia que en el nivel Bueno se encuentra el 60% de encuestados y
el 40% en el nivel Regular. Infiriéndose que la mayoria de fiscales del Ministerio
Publico evidencian esfuerzo y vigor para el trabajo, estan fuertemente implicados

laboralmente, muestran dedicacion y estan concentrados con su trabajo.

Asimismo en el segundo objetivo especifico que fue: Identificar el nivel de
satisfaccion laboral en los fiscales de la Provincia de Jaén los resultados se
muestran en la Tabla 2, donde en el nivel Alto se encuentra el 66,7% de
encuestados y el 33,3% en el nivel Medio; infiriéndose que la mayoria de fiscales
se siente satisfecho con el ambiente fisico donde laboran, con la supervisién, con
su motivacién personal, con su participacion, con la supervisidn que se realiza y

con las prestaciones y remuneraciones recibidas.
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De igual forma, el tercer objetivo especifico fue ldentificar el nivel de
sindrome de Burnout en los fiscales de la Provincia de Jaén resultados que se
muestran en la Tabla 3 se aprecia que en el nivel bajo se encuentra el 53,3% de
ellos y el 46,7% en el nivel medio; datos que permiten afirmar que la mayoria de
fiscales no adolecen de agotamiento emocional (cansancio o fatiga) en su trabajo,
ni despersonalizacion (irritabilidad y perdida de emocion) y ni un sentimiento de

baja realizacion.

Una vez identificado el nivel alcanzado por cada variable, se procedié a
evaluar la correlacion entre ellas, respetando el disefio de investigacion y en
concordancia con el cuarto objetivo especifico que sefala: Establecer la relacion
entre el engagement y la satisfaccion laboral en los fiscales de la Provincia de
Jaén. Los resultados de la Tabla 4 indican que para el 60% de nivel Bueno de
Engagement, le corresponde el nivel de Satisfacciéon Laboral Alta; al 33,3% de
engagement de nivel Regular le corresponde el nivel de Satisfaccion laboral
Media. Deduciéndose que existe relacion directa entre estas dos variables, es
decir, que al buen nivel de engagement le pertenece un alto nivel de satisfaccion
laboral. Por lo tanto, se afirma que los fiscales cumplen sus actividades con vigor
y esfuerzo, involucrandose y dedicandose en su trabajo, lo que genera en ellos

buen nivel de satisfaccion con la labor que realizan.

Asimismo, en la Tabla 5, se observa que existe una correlacion significativa
al nivel 0,05 (bilateral) entre las dos variables engengament y satisfaccién laboral.
El valor del estadistico Tau-b de Kendal calculado, es 0,866 y la probabilidad
(significacién asintotica) de 0,001. Puesto que ésta probabilidad (denominada
nivel critico o nivel de significacién observado) es muy pequefia. Asimismo, como
el valor obtenido del estadistico se encuentra dentro del rango < 0,70 ; 0,89>, por
lo que se asume que existe relacidn positiva alta entre ambas variables. Por lo
tanto, se concluye que existe correlacion entre engagement y satisfaccion laboral.

Para respaldar la correlacion existente, se incluyo el analisis de regresion

En cuanto al sexto objetivo especifico que fue: Calcular la relacion entre el
engagement y el sindrome de Burnout en los fiscales de la Provincia de Jaén.
Los resultados en la Tabla 6 indican que al nivel Bueno de Engagement, con el

53,3%, le corresponde el nivel Bajo del Sindrome de Burnout; al 40,0% de
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engagement nivel Regular le corresponde el nivel Medio del sindrome de Burnout.
Del analisis de datos, se deduce que existe una relacion inversa entre estas dos
variables, es decir, tener buen nivel de engagement implica poseer un bajo nivel
de Sindrome de Burnout. Por lo tanto, se afirma que los fiscales cumplen sus
actividades con vigor, involucrandose y dedicandose en su trabajo y no adolecen
de agotamiento emocional (cansancio o fatiga) en su trabajo, ni
despersonalizacion (irritabilidad y perdida de emocién) y ni un sentimiento de baja

realizacion.

Del mismo modo en la Tabla 7, se evidencia que existe una correlacion
significativa al nivel 0,05 (bilateral) entre las dos variables engagement y sindrome
de Burnout. El valor del estadistico Tau-b de Kendal calculado, es -0,873 y la
probabilidad (significacion asintética) de 0,001. Puesto que esta probabilidad
(denominada nivel critico o nivel de significaciébn observado) es muy pequefia.
Asimismo, como el valor obtenido del estadistico se encuentra dentro del rango <
-0,70; - 0,89>, por lo que se asume que existe relacién negativa alta entre ambas
variables. Por lo tanto, se concluye que existe correlacion inversa entre

Engagement y el sindrome de Burnout.

Asimismo, en el dltimo objetivo especifico que dice: “Medir la relacion entre
la satisfaccién laboral y el sindrome de Burnout en los fiscales de la Provincia de
Jaén. En la Tabla 8 se hallé que para el nivel Alta de satisfaccion laboral con el
53,3% le corresponde el nivel Bajo del sindrome de Burnout; asimismo, al 33,3%
de satisfaccion laboral Media también le corresponde el nivel Medio del Sindrome
de Burnout. Se deduce que existe una relacién inversa entre estas dos variables,
es decir, un alto nivel de satisfaccion laboral implica un bajo nivel de sindrome de
Burnout. En tal razon; los fiscales estan satisfechos con el ambiente fisico de su
trabajo, poseen motivacion personal en el ejercicio de sus funciones, se sienten
satisfechos con la supervision que les realizan, también con su participacion en la
toma de decisiones y con las prestaciones y su remuneracion; por ello, no
adolecen de agotamiento emocional (cansancio o fatiga) en su trabajo, ni
despersonalizacion (irritabilidad y perdida de emocién) y ni un sentimiento de baja

realizacion.

Asimismo, en la Tabla 9, se evidencia que existe una correlacion significativa
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al nivel 0,05 (bilateral) entre las dos variables satisfaccion laboral y el sindrome de
Burnout. El valor del estadistico Tau-b de Kendal calculado, es -0,756 y la
probabilidad (significacion asintética) de 0,005. Puesto que ésta probabilidad
(denominada nivel critico o nivel de significacion observado) es muy pequefa.
Asimismo, como el valor obtenido del estadistico se encuentra dentro del rango <-
0,70; -0,80>, por lo que se asume que existe relacion negativa alta entre ambas
variables. Por lo tanto, se concluye que existe correlacion inversa entre las

variables satisfaccion laboral y el sindrome de Burnout.

Los resultados de esta investigacion guardan similitud con los de Bobadilla,
Callata y Caro (2015), “cuyo objetivo fue determinar si los tipos de cultura
organizacional predicen el engagement laboral, y si la orientacion cultural
individualismo-colectivismo de las personas podria explicar las diferencias en las
relaciones entre los tipos de la cultura organizacional y el engagement laboral”.
Para hacerlo, se plantearon dos hipétesis, una hipétesis directa y una indirecta,
respectivamente. Disefiaron un estudio de tipo cuantitativo, explicativo, no
experimental y transaccional, tomando como punto de partida la elaboracion de
un andlisis explicativo de regresiones mudltiples, para lo cual se basaron en el
modelo de engagement sobre la teoria de demanda y recursos laborales (JD-R)
de Demerouti et al. (2001), “en el modelo de cultura organizacional de Denison
(1990), y en el modelo de las dimensiones culturales de Dorfman y Howell
(1988)”. A partir del analisis realizado, se logré evidenciar que para la compafiia
sujeta a estudio existen tipos de la cultura organizacional que predicen el
engagement laboral, y que la orientacion cultural colectivista explica las
diferencias en las relaciones entre las variables engagement y cultura

organizacional.

Del mismo modo, guarda relacién con el estudio de Chicoma (2012), “sobre
Sindrome de burnout y satisfaccién laboral en docentes de Educacion Basica
Regular (Trujillo)”. Los resultados en base a los niveles de satisfaccion de los
docentes fueron: el 54.6% en cuanto a la satisfaccion laboral total se ubica en la
categoria muy satisfecho; y en cuanto a los factores significacion de la tarea y
reconocimiento personal y/o social, el 45,4% y 36,4% respectivamente, se ubican

en la categoria muy satisfecho; en el factor condiciones de trabajo el 47,7% se
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ubica en la categoria promedio; y finalmente en el factor beneficios econémicos el

57,5% de los docentes se encuentra insatisfecho.

Finalmente, los resultados hallados, conducen a reflexionar acerca de las
tres variables intervinientes, especificamente, se puede afirmar que: “si hay buen
nivel de engagement y de satisfaccion laboral, dificiimente podra presentarse el
sindrome de Burnout, aspecto que es digno de tener siempre presente toda vez
gue la presencia de este sindrome en personal de instituciones, particularmente
asistenciales conducen a un deterioro en la calidad de relaciones entre pares,
superiores y su labor profesional”. (Salanova, Llorens, Garcia Birriel, Bresso &
Schaufeli, 2005)
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V. CONCLUSIONES

Se hall6 que el engagement en el 60% de fiscales de la Provincia de Jaén es
de nivel Bueno, concluyéndose que la mayoria de ellos percibe tener
esfuerzo y vigor para el trabajo, estan fuertemente implicados laboralmente,

poseen dedicacién y estan concentrados con su trabajo.

El nivel de satisfaccion laboral en los fiscales, segun el 66,7% es de nivel
Alta; se concluye que la mayoria de ellos se siente satisfecho con el
ambiente fisico donde laboran, con la supervision, con su motivacion
personal, con su participacion, y con las prestaciones y remuneraciones

recibidas.

El nivel de sindrome de Burnout en el 53,3% de los fiscales es de nivel bajo;
concluyéndose que la mayoria de fiscales no adolecen de agotamiento
emocional (cansancio o fatiga) en su trabajo, ni despersonalizacion
(irritabilidad y perdida de emocion), tampoco un sentimiento de baja

realizacion.

Sobre la relacién entre el engagement y la satisfaccion laboral en los fiscales
de la muestra se hall6 que para el 60% de nivel Bueno de “Engagement”, le
corresponde el nivel de Satisfaccion Laboral Alta, concluyéndose que existe
relacion directa entre estas dos variables, es decir, que al buen nivel de

engagement le pertenece un alto nivel de satisfaccion laboral.

Al calcular la relacion entre el engagement y el sindrome de Burnout se hall6
que al nivel Bueno de “Engagement”, con el 53,3%, le corresponde el nivel
Bajo del Sindrome de Burnout; en tal razdn, existe relacion negativa inversa,
indicando que a mayor nivel de engagement menor incidencia del sindrome

de Burnout.

Al medir la relacién entre la satisfaccion laboral y el sindrome de Burnout se
encontr6 que para el 53,3% de nivel Alta de “satisfaccion laboral” le
corresponde el nivel Bajo del sindrome de Burnout. Se concluye que existe
una relacion inversa entre estas dos variables, es decir, un alto nivel de

satisfaccion laboral implica un bajo nivel de sindrome de Burnout.
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VI. RECOMENDACIONES

a. A los fiscales de la provincia de Jaén, incluidos en el proceso investigativo,

C.

tomar en cuenta los resultados de la investigacién a efectos de fortalecer
las variables engagement y satisfaccion laboral, sobre todo, en aquellos

gue no alcanzaron el nivel esperado.

Al Fiscal Superior de la provincia de Jaén, organizar jornadas de reflexion
sobre cdmo evitar el sindrome de Burnout, con miras a fortalecer su

desempenio laboral.

A futuros investigadores, realizar un estudio similar donde se incluya a los

demas trabajadores del Ministerio Publico.
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ANEXOS:

Anexo 1

Encuesta de Engagement en Trabajo (UWES)
Edad: anos Sexo: M () F ()

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el
trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de
esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario
indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que

aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca _ Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre

0 1 2 3 4 ) 6
Ninguna Pocas veces Unavez almes Pocasveces Unavez por Pocas veces  Todos
vez al afo 0 menos al mes semana por semana _los dias

1. En mi trabajo me siento lleno de energia.

2. Mi trabajo esta lleno de significado y propésito.

3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

4, Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

5. Estoy entusiasmado con mi trabajo.

6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
7. Mi trabajo me inspira.

8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11. Estoy inmerso en mi trabajo.

12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
13. Mi trabajo es retador.

14. Me “dejo llevar” por mi trabajo.

15. Soy muy persistente en mi trabajo.

16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo.

17. Incluso cuando las cosas no van bien, continud trabajando
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ANEXO N° 02

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
Nombre:
Escala para evaluar el engagement
Autor: El instrumento ha sido asumido de la Escala Utrecht de
Engagement en el trabajo, en su nomenclatura UWES-17, creado en el afio
2003 por Schaufeli Wilmar y Bekker Arnold.

Objetivo:

Recoger informacion sobre el engagement en fiscales de la provincia de

Jaén

Usuarios:

Se recogio informacion de 15 fiscales de la provincia de Jaén.

Caracteristicas y modo de aplicacion.

1° El instrumento consta de 17 items, distribuidos entre las 3
dimensiones, 06 items para la dimension vigor, 05 para dedicacion y
06 para absorcion.

2° El instrumento fue aplicado de manera individual a cada unidad de
analisis, estuvo a cargo de la investigadora.

3° El instrumento se aplicO6 por un espacio de 20 minutos
aproximadamente, respetando la disponibilidad de los fiscales

seleccionados.
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6. Estructura

VARIABLE: ENGAGEMENT

Dimensioén Indicadores items

Esfuerzo para el trabajo 1,4,8,12,15,17

VIGOR
Persistencia ante dificultades

DEDICACION Implicacion laboral 2,5,7,10,13

Entusiasmo y orgullo por el trabajo

ABSORCION Concentracion en el trabajo 3,6,9,11,14,16

Desagrado al tener que dejar el trabajo

7. Escala.

a. Escalageneral:

Nivel Rango

Malo [0—34)
Regular [35 - 68)
Bueno [69 — 102]

b. Escala especifica.

Dimensiones
Nivel
Vigor Dedicacion Absorcion
Malo [0-12) [01 -10) [0-12)
Regular [13 - 24) [11 - 20) [13 - 24)
Bueno [25 — 36) [21 - 30) [25 - 36)
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ANEXO 3:

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S21/26

A continuacion se te presentan una lista de afirmaciones en relacién a tu

trabajo, a las que se te pide respondas segun tu sentir. Procura ser lo mas

sincero posible y evita dejar sin contentar alguna de ellas.

Edad: ___ afios Sexo: M ()F ()

N° ITEMS Si No

1 | Me gusta mi trabajo

2 | Estoy Satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las
cosas en las que yo destaco.

3 | Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me
gustan.

4 | Mi salario me satisface.

5 | Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen.

6 | Lalimpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena.

7 | La iluminacién, ventilacién y temperatura de mi lugar de trabajo estan bien
reguladas.

8 | El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios.

9 | En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocién y
ascenso.

10 | Estoy satisfecho de la formacion que me da la empresa.

11 | Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.

12 |[La forma en que se lleva la negociacion en mi empresa sobre aspectos
laborales me satisface.

13 [ La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria.

14 | Estoy a gusto de cédmo mi empresa cumple el contrato y las leyes laborales.

15 | Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con la que me dirigen.

16 | Estoy satisfecho de mi grado de participacién en las decisiones de mi
departamento o seccion.

17 | Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.

18 | Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo aspectos de mi

trabajo.
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19 | Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad.

20 | Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores.

21 | Me satisface mi actual grado de participacién en las decisiones de mi grupo
de trabajo.

22 | Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compafieros.

23 | Estoy satisfecho de los incentivos y permisos que me dan.

24 | Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados y
satisfactorios.

25 | Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.

26 | Estoy satisfecho del ritmo al que tengo que hacer mi tarea.
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ANEXO N° 04

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

Nombre:

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S21/26

Autor: El instrumento ha sido asumido del Cuestionario de Satisfaccion

Laboral elaborado por Melia, et al. (1990) en Valencia y adaptada en el Peru

por Vasquez (2011).

Objetivo:

Recoger informacidn sobre la satisfaccion laboral en fiscales de la provincia

de Jaén

Usuarios:

Se obtuvo informacién de 15 fiscales de la provincia de Jaén.

Caracteristicas y modo de aplicacion.

10

20

30

El instrumento consta de 26 items, distribuidos entre las 5
dimensiones, 04 items para ambiente fisico, 07 para satisfaccion
intrinseca, 06 con la supervisién, 03 con la participacion y 06 con las
remuneraciones.

El instrumento fue aplicado de manera individual a cada unidad de
analisis, estuvo a cargo de la investigadora.

El instrumento se aplic6 por un espacio de 20 minutos
aproximadamente, respetando la disponibilidad de los fiscales

seleccionados.
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6. Estructura

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Dimension

Indicadores

items

AMBIENTE FiSICO (1)

Infraestructura adecuada

Limpieza e higiene

6,7,8,24

SATISFACCION INTRINECA (2)

Motivacion personal

1,2,3,5,18,25,26

SATISFACCION CON LA

Proximidad con los superiores

11,13,15,17,19,

SUPERVISION (3) : — 22
Frecuencia de la supervision
SATISFACCION CON LA Participacibn en la toma de 16,20,21
PARTICIPACION (4) decisiones
SATISFACCION CON LAS Beneficios sociales 4,9,10,11,12,23
REMUNERACIONES (5) -
Remuneraciones
7. Escala.
c. Escalageneral:
Nivel Rango
Baja [0-17)
Media [18 - 34)
Alta [35 - 52]
d. Escala especifica.
. Dimensiones
Nivel
1 2 3 4 5
Baja [0 —-03) [00-04) | [00-04) | [0=-02) | [00-04)
Media [04 - 05) [05-09) | [05-08) | [03-04) | [05-08)
Alta [06 — 08) [09-14) | [09-12) | [05-06) | [09-12)
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ANEXO 5:

PROTOCOLO DEL MASLACH BURNOUT INVENTORY — GENERAL SURVEY
(MBI - GS)

Edad: afios Sexo: M () F ()

INSTRUCCIONES:

En la siguiente pagina hay 16 enunciados sobre sentimientos con relacién al trabajo. Por
favor lea cada enunciado cuidadosamente y decida si alguna vez se ha sentido asi acerca
de su trabajo.

Si nunca se ha sentido asi, escriba el nimero "0" (cero) en el espacio antes del enunciado.
Si se ha sentido asi, indique con qué frecuencia se ha sentido asi, escribiendo un nimero
(del 1 al 6) que describa mejor su sentir.

0 Nunca

1 Un par de veces al afio 0 menos

2 Una vez al mes 0 menos

3 Un par de veces al mes

4 Unavez a la semana

5 Un par de veces a la semana

6 Todos los dias

1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

Me siento agotado al final de la jornada laboral.

w

Me siento cansado cuando me levanto por la mafiana y tengo que enfrentar
otro dia en el trabajo.

Me tensa trabajar todo el dia.

Puedo resolver efectivamente los problemas que surgen en mi trabajo.

Me siento cansado por mi trabajo.

N o o &

Siento que estoy haciendo un aporte importante a lo que mi organizacion se
dedica.

Me he vuelto menos interesado en mi trabajo desde que comencé en él.

Me he vuelto menos entusiasmado sobre mi trabajo.

10. Considero que soy bueno en el trabajo que realizo

11. Me siento contento cuando puedo lograr algo en el trabajo.
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12.
13.
14.
15.
16.

He logrado muchas cosas que valen la pena en este trabajo.
Yo so6lo quiero hacer mi trabajo y no ser molestado.
Me he vuelto mas cinico acerca de si mi trabajo aporta algo.

Dudo de la importancia de mi trabajo.

Me siento seguro sobre mi buen desempefio dentro del trabajo.
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ANEXO N° 06

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

. Nombre:

PROTOCOLO DEL MASLACH BURNOUT INVENTORY — GENERAL SURVEY

Autor: El instrumento ha sido asumido del Inventario general de Burnout
Maslach (MBI — GS). Publicado en 1996 por C. Maslach, S. Jackson y M.

Leiter.

Objetivo:

Recoger informacion sobre el sindrome de burnout en fiscales de la

provincia de Jaén

Usuarios:

Se obtuvo informacion de 15 fiscales de la provincia de Jaén.

Caracteristicas y modo de aplicacion.

10

20

30

El instrumento consta de 16 items, distribuidos entre las 3
dimensiones, 05 items para agotamiento emocional, 05 para
despersonalizacion y 06 para realizacion profesional.

El instrumento fue aplicado de manera individual a cada unidad de
analisis, estuvo a cargo de la investigadora.

El instrumento se aplic6 por un espacio de 20 minutos
aproximadamente, respetando la disponibilidad de los fiscales

seleccionados.
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6. Estructura

VARIABLE: SINDROME DE BURNOUT

Dimension Indicadores items
Agobio ante el trabajo 1,2,3,4,6
Agotamiento emocional Agotamiento de estados
emocionales positivos
Despersonalizacion Actitud negativa ante otras 8,9,13,14,15

personas

Actitud deshumanizada frente a
los demas

Realizacion profesional

Autoestima baja

Falta de motivacion personal

5,7,10,11,12,16

7. Escala.

e. Escalageneral:

f.

Nivel Rango
Bajo [0-32)
Medio [33 - 64)
Alto [65 — 96)
Escala especifica.
) Dimensiones
Nivel
1 2 3
Bajo [0 - 10) [0-10) | [00-12)
Medio [11 - 20) [11-20) | [13-24)
Alto [21 - 30) [21-30) | [25-36)
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