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Resumen

El objetivo fue relacionar satisfaccion laboral y sindrome de Burnout en la
Compafiia de Bomberos Voluntarios de la ciudad de Ayacucho, 2020. Se aplicé
el enfoque cuantitativo, de alcance correlacional y el disefio empleado fue no
experimental. Asi también, se implementé una encuesta como técnica y el
cuestionario fue el instrumento, donde se empled el cuestionario S20/S23 (1989)
adaptado en Peru por José Luis Pereyra Quifiones (2015), para la variable
satisfaccion laboral y el cuestionario MBI para la variable sindrome de Burnout
(2007). La muestra se calcul6 en 100 bomberos. De quienes se obtuvo como
resultado descriptivo que la satisfaccion laboral es percibida como de nivel alto
alcanzando un porcentaje de 100% y para la variable sindrome de burnout el
porcentaje alcanzado es de 60% en el nivel bajo. Los resultados mediante la
aplicacion del Rho de Spearman fue de -0.242 y un p-valor de 0.015 indicando
una correlacion negativa débil entre las variables. Concluyendo que cuando la
satisfaccion laboral de los bomberos voluntarios es baja, la afectacion del

sindrome burnout es alta.

Palabras clave. Satisfaccion Ilaboral, sindrome de Burnout, cansancio

emocional, despersonalizacion.
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Abstract

The objective was to relate job satisfaction and Burnout syndrome in the
Volunteer Firefighters Company of the city of Ayacucho, 2020. The quantitative
approach was applied, thus it was also correlational and the design used was
non-experimental. Likewise, a survey was implemented as a technique and the
guestionnaire was the instrument, where the questionnaire S20 / S23 (1989)
adapted in Peru by José Luis Pereyra Quifiones (2015) was used, for the job
satisfaction variable and the MBI questionnaire for the Burnout syndrome variable
(2007). The sample was calculated on 100 firefighters. Of those who obtained as
a descriptive result that job satisfaction is perceived as high level reaching a
percentage of 100% and for the variable burnout syndrome the percentage
reached is 60% at the low level. The results by applying Spearman's Rho were -
0.242 and a p-value of 0.015 indicating a weak negative correlation between the
variables. Concluding that when the job satisfaction of volunteer firefighters is
low, the effect of burnout syndrome is high.

Keywords. Job satisfaction, burnout syndrome, emotional tiredness, de

personalization.



I.  INTRODUCCION

Los colaboradores de una organizacién conforman el nicleo de toda empresa,
partiendo de ello, se forma el tejido que conforma la competitividad y la
productividad que ademas se extiende hasta el punto final de la cadena de valor
qgue es el cliente, por ello es importante que este capital humano se conserve
bajo las mejores condiciones que pueda ofrecer la organizacion (Padilla y
Gonzalez, 2020).

Por otro lado, la satisfaccion laboral ha sido estudiando a lo largo de las
Ultimas décadas, de manera particular por el campo del comportamiento
organizacional y de la psicologia organizacional, una de las razones es explicar
las causas que destruyen la armonia dentro de la organizacién, asi también, otro
de los motivos es el bienestar que la organizacion debe brindar al trabajador

tanto desde el aspecto fisico como mental (Pujol, 2018).

En esa misma linea, un aspecto que afecta a los colaboradores de una
organizacién es el denominado sindrome de Burnout, el cual impide que el
trabajador alcance aquello que se propone manera individual y organizacional
(Gavilanes y Moreta, 2020). De acuerdo a Caballero (2018), en Europa es
frecuente que el trabajador sea afectado por este mal ocasionando con ello las
bajas en los centros laborales. En esa misma linea, este mal fue declarado en el
2000 por la OMS como un factor que perjudica la tranquilidad de los trabajadores
y por ende la productividad de los mismos, afectando ademas su salud mental y
bienestar fisico (Kestel, 2019).

En Colombia, se presentaron casos en el sector salud que alcanzé el 33%
de los profesionales y deterioran su estado fisico y emocional (Sarsosa y Chatrria,
2018). En tal sentido, se puede afirmar que este fenbmeno se confunde incluso
con el estrés y es un mal que padecen muchos profesionales de todas las ramas,
afectados por las actividades diarias que realiza. Sobre todo en una época de
pandemia como la actual que ha puesto a muchos profesionales indistintamente
sean ellos de salud o no al filo de la tension hasta ser victimas del sindrome de
burnout, lo cual ha ido minando progresivamente su estado de animo, su

rendimiento en las actividades en las que se desenvuelve.
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En esa misma linea, en Argentina el 90% de los profesionales de las
diferentes ramas afirmaron que durante la primera etapa de la pandemia han
experimentado un excesivo cansancio por las presiones a los que son sometidos
junto al temor a ser contagiado (Infobae, 2020). En ese sentido, se identifican
tres principales caracteristicas relacionados a este sindrome, uno de ellos es el
agotamiento que puede ser tanto fisico como mental, la despersonalizacion el

cual es un efecto caracteristico y la reduccién de las capacidades personales.

En el Perd, segun Rojas (2017), se ha registrado que en los trabajadores
alrededor del 70% padecen de este mal y aquellos que sufren este fenbmeno
estan alrededor de 25 a 40 afios, es decir, se encuentran en una edad en que
deben asumir mayores responsabilidades, en este aspecto las mujeres son mas
propensas a padecerlo. En un Estudio epidemiologico del Instituto Especializado
de Salud Mental (IESM) “Honorio Delgado - Hideyo Noguchi”, se registré que de
la totalidad de la poblacién de Lima, el 25,9% sufre de complicaciones en el
trabajo relacionados al estrés, contribuyendo con ello a determinar que este mal
es un fenbmeno moderno que experimentan las personas expuestas a presiones

laborales (Vargas, 2019).

En el plano local, la labor que desempefa el personal de bomberos
voluntarios en Ayacucho tiene caracteristicas propias, por el riesgo al que estan
dispuestos diariamente o en cada circunstancia que se presente de incendio,
accidentes u otro evento que por salvar la vida de otros expone la propia, es
decir el bombero constantemente se encuentra en episodios donde el peligro lo
acecha. Esta labor que integra una gran carga de responsabilidad tanto por las
vidas ajenas y sus propias vidas, ademas de los bienes materiales que intentan
rescatar en su intento de proteccion hacen que los bomberos voluntarios de
Ayacucho pongan sobre si una gran carga emocional y tension que en muchos

de los casos les produce el sindrome de burnout.

En relacion a lo descrito anteriormente, se formula la siguiente
interrogante: ¢Cudal es la relacién entre satisfaccion laboral y sindrome de

Burnout en bomberos voluntarios de la ciudad de Ayacucho, 2020?

La investigacion se justifica a nivel practico, porque pretende servir de

base fundamental de la gestién de la Compafiia de bomberos en relacion a la
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toma de decisiones, los resultados permitirdn a la compafia a tomar en
consideracion actividades que permitan una mejor satisfaccion a los miembros y
asi disminuir el grado de estrés que puedan tener. A nivel metodolégico, implica
que se utilizé una metodologia cientifica con la elaboracion de un instrumento
validado para la obtencién de la informacién, de tal manera que garantiza
resultados objetivos. A nivel social, la investigacién servird de base para el
estudio de otros investigadores que decidan indagar mas profundamente sobre

el tema en otros espacios y realidades de estudio.

El objetivo general fue establecer la relacion entre satisfaccion laboral y
sindrome de Burnout en bomberos voluntarios de la ciudad de Ayacucho, 2020
y los objetivos especificos: (a) Establecer la relacion entre la dimension
supervision y sindrome de Burnout. (b) Establecer la relacion entre la dimensién
ambiente fisico y sindrome de Burnout (c) Establecer la relacion entre la
dimension y sindrome de Burnout (d) Establecer la relacion entre la dimensién
intrinseca y sindrome de Burnout. (e) Establecer la relacion entre la dimension

participacion y sindrome de Burnout.

La hipétesis general: Existe relacion significativa inversa entre satisfaccion
laboral y sindrome de Burnout en bomberos voluntarios de la ciudad de
Ayacucho, 2020. Las hipotesis especificas son: (a) Existe relaciéon significativa
inversa entre la dimensidn supervision y sindrome de Burnout. (b) Existe relaciéon
significativa inversa entre la dimensién ambiente fisico y sindrome de Burnout
(c) Existe relacion significativa inversa entre la dimensién y sindrome de Burnout
(d) Existe relacion significativa inversa entre la dimension intrinseca y sindrome
de Burnout. (e) Existe relacion significativa inversa entre la dimensién

participacion y sindrome de Burnout
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. MARCO TEORICO

Los estudios internacionales citan a Sanchez y Flores (2018), quienes analizaron
el tema en el contexto del sector salud. Los resultaron fueron demostrados
mediante la correlacion Rho de Spearman, cuyos valores permitieron concluir
que la autoestima se encuentra asociado al sindrome de Burnout y se pudo
evidenciar que las profesionales de la salud que presentaron niveles altos de

agotamiento emocional presentaban también una autoestima deficiente.

Carvaca et al. (2018), en una investigacién en Espafa presentaron
resultados aplicando el Rho de Spearman y encontrando relacién entre
cansancio emocional y satisfaccion general con valores de 0.336. En los factores
intrinsecos y extrinsecos la relacion también fue de 0.292 y 0.328
respectivamente. De lo mencionado, los autores concluyen que los prisioneros
sobre los cuales se preciso la investigacion presentaron altos indices de tensién

relacionado al Burnout ocasionandoles cansancio emocional.

Siguiendo esta misma linea se encuentran a Aguirre et al. (2018), quiénes
elaboraron una investigacion en Chile. Cuyos resultados obtenidos muestran
relaciones de Rho de Spearman de 0.370 y p=0.000 para determinar que el
ambiente fisico es una condicionante de los conflictos laborales y familiares.
Obteniendo como conclusion que la mayor parte de colaboradores que
corresponde a controladores del trafico aéreo presentan los niveles del sindrome
estudiado debido a las condiciones del ambiente fisico y las condiciones
laborales, lo que ocasiond entre ellos conflictos que a veces no son superables,

trasladandolos también a su contexto familiar.

Asi también, Galian y Zaragoza (2018) presentaron una investigacion
también en Espafa en hospitales publicos sobre el mismo tema tratado. El
objetivo fue saber cuantas veces el personal del hospital, basicamente aquellos
expuestos al publico como las enfermeras, eran mal tratadas y sujetas a
presiones por parte de los usuarios. La metodologia implementada en el estudio
fue descriptiva y transversal. La correlacion entre exposicion a violencia y nivel
de satisfaccion se obtuvo mediante Rho de Spearman, obteniendo como
resultado (r= 0.16, p<0.01) para la satisfaccion intrinseca y (r= 0.17, p<0.01) para

la satisfaccion total. Se concluyé que los colaboradores que tenian menor
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exposicidon a episodios de maltrato de los usuarios, estaban en mejores
condiciones y su nivel de satisfaccion era superior a los que se encontraban en

una situacion contraria.

En este sentido, Gavilanes y Moreta (2020) elaboraron una investigacion
donde los resultados muestran que el agotamiento emocional alcanzé una
relacion de -0.10, es decir inversa a lo que se espera y el cuanto al burnout -
0.27, también fue inversa, concluyendo que éste ultimo se presenté de manera
moderada. No obstante, la presion a la que son sometidos los trabajadores son
similares a anteriores casos, siendo importante hacer un estudio mas profundo

para identificar las causas de su resistencia.

En cuanto a los antecedentes nacionales citamos a Carlos (2020), quién
realizé una investigacion acerca de las variables objeto del presente estudio en
el area de enfermeria en la provincia de Lambayeque. El objetivo se basé en
determinar la relacion entre ambas variables. Segun los resultados obtenidos
mediante el estadistico de Spearman entre sindrome de burnout y satisfaccion
laboral, sus valores fueron de -0.397. Bajo este esquema la conclusién indico
que la relacion es inversa, es decir que cuando el sindrome de burnout ataca a
los trabajadores, ellos responden de una manera contraria, es decir, dicha

presion hace que su desempefio sea mejor.

Del mismo modo Barrientos (2018), presenté una investigacion acerca de
las mismas variables en Apurimac — Atabamba. El objetivo principal fue hallar la
asociaciéon entre ambas variables. Se obtuvo como resultados el valor de 0.904
y nivel de significancia de p=0.000. Como conclusion se confirmo la hipétesis del
investigador y se asevera que si hay una relacion directa entre las variables y
que el sentido es el mismo, es decir, cuando una de ellas se presenta tiene un

efecto directo y en la misma intensidad.

Por otro lado, citamos a Valero (2019), quién elaboré una investigacion en
Lima - centro en una poblacion de bomberos para identificar la calidad de vida
que llevan estos profesionales voluntarios en relacion con el sindrome de
burnout. Cuyo objetivo fue encontrar la relacién entre ambos, empleando como
metodologia una que incluya calculos estadistico y correlacién. El resultado de

Rho de Spearman fue de -0.063 indicando correlacion muy baja y negativa. Por
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este motivo, el autor concluyé que el mencionado sindrome no afecta la calidad
de vida de los bomberos, ello se debe a que estos ultimos se encuentran

concientizados de la labor que realizan en beneficio de los demas.

En este mismo sentido, Flores y Serpa (2018) investigaron acerca de las
mismas variables, pero esta vez en consultorios externos en un hospital de
Huancavelica. Los resultados presentan una correlacion negativa alta de -0.842,
con este valor se concluyé que cuando los profesionales de este centro de salud
son sometidos a grandes presiones producto de su funcion, su respuesta esta
enfocada a dar mejores resultados, en consecuencia se puede afirmar que es un

factor que han aprendido a controlar.

Sarmiento (2019), presentd una investigacion en una condicién similar a
las anteriores, pero esta vez en el area de emergencia en un hospital del Cuzco.
Los resultados demostraron que el 16.3% del personal médico, lo que se traduce
a 8 médicos de 49 presentaron sindrome de burnout. Concluyendo que estos
profesionales por la carga laboral y la responsabilidad de tener vidas que pueden
salvar en sus manos estan sometidos a este sindrome, siendo mas propensos a
ser afectados, sin desmedro de su mision como médicos, es decir, cuanto mas
estan sometidos a estas presiones, ellos deben hacer mejor su labor pues se

tiene una gran responsabilidad de las vidas de los pacientes.

Algunos de las teorias que senalan la satisfaccion laboral, han venido
evolucionando afio tras afo, con la contribucion de algunos estudiosos del tema;
estos aportes comenzaron durante la década de los anos 30 cuando
determinaron que el comportamiento y/o acciones de los trabajadores, es una
causa fundamental para la satisfaccion laboral. Seguido de la fatiga, el estrés y
el rendimiento del trabajador, expresado por Vernon y Wyatt, (1927). Ademas, en
Gran Bretafia se realizaron ciertos estudios que evaluaron los efectos que
producian los factores ambientales, relacionados con la ventilacion, la
iluminacién y los ruidos en la fatiga de los trabajadores. Mientras investigadores
ingleses, indicaron que el aburrimiento y la monotonia de los trabajadores
producen insatisfaccion laboral. Tras diversas opiniones, surgieron algunos
modelos y teorias, que tratan de explicar la satisfaccion laboral; entre las que
figuran la teoria del modelo y/o proceso. Por una parte, otras teorias también
hacen referencia a las necesidades de los trabajadores, sus condiciones
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laborales y ambientales en los objetivos que persiguen, como se realizé en el

experimento de Hawthorne (Mayo, 1924).

Mientras que las teorias de procesos, pueden activar, dirigir y mantener
una actitud favorable en el trabajador sin la necesidad de dar una razén
contundente de los factores que producen esa conducta. Entre las teorias del
contenido se tiene la necesidad de logro, poder y afiliacion en el afio 1961 el cual
fue propuesta por McClelland donde se expuso que, todos los individuos poseen
necesidades basicas e individuales que terminan influenciando su conducta,
cuyas acciones van a estar determinadas por el medio ambiente donde se
desarrollan de acuerdo a cierta intensidad. En este sentido, los individuos que
se encuentran motivados por el logro, suelen fijarse metas exigentes pero
realistas pudiendo establecerse metas cada vez mas altas. Ademas de la
necesidad de poder, donde se evidencia el control del poder personal o
institucional de los individuos, donde se busca engrandecer y favorecer tanto al
individuo como a la institucion a la cual pertenece. Finalmente, la necesidad de

afiliacién que se enfoca en los actos de afecto entre las personas.

En tanto, dentro de las teorias de procesos, consideran tanto las
caracteristicas personales del trabajador, sistemas de administracion,
interaccion y el proceso motivacional, esta fue desarrollada a través de los
modelos de las expectativas, la equidad, el equilibrio, el ajuste del trabajo, la

dinamica y las condiciones situacionales, refrendada por Vroom y Porter Lawler.

La primera variable, la satisfaccion laboral esta basada en la teoria de dos
factores de Herzberg la cual establece la existencia de dos grupos de
necesidades determinantes de la satisfaccion e insatisfaccion laboral, en la cual
se basa el autor Melia y Peir6 en 1989 para la fundamentacion de su instrumento.
La satisfaccion laboral es considerada una variable de multiples criterios o
dimensiones, tales como la satisfaccion que tiene el empleado con la supervision
del trabajo, las condiciones fisicas que la empresa le otorga, las prestaciones
sociales que reciben como trabajador, la satisfaccién que siente acerca de lo que

hace y sus funciones en el centro laboral.

Todos estos factores fueron planteados en el cuestionario general que

representa la satisfaccion en las organizaciones laborales S20/23 (Melia y Peiro,
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1989). El cual esta representando por diferentes items que surgieron por la
consideracion de aspectos especificos y culturales que permiten la organizacion

cultural dentro de un contexto social en el individuo.

La satisfaccion laboral es definida como la relacion entre la expectativa
que tiene los trabajadores en cuanto a su ocupacion laboral, conforme su interés,
también comprende las recompensas si es que la organizacion lo realiza, el trato
que existe entre colaboradores de una misma empresa y el estilo de mando o

liderazgo aplicado en la misma (Huaquipaco y Navarro, 2019).

También es considerada como la experiencia de bienestar que vive un
individuo en su trabajo, donde la calidad de vida se hace determinante para
reducir el ausentismo laboral, la organizacion en el trabajo y el cambio en el
puesto laboral (Chiang et al., 2010). Finalmente, contribuye a la calidad de vida
en el trabajo con lo cual se representa un conjunto de acciones que pueden
perturbar la salud ocupacional, adicional al bienestar fisico, social y mental del
trabajador (Patlan, 2015).

Dimension 1. Satisfaccion por la supervision del trabajo. Esta centrado en
el estilo de supervision que aplican los supervisores 0 encargados en la empresa
para tener a los trabajadores en sus puestos de trabajo cumpliendo con sus
funciones de la manera propuesta y cumpliendo con el servicio o produccién
establecida (Melia y Peird, 1989). Este tipo de satisfaccion estara determinada
por la forma como los supervisores pueden juzgar las tareas, asi como la
continuidad y frecuencia que utilizan para realizar las actividades de supervision,
las relaciones personales que tengan con el personal supervisado, finalmente la
igualdad vy la justicia determinaran dicha satisfaccion en el trabajador (Melia y
Peiro, 1989).

Como consecuencia, la satisfaccion por la supervision del trabajo estara
medida por los siguientes indicadores; la percepcion de las relaciones
interpersonales con los supervisores, es decir de qué manera los trabajadores
consideran que son tratados y evaluados por sus supervisores, si tienen una

retroalimentacion al respecto.

Seguido de la percepcién que tiene en cuanto a la supervisién del propio

trabajo, es decir, de la manera como se realizan las actividades laborales, el
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procedimiento o proceso que se debe seguir, las acciones tomadas. Y
finalmente, la igualdad vy justicia en el trato de los trabajadores por parte de la
parte supervisora dentro de lo cual, los empleados esperan un trato sin
preferencias y un nivel de apoyo para su progreso dentro del entorno laboral lo

que debe contribuir a superar las barreras.

Dimension 2. Satisfaccion del ambiente fisico. Se refiere al bienestar que
pueden percibir los trabajadores en relacidn al sitio y condiciones de su trabajo,
donde es muy importante que el entorno fisico no sea peligroso para el
trabajador, que sea ergonomico, funcional y 6ptimo (Melia y Peiro, 1989). Para
obtener esta satisfaccion del ambiente fisico, amerita recursos financieros,
tiempo, equipamiento, capacitacion, ayuda y otros. Por ende, se deben tomar
decisiones acertadas para poder distribuir adecuada y oportunamente los
recursos, lo cual sera responsabilidad de los directivos de la organizacion los
cuales deben procurar un espacio de trabajo limpio, bien ventilado, iluminado,

con buena higiene y salubridad, temperatura y espacio (Chiang et al., 2010).

En lo que respecta a la satisfaccion del ambiente fisico, se tiene como
indicadores la limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo, dichas
actitudes provoca que el empleado se sienta seguro y a gusto durante sus
laborales, lo que generara satisfaccion laboral. Seguido de la temperatura de su
local de trabajo, la cual debe ser adecuada para el trabajo que se realiza,
considerando el material que se va a manejar al respeto y asegurando que la
misma no sea ni alta ni baja, sino la idonea para evitar la incapacidad del
trabajador su incomodidad o distraccidén. Finalmente, si el espacio del entorno
fisico en el que el trabajador desarrolla sus actividades se encuentra en éptimas
condiciones esto va a reducir la posibilidad de algun accidente laboral, lo que

también incrementa su rendimiento en el trabajo y su estabilidad emocional.

Dimension 3. Satisfaccion de las prestaciones. Esta definida como el nivel
que utiliza la organizacion para cumplir con los acuerdos pactados con el
trabajador, la manera que utiliza para llegar a una negociacién, el salario que
recibe el trabajador, sus promociones y formacién (Melia y Peird, 1989). En este
sentido, los indicadores comprenden el salario que recibe el trabajador por sus
servicios prestados los cuales deben ser justo y responder a su esfuerzo fisico e
intelectual, asi como estar acorde a sus responsabilidades. Seguido de los

18



convenios y disposiciones que establece la empresa y la forma como los hace
cumplir de manera objetiva para todos los empleados, generando satisfaccion
para todos de acuerdo a un trato justo y a un reconcomiendo de sus méritos y
finalmente, la formacién y promocién que la organizacién ofrece a su personal
con la unica intencién de fortalecer su linea de carrera, desarrollar nuevas

habilidades y destrezas motivando resultados mas eficientes.

Dimension 4. Satisfaccion intrinseca por el trabajo. Comprende todo el
bienestar que el mismo trabajo puede generar al trabajador, lo que se determina
por las oportunidades de crecimiento profesional donde se destacan los
objetivos, las metas de produccion y todo aquello que el empleado busca obtener
a nivel personal, pero a través del ambito profesional (Melia y Peird, 1989). Es
asi como se puede senalar, que los indicadores a través de los cuales se puede
medir la satisfaccion intrinseca del trabajo es la motivacion que tiene un individuo
internamente y que es alcanzada por los resultados de las actividades laborales;
seguido de las oportunidades y retos que te plantea el trabajo, lo que hace que
el trabajador adquiera nuevas habilidades, aprendizajes, destrezas y lo cual
propia el planteamiento de metas cada vez mas exigentes. El cargo o puesto que
desempefia presentan oportunidades de crecimiento profesional (Singh vy
Rangnekar, 2020). Finalmente, los objetivos que debe alcanzar el trabajador
para poder dar resultados positivos ante las expectativas de la organizacidon que

ha asumido su contratacion (Shehata et al., 2020).

Dimension 5. Satisfaccion en la participacion de la toma de decisiones. Es
el nivel de confort y seguridad que puede tener un empleado que se siente
autorizado para la toma de decisiones (Melia y Peird, 1989). Considerando que
dicha toma de decisiones se realiza dentro de un grupo de trabajo, de un
departamento o conforme una tarea en particular. Cuando los trabajadores
tienen la posibilidad de influir en la toma de decisiones, ocasiona el flujo de ideas
y conocimientos innovadores, que pueden propiciar el desarrollo de nuevas
tecnologias y estrategias, la reduccién de fallas en el equipo de trabajo, optimizar
el rendimiento de los empleados y generar un mejor servicio, con una mayor

calidad.

La segunda variable sindrome de Burnout, se basa en la teoria de
Maslach y Jackson, llamada Burnout,se ha ido conceptualizado con el paso del
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tiempo, sustentado en la definicion de Freudenberger (1974), el cual indicoé que
los seres humanos pasan por situaciones que los afligen bien sea como
sensacion de fracaso o desgaste fisico, siendo esto resultado de una auto
exigencia de energia. Otra de las teorias, expuestas por Maslach (1976) lo que
describe un proceso de manera gradual para evadir responsabilidades
relacionadas con el trabajo y todo lo que ello implica. Seguido de Pines y Kafry
(1978) indica que el sindrome de Burnout como parte de la experiencia general
que parte del desgaste fisico y actitudinal. Asi mismo, Spaniol y Capoté (1979)
quienes indicaron que esto deriva de la incapacidad para poder afrontar las
situaciones que se presentan a nivel laboral y personal. Finalmente, Edelwich y
Brodsky (1980) plantean una pérdida continua del idealismo, energia y motivos
como profesiones de ayuda y apoyo como parte de los resultados de las

condiciones de trabajo.

Todos estos autores, pueden proponer cuatro fases por las cuales debe
pasar el individuo que sufre Burnout; exaltacién caracterizado por diversas
aspiraciones, energia excesiva y conforme la ausencia de situaciones de peligro.
Seguido del estancamiento que se puede presentar con el logro las expectativas
y la aparicion de la frustracién. Surgiendo tras ello, consecuencias emocionales,
conductuales o fisicas, que van a determinar el eje central del sindrome y con
ello el mecanismo de defensa que presentan los seres humanos como

consecuencia de la frustracion (Carlin, 1898).

Segun Schaufeli et al. (2018), esta deficiencia es la respuesta al
agotamiento laboral de los trabajadores, lo que ocasiona una despersonalizacion
que provoca dificultad para responder ante las exigencias del trabajo debido a la
baja realizacion o capacidad reducida, para poder atender la demanda laboral.
En este sentido, el sindrome de burnout entrafa una seria de sentimientos y
conductas que estan asociadas por lo general al estrés, al agotamiento y a la
perdida de responsabilidad. Es por ello, que muchos relacionan el sindrome con
el agotamiento fisico, emocional y también actitudinal de la persona (Carlin,
2014).

Finalmente, Sanchez (2020) define este problema como el estrés crénico
que sufre el trabajador que lo obliga a despersonalizarse de sus obligaciones y
responsabilidades laborales, provocando que este muestre conductas
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irresponsables y negligentes, lo que se traduce obligatoriamente en un bajo
desempenfio profesional y en el caso de empleados que prestan servicios a
tercero, colocan en riesgos el bienestar de los ciudadanos al mismo tiempo que
no se cumplen con las expectativas profesionales, las cuales pueden llegar a ser

nulas.

Dimension 1. Agotamiento. Esta dimension se refiere al desgaste tanto
fisico como emocional del trabajador, tras la pérdida de la energia, lo que debilita
y propicia una fatiga en el individuo. Esta situacién perturba el equilibrio del
trabajador propiciando estrés, lo que contribuye a generar complicacion a nivel
personal caracterizado por relaciones complejas (Schaufeli et al., 2018). Gracias
al agotamiento de estos empleados, se pierde el entusiasmo por las actividades
laboral, el rendimiento laboral y la mejora, todo lo contrario, se percibe en el
trabajador frustracion y sentimiento de incompetencia, dada la falta de recursos,
motivacion y cansancio generado (Lépez De Cobos, 2015). Por ejemplo, los
empleados del cuerpo de bomberos suelen percibir que dan mucho mas de lo
que reciben, teniendo la seguridad que tiene un trabajo importante donde
exponen sus propias vidas y lo cual no es bien compensado ni valorado, esto va
paulatinamente creando una brecha entre el rendimiento y el compromiso en el
trabajo, ocasionando el sindrome de burnout y con ello la apatia por el

cumplimiento del servicio (Cerrato et al., 2019).

Segun Molina (2020), la angustia, estrés y depresidén pueden ocasionar
problemas en el ser humano que lo debilitan, lo que se manifiesta con problemas
de concentracién y atencion, afectando la reaccion intelectual y fisica del
empleado ante cualquier situacion laboral e incluso ante algun riesgo. Del mismo
modo, Olivares (2017) sefala que los trabajadores que padecen el sindrome de
burnout sienten que estan emocionalmente agotados, por lo que pueden ser
menos empaticos e ir perdiendo esa sensibilidad humana, como consecuencia

de la alta demanda de recursos emocionales que exige el propio trabajo.

Es decir, las relaciones sociales se ven influidas de manera compleja por
el estrés individual de una persona, involucrando la concepcion que la persona
tiene de si misma y de los demas, lo que puede generar el agotamiento (Karakoc
et al.,, 2016). Pese a ello, muchos estudiosos del tema han reducido el

agotamiento enfocandolo solo en estrés laboral, lo que se considera un error
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pues se deben tomar en cuenta muchos otros elementos, asociados a la
autoevaluacion, la valoracion del individuo y las relaciones interpersonales
(Schaufeli et al., 2018). El sindrome de burnout, desde su enfoque
multidimensional propone intervenciones que reduzcan el agotamiento con la
finalidad de planificarse y disefiarse conforme sus componentes fisicos vy
cognitivos (Jackson et al., 2018). Es decir, puede ser resultar mas beneficioso y
eficaz reducir el agotamiento emocional, lo que contribuiria a disminuir la
despersonalizacién y mejorar la sensaciéon de logro, en lugar de enfocarse en la

reduccion del estrés (Schaufeli et al., 2018).

La siguiente dimension es la despersonalizacion. La cual sugiere actitudes
negativas o inapropiadas hacia los clientes u usuarios, asi como la pérdida del
idealismo y poca tolerancia a las eventualidades Ilaborales. Esta
despersonalizacidon se puede ser medida a través de las actitudes negativas, la
ausencia de autorrealizacion por parte de los colaboradores y su respectiva
comparacion en el ambiente social del trabajador, es decir se considera su
comportamiento y su imagen (Schaufeli et al., 2018). Todo ello, se caracterizara
por su insensibilidad emocional, el cinismo, sarcasmo, la critica constante al
trabajo y a todo lo que esto implique, los conflictos entre los comparferos de

trabajo y la baja comunicacion (Thomas et al., 2019).

En este sentido, a mayor trato despersonalizado para los usuarios por
parte empleados del cuerpo de bomberos, sera mayor la insatisfaccion
profesional o que se asociada a la ausencia de las relaciones de ayuda a los
demas, contribuyendo a aumentar la sensacion del cansancio (Nursalam et al.,
2018). Por lo se traduce en un ciclo, donde los profesionales se puedan sentir
agotados, frustrados y con inseguridad en sus capacidades profesionales

afectando su desempefio laboral y su seguridad (Lopez de Cobos, 2015).

Este trastorno de despersonalizacién puede identificarse por el mismo
individuo, cuando éste siente que esta siendo observado y esta siendo medido
a través de la situacion que viene desarrollando (Valero et al., 2019). Es por ello,
que estas sensaciones pueden ser muy confusas y perturbadoras (Mayo Clinic,
2017). Ademas, la despersonalizacion sugiere un estado de irrealidad respecto
a si mismo (Sierra, 2008). Conforme a lo que indican Petel et al. (2018), la

despersonalizacion es la consecuencia del agotamiento emocional y la
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sensacion que percibe el individuo en cuanto a un logro reducida. Aquellas
personas que prestan servicio a terceros, pueden manifestar sentimientos
hostiles, que los lleve a agotar sus recursos tanto fisicos como emocionales (Ying

y Aungsuroch, 2019).

Finalmente, la Realizacion personal reducida. Describen como
productividad o capacidad reducida, baja moral, retraimiento e incapacidad para
superar situaciones dificiles y que los someten a presiones laborales (Schaufeli
et al., 2018). Algunos consideran que la realizaciéon personal reducida es la
ausencia de un estado donde la vida es vista como plena, donde se puede
alcanzar los objetivos y metas. En otras palabras, el trabajador siente que carece
de calidad de vida y de satisfaccion laboral, sea porque se siente poco valorado

o mal recompensado (Mendoza, 2018).

Para Lopez de Cobos (2015), en los profesionales de la salud la carencia
de autorrealizacion, se caracteriza por la autoevaluacion negativa sobre si
mismo. Lo que conlleva a sentirse infelices con su profesion y su trabajo, por
tanto, perciben que no tienen competencia para lograr el éxito laboral, aunado a
la falta de capacidad de interrelacion con los demas, lo que impide el logro de
las metas (Orgambidez et al., 2018). La ausencia de la realizacién personal,
provoca que los individuos disminuyan su productividad, lo que se define en un
decaimiento en las labores. Lo que en el personal asistencial es inquietante
porque de su desempefio dependen la recuperacion de pacientes (Orgambidez
y Almeida, 2019). Ademas, de la percepcion de capacidades y competencias
reducidas, lo que se traduce en inseguridad para el accionar del profesional
sanitario y baja moral del mismo para afrontar los retos diarios de su profesion u
oficio (Orgambidez et al., 2017).
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.  METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion.

En los resultados se empled la estadistica descriptiva e inferencial por lo que se
consideré que el enfoque cuantitativo. Para Hernandez y Mendoza (2018) la
investigacién cuantitativa es aquella que estudia la relacion entre variables
cuantificadas y es objetiva, es decir la realidad se reduce a numeros. Asi
también, es una investigacion parcial y estudia aspectos particulares o

generalizados, pero desde una sola perspectiva.
Tipo de estudio

La investigacion se sustent6 en los fundamentos teéricos de McClelland y Vroom
para la satisfaccion laboral y para la variable sindrome de Burnout encuentra su
fundamento en Freudenberger (1974) y Maslach (1976). Por tal motivo, se
consider6 basica. Mendoza y Hernandez (2018) consideran que a la
investigacién basica también se le conoce como tedrica porque no es necesario
implementar la practica, se basa Unicamente en principios teéricos. Asi también,
Alan y Cortez (2018), menciona que “se caracteriza porque se enmarca
anicamente en los fundamentos tedricos, sin tomar en cuenta los fines practicos”
(p. 31). En cuanto a la aplicacién préactica de los resultados de esta investigacion,
se podran apreciar luego de identificar la relacion entre las variables, a partir de
la cual se podra hacer recomendaciones para que la poblacion de bomberos de

esta investigacion no sean victimas del sindrome Bornout.
Nivel de estudio

En la investigacién se busco la relacion entre las variables satisfaccion laboral y
sindrome de Burnout, dando por resultado una investigacion correlacional. Para
Hernandez y Mendoza (2018), este nivel consiste en identificar relaciones entre
variables, opiniones, personas y circunstancias que intervienen en la

investigacion.
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Donde:
M: Muestra
V1  Satisfaccion laboral
V2  Sindrome de Burnout
r : Relacion

Disefio de la investigaciéon

Los resultados de las variables no fueron modificados bajo ningun contexto
siendo asi una investigacion de disefio no experimental descriptivo-correlacional.
Para Herndndez y Mendoza (2018), este disefio no realiza cambios en los
resultados y tampoco interfiere en los mismos. En lo que respecta a la forma de
tomar la informacion se efectu6 de manera transversal, es decir solo tomo un
momento para poder recabarla. Para Cortez y Alan (2018), el estudio no permite

momentos evolutivos, sino que lo realiza en un tiempo definido.
3.2 Operacionalizacion de variables
Variable 1: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual. Es considerada de multiples criterios o dimensiones,
tales como la satisfaccion que tiene el empleado en la supervision del trabajo,
asi también del ambiente fisico y las condiciones del espacio donde efectla sus
labores, las prestaciones que se reciben de parte de la empresa, los satisfactores
internos del empleo y los momentos de participacion que dé se dan en la
organizaciéon. Lo mencionado anteriormente se insertan en el cuestionario
denominado S20/23 (Melia y Peiro, 1989).

Definicion operacional. Se operacionaliza en cinco dimensiones: supervision,

ambiente fisico, prestaciones, intrinseca y participacion.

Indicadores. Los indicadores de cada una de las dimensiones se muestran en

el anexo 2.

Escala de medicidn. La escala de medicion para esta variable fue Likert con
opciones de respuesta: Muy insatisfecho (1), Bastante insatisfecho (2), Algo
insatisfecho (3), Indiferente (4), Algo satisfecho (5), Bastante satisfecho (6) y Muy

satisfecho (7).
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Variable 2: Sindrome de Burnout

Definicion conceptual. Segun Schaufeli et al. (2018), es la respuesta al
agotamiento laboral de los trabajadores, lo que ocasiona una despersonalizacion
para provoca dificultad para responder ante las exigencias del trabajo debido a
la baja realizacién o capacidad reducida, para poder atender la demanda laboral.
Definicion operacional. Esta variable se operacionaliza de la siguiente manera:
agotamiento, despersonalizacion y realizacion personal reducida.

Indicadores. Los indicadores para cada dimension son los siguientes: para la
dimension agotamiento los indicadores son: Emocional, estrés y relaciones
sociales complejas. Para la dimension despersonalizacion, los indicadores son:
Actitud negativa, realizacion personal y comparacion social. Para la dimension
realizacion personal reducida, sus indicadores corresponden a productividad,
capacidad reducida y baja moral.

Escala de medicién. La escala de medicién para esta variable fue Likert con
opciones de respuesta: Nunca (0), Pocas veces al afio o menos (1), Una vez al
mes 0 menos (2), Unas pocas veces al mes (3), Una vez a la semana (4), Pocas

veces a la semana (5) y Todos los dias (6).
3.3 Poblacion y muestra
Poblacién

Estuvo constituida por 135 bomberos voluntarios de Ayacucho. Baena (2017),
considera como poblacion el estudio total de estos mismos en un contexto dado,

como por ejemplo un pais, una escuela, partido politico, etc.

Muestra

El nimero de la muestra fue de 100 bomberos a encuestar, debido a que la
cantidad de bomberos mencionados son los que estuvieron disponibles para el
estudio. La muestra para Baena (2017) es una parte representativa de un todo
gue se le llama poblacion, la cual tiene caracteristicas de representatividad con

respecto a la poblacion.
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Tabla 1. Distribucidén de la muestra segun sexo, edad y estado civil

Rango de edad Sexo Estado civil

19 — 30 39 varones Soltero

32 mujeres Soltera

36 varones Soltero

3140 1 vardn Casado

11 mujeres Soltera

1 mujer Casada

41 - 53 12 varones Soltero

2 varones Casado

1 mujer Soltera

De la tabla 1, se puede apreciar que en cuanto a la muestra se tiene que los
participantes de la encuesta a los Bomberos Voluntarios, aquellos que se
encuentran en edades de 19 a 30 afios, son varones y tienen estado civil de
soltero corresponden a 39 participantes y 32 mujeres en esa misma condicion.
En el rango de 31 a 40 afios, se tiene 36 varones solteros y 1 varén casado, del
mismo modo, se tiene 11 mujeres solteras y una casada. En el rango de 41 a 53
afnos, existen 12 varones solteros y 2 casados y una sola mujer soltera.
Muestreo

Se aplicé el muestreo no probabilistico por conveniencia debido a que se tomé
como muestra a los bomberos que tenian disponibilidad para responder a la
encuesta, pero que finalmente fueron representativos de la poblacion. Tal como
lo manifiesta Otzen y Manterola (2017) al explicar acerca de este tipo de
muestreo, el cual permite seleccionar aquellos casos que pueden acceder a la
investigacion, esta sujeto precisamente a la accesibilidad y conveniencia del
investigador.

Criterios de inclusién

Los participantes estuvieron relacionados al cuerpo de bomberos voluntarios de
Ayacucho, de ambos sexos.

Criterios de exclusion

Personal de limpieza o personal administrativo.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciobn de datos, validez y
confiabilidad

Técnicas

Se adecud como técnica la encuesta, constituida por una serie de interrogantes
que resumen cada una de las dimensiones de cada variable. Herndndez y
Mendoza (2018), definen la encuesta en dos aspectos bésicos: Utilizacion de
cuestionarios estructurados como instrumento para la captura de informacion y
utilizacion de muestras que permiten representar a la poblacién objeto de
estudio.

Instrumentos

Como instrumento se empleo el cuestionario. Hernandez y Mendoza (2018), lo
consideran como un instrumento valido para una investigacién cuantitativa
donde se desea reportar datos medibles.

Fichatécnica 1l

Nombre : Cuestionario S20/S23 (1989).

Nombre adaptado : Escala de Comportamiento Organizacional
50 -Satisfaccion Laboral (ECO 50).

Autor ; José Luis Melia y José Maria Peir6 (1989)
Procedencia : Universidad de Valencia - Espafia

Adaptado : José Luis Pereyra Quifiones (2015)

Fecha de aplicacion: 04 de enero de 2021

Objetivo : Recabar informacién relativa al tema.

Administrado a : Bomberos voluntarios de Ayacucho.

Tiempo X 15 minutos, aplicable en una sola sesion.

Escala de medicion : Escala ordinal

Numero de Item 23 items

Sustento teodrico Teoria factorial de la satisfaccion laboral Modelo

factorial empirico de 5 factores de J. L. Melidy J. M. Peiré (Cuestionario S20/23).

Resefa Historica

El cuestionario de comportamiento organizacional laboral (ECO50) evalta cinco
areas, la supervision, ambiente fisico, prestaciones, intrinseca y participacion,
evalla el nivel de satisfaccion laboral y puede aplicarse a nivel individual o
grupal. El tiempo de aplicacion es de 10 a 15 minutos. Su nombre original es
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cuestionario S20/23, fue realizado en 1996 en Espafia. Tuvo una adaptacion al
espafiol por el peruano José Luis Pereyra Quifiones en el 2015 con el mismo

namero de items.
Consigna de aplicacion

Se le presenta una serie de preguntas las cuales deberd responder marcando
con una (X) la respuesta que considere correcta.

Calificacion e interpretacion

EL cuestionario S20/23 presenta cinco factores que permiten evaluar la
satisfaccion con la supervision muy satisfecho (7) Bastante satisfecho (6), algo
satisfecho (5), indiferente (4) algo satisfecho (3) bastante satisfecho (2), muy

satisfecho (1).
PROPIEDADES PSICOMETRICAS ORIGINALES DEL INSTRUMENTO

La consistencia interna reportada en la Escala original S20/23 fue de 0.92 y los
factores estan entre 0.76 y 0.89, por lo que puede considerarse dotado de

validez. EI ECO 50 tiene una escala de 7 puntos.

Para la s (Supervision un promedio) tiene una baremacion de 32.76 y
5,025. Para la s (ambiente fisico) tiene un promedio de 26,42 y una de 5,512.
Para la s (prestaciones de un promedio) 24,73 y una de 5,000. Para la s
(intrinseca) obtiene un promedio de 22,04 y una de 0,61. Para s (participacion
en toma de decisiones) obtiene un promedio de 15,98 y una de 2,663. De manera
global se obtiene 121,94 y 16,594.

Los porcentajes percentiles del test son los siguientes, 10 (satisfaccion
muy baja), (20) satisfaccion baja, (30) satisfaccién baja, (40) satisfaccion
promedio baja, (50) satisfaccién promedio, (60) satisfacciébn promedio alta, (70)

satisfaccion alta, (80) satisfaccion alta, (90) satisfaccion muy alta.
PROPIEDADES PSICOMETRICAS PERUANAS

Se obtuvo la validez mediante el criterio de juicio de expertos, a través del
Coeficiente de validez de Aiken, donde se procesé los acuerdos y desacuerdos
de los expertos llegando a una puntuacion de 1.0. Fueron tres expertos quienes
validaron el instrumento cuyo puntaje promedio fue de 1.0, obteniendo un nivel

de validez muy bueno.
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PROPIEDADES PSICOMETRICAS DEL PILOTO

La confiabilidad que obtuvo el ECO adaptado fue de 0.828, es decir que tuvo una
excelente calificacion, mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach.

Matriz de correlaciones y estructura factorial

Todas las correlaciones presentadas en la Escala S20/23 son positivas, excepto
cuatro de los items, los cual no alcanzan el nivel de significancia del 5%, esto
solo representa el 1.4% del total, indicando una fuerte relacion positiva entre los

contenidos.
Ficha técnica del cuestionario sindrome de Burnout

Nombre : Maslach Burnout Inventary, Manual
Nombre adaptado : Inventario Burnout de Maslach (MBI). Sindrome del

Profesional Quemado por Estrés Laboral Asistencial.

Autor : Cristina Maslach (1977) y Susan E. Jakson (1980).
Procedencia : Consulting Psychologist Press, Inc. Palo Alto,
California, USA.

Adaptado : Llaja, V., Sarria, C. y Garcia, P. (2007)

Fecha de aplicacion: 04 de enero de 2021

Objetivo : Obtener informacion  para  elaboracion  de

investigacion

Administrado a : Bomberos voluntarios de Ayacucho.
Tiempo ; 15 minutos
Escala de medicion : Escala ordinal

RESENA HISTORICA

Este cuestionario de nombre Maslach Burnout Inventary elaborado por Cristina
Maslach en 1997 y Susan Jackson en 1980, busca evaluar las tres escalas del
sujeto, cansancio emocional evalla nueve items, despersonalizacion referido a
5 items y falta de autorregulacion personal evalla 8 items, esta prueba consta
de 22 items los cuales pasaron por fases experimentales duran 8 afios, fue
adaptado al espafiol por Llaja, Sarria y Garcia en el 2007 a bomberos voluntarios

del Perd en un tiempo de 15 minutos.
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CONSIGNA DE APLICACION

Se le presenta una serie de preguntas las cuales debera responder marcando

con una (X) la respuesta que considere correcta.
CALIFICACION E INTERPRETACION

Las puntuaciones dadas en el instrumento varian segun los grupos determinados
donde se aplicara, este instrumento tiene una escala de cal8ifcacion de nunca
(0), pocas veces al afio o menos (1), unas pocas veces al mes (3), una vez por
semana (5), todos los dias (6). Esta puntuacion se obtiene sumando los puntos

de frecuencia correspondientes a la escala.
PROPIEDADES PSICOMETRICAS ORIGINALES DEL INSTRUMENTO

Se obtuvo valores para las tres dimensiones mediante el estadistico de Kaiser —
Meyer — Olkin de 0.87. Prueba de esfericidad de Bartlett Chi Cuadrado de 85.84
G.L.: 3y Sig. de 0.000.

PROPIEDADES PSICOMETRICAS PERUANAS

Llaja et al.,(2007) realizaron la adaptacion en nuestro pais con una muestra de
313 participantes, entre médicos y enfermeras del Departamento de Cuidados
Intensivos, Medicina Interna, Padomi, Neurologia y Epidemiologia de un hospital
de Lima. Se realizo6 la confiabilidad del instrumento a través del método de

consistencia interna y se aplico el coeficiente de alfa de Cronbach.

La confiabilidad de las dimensiones del instrumento se realizé6 mediante
el alfa de Cronbach. La dimension Cansancio Emocional obtuvo una correlacion
de 0.828, la dimension Despersonalizacion obtuvo una correlacion de 0.48 y la
dimensién Realizacion Profesional una correlacion de 0.607. En totalidad, el

instrumento obtuvo una confiabilidad de 0.791.
PROPIEDADES PSICOMETRICAS DEL PILOTO

El cuestionario de burnout fue aplicado a 20 estudiantes, donde a través del
estadistico de alfa de cronbach obtuvo como resultado 0.95 lo cual se encuentra
en un nivel muy alto de confiabilidad, asi mismo, el instrumento es confiable para

aplicar a una nueva poblacion
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Caracteristicas principales

El MBI — Inventario “Burnout” de C. de Maslach y S.E. Jackson, comprende tres
dimensiones, partiendo de ello se han definido tres escalas del “sujeto quemado”,

gue se explican a continuacion:

Cansancio emocional. Esta se compone de nueve items, cuyos elementos
describen los sentimientos de una persona exhausta y que es producto del
trabajo que realiza. De tal manera, que el elemento que contiene mayor
saturacién es una expresion cargada del siguiente sentimiento: “Me siento

emocionalmente agotado por mi trabajo”.

Despersonalizacion. Esta se compone de cinco preguntas, los cuales
describen una respuesta impersonal y fria hacia quienes hacen uso de los
servicios que imparte la organizacion. En este caso los individuos con un alto

puntaje revelan altas cargas de estrés laboral.

Realizacion personal. Se compone de ocho items, los cuales imprimen
sentimientos de competencia y éxito en su contenido en relacion al trabajo que
realizan con otras personas. En este caso, las puntuaciones bajas son

indicadores que estan siendo abordados por el sindrome.
3.4 Procedimiento

Se determind en primer lugar la problemética y la formulacién del problema. El
instrumento que se emple6 se tomd de los instrumentos adaptados y validados
por Quifiones (2015) y Llaja et al. (2007), para el instrumento ECO 50 e
Inventario Burnout de Maslach (MBI), respectivamente. Se solicité el permiso a
sus autores, quienes entregaron los instrumentos validados. Se solicitd el
permiso a la Compafiia de Bomberos de Ayacucho para realizar una encuesta,
luego se aplicoé la encuesta a la muestra de 100 bomberos voluntarios que
previamente se les habia informado acerca de la investigacion. Finalmente, se

obtuvo la informacion requerida la cual fue tabulada en una hoja de Excel.
3.5 Método de analisis de datos

Luego de haber tabulado los resultados tal como se explicé lineas arriba, se
aplicé el método hipotético deductivo, iniciando con la comprobacion de la

hipdtesis y terminando con conclusiones generales. Para ello empled la
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estadistica descriptiva mediante la exposicion de los resultados en tablas de
frecuencia y gréficos de barra, para poder interpretar estos resultados con mayor
facilidad. Para probar la hipétesis se emple6 el estadistico de Rho de Spearman,
pues luego de aplicar la prueba de normalidad los valores obtenidos fueron para
la aplicacién de una prueba no paramétrica por tener resultados que siguieron

una tendencia anormal.
3.6 Aspectos éticos

Los principios éticos que se han considerado en esta investigacion estan
relacionados a los expuestos por Rodriguez (2015), quien menciona tres
principios éticos: beneficencia, autonomia y justicia. Acerca del principio de
beneficencia se refiere al respeto al derecho de autor de las citas tomadas de
otros autores, los cuales deben ser referenciados adecuadamente haciendo uso
de las normas APA. La autonomia se refiere a que las personas encuestadas no
seran obligadas hacerlo, sino mas bien seran informadas acerca de los objetivos
de la investigacion. En lo que respecta a la justicia se considera a cumplir lo
acordado con los encuestados, es decir cumplir con el acuerdo de

confidencialidad.

En lo que respecta a los principios éticos para la investigacion médica en
seres humanos, se tiene la declaracion de Helsinki, que en su articulo ocho
indica que “la investigacidn médica esta sujeta a normas éticas que sirven para
promover el respeto a todos los seres humanos y para proteger su salud y sus

derechos individuales” (Asociacion Médica Mundial, 2004).

Del mismo modo, el codigo de ética y deontologia del Colegio de
Psicllogos del Perd, en su primer articulo menciona el Rol de la psicologia, en
el que propugna el derecho a la vida y el desarrollo de la calidad de la persona
humana, el cual se fundamenta en el reconocimiento de la dignidad, la
autonomiay la integridad de la persona humana. Del mismo modo, en su articulo
iv, indica que la dignidad de las personas obliga moralmente al psic6logo obliga
a este a tratar a todas las personas sea cual fuere su condicion como un fin y no
como un medio, de este modo, deben ser tratadas con dignidad, empatia,

diligencia, compasion y responsabilidad.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos
Tabla 2. Valor porcentual de la variable satisfaccion laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.0%
1 0,
Vilido Medio 0 0.0%
Alto 100 100.0%
TOTAL 100 100.0%

Encuesta aplicada personal de la Compafiia de Bomberos de Ayacucho, 2020.

En la tabla 2, se puede apreciar que los encuestados que son los
bomberos voluntarios, calificaron la satisfaccion laboral en un nivel alto de 100%,
ello quiere decir que el personal de esta Compafiia se siente bien con lo que

hace y siente incluso orgullo por la labor que realizan.

Tabla 3. Valor porcentual de las dimensiones de la variable satisfaccion laboral

Satisfaccion Satisfaccion de Satisfaccion en la
Nivele de la Satisfaccion del las Satisfaccion intrinseca  Participacion en la
s supervision  ambiente fisico  prestaciones por su trabajo toma decisiones
f % f % f % f % f %
Alto 56 56% 46 46% 63 63% 72 72% 57 57%
Medio 38 38% 41 41% 35 35% 27 27% 43 43%
Bajo 6 6% 13 13% 2 2% 1 1% 0 0%
Total 100  100% 100 100% 100 100% 100 100% 100 100%

Encuesta aplicada personal de la Compafiia de Bomberos de Ayacucho, 2020.

En la tabla 3, se destaca que el 56% de los encuestados en relacion a la
dimensién satisfaccion de la supervision considera que es de nivel alto, el 38%
gue es de nivel medio y el 6% de nivel bajo. En cuanto a la dimension satisfaccion
del ambiente fisico el 46% considera que es de nivel alto, el 41% de nivel medio
y el 13% de nivel bajo. Para la dimension satisfaccion de las presentaciones el
63% respondieron nivel alto, el 35% nivel medio y el 2% nivel bajo. Con respecto
a la satisfaccion intrinseca por su trabajo el 72% considera que es de nivel alto,
el 27% de nivel medio y el 1% de nivel bajo. Por ultimo, en la dimensién
satisfaccion en la participacién en la toma de decisiones el 57% lo calificé en

nivel alto y el 43% en nivel medio.
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Tabla 4. Valores porcentuales de la variable Sindrome de Burnout

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 0 0.0%
1 0,
valido Medio 40 40.0%
Bajo 60 60.0%
TOTAL 100 100.0%

Encuesta aplicada personal de la Compafiia de Bomberos de Ayacucho, 2020

En su mayoria, la respuesta del personal de bomberos voluntarios registré que
60% presenta un nivel bajo de sindrome de burnout, mientras que el 40% se
encuentra en un nivel medio, ello significa que los bomberos voluntarios no
presentan el sindrome Burnout en un nivel extremo, por lo que se infiere que

estan manejando sus niveles de estrés de manera adecuada.

Tabla 5. Valores porcentuales de las dimensiones de la variable Sindrome de

Burnout
. Agotamiento emocional Despersonalizacion Realizacién personal
Niveles
f % f % f %
Alto 0 0.0% 0 0.0% 20 20.0%
Medio 18 18.0% 33 33.0% 63 63.0%
Bajo 82 82.0% 67 67.0% 17 17.0%
Total 100 100.0% 100 100.0% 100 100.0%

Encuesta aplicada personal de Bomberos Voluntarios de Ayacucho, 2020

En la tabla 5, se observa que en la dimensién agotamiento emocional el 82%
considera que es de nivel bajo y el 18% de nivel medio. En cuanto a la dimension
despersonalizacion, el 67% lo califico en nivel bajo y el 33% en nivel medio. Por
altimo, en la dimension realizacién personal el 63% considera que el nivel es

medio, el 20% nivel alto y el 17% nivel bajo.
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Tabla 6. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.

Satisfaccion

.165 100 .000 .933 100 .000
laboral
Sindrome de

119 100 .001 .841 100 .000
Burnout

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En funcion a los resultados mostrados en la tabla 6, se puede apreciar que
mediante la aplicacion de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, el resultado
obtenido fue de 0.000 para la variable satisfaccion laboral y de 0.001 para la
variable sindrome de Burnout, lo que implica que los resultados evaluados tienen
una tendencia anormal y, por lo tanto, se debe aplicar una prueba no paramétrica

como la prueba de Rho de Spearman.
4.2 Resultados inferenciales
Prueba de hipétesis general

Hi: Existe relacion significativa entre satisfaccion laboral y sindrome de Burnout

en Bomberos Voluntarios de la ciudad de Ayacucho, 2020.

Tabla 7. Relacion entre la Satisfaccion laboral y el Sindrome de Burnout

Satisfaccion laboral Sindrome de Burnout
) ) Coeficiente de correlacion 1.000 -.236"
Satisfaccion ) ]
Sig. (bilateral) . .018
laboral
Rho de n 100 100
Spearman Coeficiente de correlacion -.236" 1.000
Sindrome de ) )
Sig. (bilateral) .018
Burnout
n 100 100

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La correlacion al aplicar el coeficiente Rho de Spearman fue de -0.236 lo que
representa una correlacion negativa baja entre las variables. Por otra parte, el
nivel de significancia bilateral obtenido fue de 0.018; se puede apreciar que es
menor a 0.05, por lo tanto, se comprueba la hip6tesis del investigador, la cual se

indica en el enunciado.
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Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension satisfaccion de la supervision

y sindrome de Burnout en bomberos voluntarios.

Tabla 8. Relacion entre la Satisfaccion de la supervision y el Sindrome de
Burnout

Satisfaccion de la Sindrome de Burnout
supervision
Satisfaccion  Coeficiente de correlacion 1.000 -.191
dela Sig. (bilateral) . .056
Rho de supervision N 100 100
Spearman Coeficiente de correlacion -.191 1.000
Sindrome de ) )
Sig. (bilateral) .056
Burnout
N 100 100

La correlacion obtenida mediante el coeficiente Rho de Spearman fue de -0.191
lo que representa una correlacion negativa muy débil entre la dimension
supervision y la variable sindrome de Burnout, la significancia bilateral es de

0.056 lo que es mayor a 0.05 y se comprueba la hipotesis del investigador.
Hipotesis especifica 2

Hi: Existe relacion significativa entre la dimensién ambiente fisico y sindrome de

Burnout en bomberos voluntarios.

Tabla 9. Relacién entre la satisfaccion del ambiente fisico y el sindrome de
burnout

Satisfaccion del ambiente Sindrome de

fisico Burnout
Coeficiente de correlacion 1.000 -.252"
Satisfaccion del )
) ) Sig. (bilateral) . .012
ambiente fisico
Rho de n 100 100
Spearman Coeficiente de correlacion -.252" 1.000
Sindrome de ) )
Sig. (bilateral) .012
Burnout
n 100 100

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La prueba de Rho de Spearman aplicada arroja -0.252 lo que representa una

correlacion negativa débil entre la satisfaccion del ambiente fisico y el sindrome
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de burnout. La significancia bilateral fue de 0.012 lo que es menor a 0.05 por lo

tanto se comprueba la hipétesis del investigador.
Hipotesis especifica 3

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension satisfaccion de las

prestaciones y sindrome de Burnout en Bomberos Voluntarios.

Tabla 10. Relacion entre la satisfaccion de las prestaciones y el sindrome de

burnout.
Satisfaccion de las  Sindrome de Burnout
prestaciones
) ) Coeficiente de correlacion 1.000 -.218"
Satisfaccion de ) )
) Sig. (bilateral) . .029
las prestaciones
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de correlacién -.218" 1.000
Sindrome de ) )
Sig. (bilateral) .029
Burnout
N 100 100

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Mediante el Rho de Spearman aplicado de obtiene un coeficiente de -0.218 lo
gue indica una correlacion negativa débil entre la dimensién satisfaccion de las
prestaciones y la variable sindrome de Burnout. La significancia bilateral fue de
0.029 lo que es menor a 0.05 y se comprueba la hip6tesis del investigador.
Hipoétesis especifica 4

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension satisfaccion intrinseca por el

trabajo y sindrome de Burnout en Bomberos Voluntarios.

Tabla 11. Relacion entre la satisfaccion intrinseca por el trabajo y el sindrome

de burnout.
Satisfaccion intrinseca Sindrome de Burnout
por el trabajo
Satisfaccién Coeficiente de correlacién 1.000 -.070
intrinseca por el Sig. (bilateral) . .489
Rho de trabajo N 100 100
Spearman Coeficiente de correlacion -.070 1.000
Sindrome de
Sig. (bilateral) .489
Burnout
N 100 100
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Se muestra en la tabla 10 que el coeficiente es de -0.070 lo que representa una
correlacion negativa muy débil entre satisfaccidn intrinseca por el trabajo y el
sindrome de burnout. La significancia bilateral de 0.489 lo que es mayor a 0.05,
esto indica que se comprueba la hipétesis del investigador.

Hipotesis especifica 5

Hi: Existe relacién significativa entre la dimension Satisfaccion en la participacion

en la toma de decisiones y sindrome de Burnout en Bomberos Voluntarios.

Tabla 12. Satisfaccion en la participacion en la toma de decisiones y sindrome

de Burnout
Satisfaccion en la Sindrome de
participacion en la Burnout
toma de decisiones
Satisfaccion enla  Coeficiente de correlaciéon 1.000 -.079
participacion en la  Sig. (bilateral) . .435
Rho de toma de decisiones N 100 100
Spearman Coeficiente de correlacion -.079 1.000
Sindrome de ) ]
Sig. (bilateral) 435
Burnout
N 100 100

El Rho de Spearman indica un coeficiente de -0.079 lo que demuestra una
correlacion negativa muy débil entre la dimension satisfaccion en la participacion
en la toma de decisiones y la variable sindrome de Burnout. También se obtuvo
una significancia bilateral de 0.435 lo que es mayor a 0.05, esto permite

comprobar la hipétesis de investigador.
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V. DISCUSION

Para la poder realizar la discusion de esta investigacion se ha tenido en cuenta
cada objetivo de esta investigacion, asi también los resultados inferenciales de
las hipotesis y los resultados del mismo nivel de los antecedentes citados,

finalmente el sustento tedrico a esta investigacion.

Acerca del objetivo general, los resultados inferenciales mediante la
aplicacion de Rho de Spearman mostraron un valor de -0.236, es decir entre las
variables en estudio existe una correlacion negativa débil, esto nos sefiala que
cuando la satisfaccion laboral es baja, nula o es experimentada por los miembros
del cuerpo de bomberos de Ayacucho de una manera poco satisfactoria, es
porque el sindrome de Burnout es de alto, es decir estan siendo afectados por
las presiones y responsabilidades de la labor que realizan. Por otro lado, también
se tiene el p-valor de 0.018, con ello se rechazé la hipotesis nula porque es
inferior al error de 0.05. Por consiguiente, se acepto la hipétesis del investigador
determinando la existencia de la relacion entre las variables. Este resultado se
puede contrastar por los resultados similares propuestos por Cajo (2020), quien
mostré un Rho de Spearman de -0.397, es decir, una relacion inversa entre las
variables, por lo que menciona que cuando la satisfaccion laboral del trabajador

es baja, el sindrome de Burnout esta elevado.

Este resultado es diferente al obtenido por Carvaca, Carrion y Pastor
(2018), que mostré en sus resultados inferenciales que entre cansancio
emocional con la satisfaccion general del trabajador alcanz6 una relacion de
0.336; con un p-valor de 0.09, resultado adverso al obtenido por la investigacion.
En este caso, el autor encontré una relacion directa al mencionar que cuando el
cansancio emocional es alto, también la satisfaccion general del trabajador
también lo es y ello representa otros factores como un adecuado ambiente

laboral, la valoracion del trabajo del colaborador entre otros temas.

Del mismo modo, se puede citar la investigacion de Galian y Zaragoza
(2018), quien realizé una investigacion en la regién de Murcia-Espafia acerca de
la exposicion a violencia de los usuarios y satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria, en este estudio arribé a valores de Rho de Spearman de r= 0.17,

mostrando con ello una relacion baja, pero determina que, en cuanto a la
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satisfaccion general del trabajador, esta se relaciona con la tension que pueda
experimentar el trabajador. Ello también lo corrobora con el p-valor de 0,001, con
ello aceptd la existencia de una relacion significativa entre la dimension en
estudio y el sindrome de Burnout. Asi también, Barrientos (2018) muestro
resultados similares en este aspecto, determinando una correlacion con un p-
valor de 0.001, es decir menor a 0.05. Por lo que se aceptd la hipétesis del
investigador, indicando la existencia de una relacion significativa entre las
variables. Finalmente, Flores y Serpa (2018) también coinciden en sus
resultados indicando la existencia significativa entre las variables satisfaccién
laboral y sindrome de Burnout con un nivel de significancia de 0,000. Lo que

demuestra que las hipotesis planteadas en la investigacion son confirmadas.

Para el sustento tedrico, se puede citar a Huaquipaco y Navarro (2019),
quienes mencionan en sus estudios que la satisfaccion laboral es definida como
la relacién entre la expectativa que tiene los trabajadores en cuanto a su
ocupacion laboral, conforme su interés, las recompensas que este le brinda, las
relaciones interpersonales que pueden hacer y el estilo de mando que se
construye en el lugar de trabajo, lo que se asocia al estilo de la supervision del
personal y las relaciones entre los comparfieros de trabajo. Esta afirmacion es
reforzada por Chiang et al (2010) y Patlan (2015), quienes también indican que
la satisfaccion laboral es considerada como el grado o nivel de bienestar que
tiene un individuo en su trabajo, donde la calidad de vida se hace determinante
para reducir el ausentismo laboral, la organizacion en el trabajo y el cambio en

el puesto laboral.

En lo referente al objetivo especifico uno, se puede apreciar el valor de
Rho de Spearman donde se obtuvo como resultado de la relacién entre la
dimensién satisfaccion de la supervision con la variable sindrome de Burnout
que la correlacion es negativa débil de -0.191 mostrando que cuando el
colaborador percibe que la supervisiéon del personal del cuerpo de bomberos de
Ayacucho es extrema y los superiores no guardan una buena relacion con los
colaboradores, sucede que el sindrome de Burnout es alta, es decir los

colaboradores perciben que son victimas de este sindrome.

Asi también, el valor de la significancia bilateral fue de 0.056, por lo que
se puede apreciar que es mayor al error de 0.05, esto hace que se rechace la
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hipotesis del investigador y se acepte la hipétesis nula determinando la no
existencia de la relacién entre la dimensiébn mencionada y la variable. Al
respecto, Melia y Peir6 (1989) refiere que la satisfaccion en la supervision es la
manera en como los superiores evaltan a los trabajadores en sus funciones, a
la supervision que los trabajadores reciben, al soporte que reciben de sus
superiores, las relaciones que mantienen entre ellos y al trato que reciben por
parte de la empresa. En tal sentido, este tipo de satisfaccion estara supeditada
a la manera como los superiores se relacionan con los subordinados, en otras

palabras, como juzgan las tareas hechas por los trabajadores.

También se probo la hipétesis especifica dos para demostrar el objetivo
especifico dos, es asi que se encontrdé que luego de la aplicacion del Rho de
Spearman le resultado obtenido fue de -0.252 para la correlacion entre la
dimension satisfaccion del ambiente de trabajo y la variable sindrome de
Burnout, encontrandose una correlacion negativa considerable de acuerdo a la
tabla proporcionada por Hernandez y Mendoza (2018), lo que nos indica que
cuando el ambiente de trabajo se torna hostil, entonces el sindrome de Burnout
afecta al personal del cuerpo de bomberos voluntarios de Ayacucho. Por otro
lado, este resultado se complementa con el p-valor de 0.012, es decir una cifra
inferior al 0.05 que se considera como error o riesgo, por ello se rechazé la
hipétesis nula para aceptar la hipdtesis del investigador determinando la

existencia de la relacion entre la dimensién en estudio y la variable dos.

Al respecto, se puede citar la investigacion de Aguirre e Ibarra (2018),
quien en su investigacion muestra resultados inferenciales de r= 0.370; lo que
indica una correlacién positiva, resultado adverso al obtenido en la investigacion
con ello indica que el ambiente de trabajo mejora la satisfaccion laboral y por
ende no produce estrés, del mismo modo, el p=.000 ello indic6 también que
existe relacion significativa entre la dimension en estudio y la variable. A este
caso, Melida y Peir6 (1989), se refiere al bienestar que pueden percibir los
trabajadores en relacién al sitio y condiciones de su trabajo, donde es muy
importante que el entorno fisico no sea peligroso para el trabajador, que sea
ergonomico, funcional y optimo. Chiang, Martin y Nufez (2010), agregan que
para obtener lo mencionado lineas arriba, amerita una inversion de la

organizacién en tiempo, equipamiento, capacitacion, ayuda y otros. Por ende, se
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deben tomar decisiones acertadas para poder distribuir adecuada vy

oportunamente los recursos.

Del mismo modo, para evaluar el objetivo especifico tres, se alcanzé un
resultado inferencial para medir la dimension satisfaccion de las prestaciones
con la variable sindrome de Burnout de -0.218, lo que sefial6 que existe una
correlacion negativa débil entre los elementos que se prueban, es decir existe
una relacion adversa. En tal sentido, cuando la satisfaccion de las prestaciones
en el trabajador es bajo, es decir los acuerdos relacionados al salario al beneficio
social, entre otras bonificaciones no son las que el trabajador tiene como
expectativa, produce en €l una tensién extrema convirtiéndose en el sindrome
de Burnout. Al respecto, en cuanto al enfoque tedrico se tiene el aporte de Melia
y Peir6 (1989), quienes afirman que la satisfaccion de las prestaciones es el nivel
que utiliza la organizacion para cumplir con los acuerdos pactados con el
trabajador, la manera que utiliza para llegar a una negociacion, el salario que
recibe el trabajador, sus promociones y formacién. En muchos de los casos, las
organizaciones no cumplen con sus acuerdos causandole al trabajador una

insatisfaccion relacionada a las prestaciones que inicialmente se habia pactado.

En lo que respecta al objetivo especifico cuatro, se tiene los resultados
inferenciales para relacionar la dimension satisfaccion intrinseca para el trabajo
con la variable sindrome de Burnout, mediante el Rho de Spearman el cual
mostré un valor de -0.070, éste muestra una correlacién negativa considerable,
es decir el resultado es inverso frente a un estimulo de la otra variable, en este
caso cuando el trabajo que realiza el colaborador no le satisface, no le gusta o
no cumple con sus expectativas, ello le produce estrés incluso hasta convertirse

en el sindrome de Burnout.

En el resultado presentado por Carvaca, Carrion y Pastor (2018), quienes
emprenden un estudio sobre sindrome de burnout y satisfaccion laboral, donde
sus resultados acerca de los factores intrinsecos de la satisfacciéon laboral y el
sindrome de Burnout mostraron valores de r = 0,292; p = 0,025, en ambos casos,
aunque la correlacion es baja, se acepta que existe una correlacion entre ambas.
Del mismo modo, Galian y Zaragoza (2018) mostro en sus resultados,

indicadores similares de Rho de Spearman de 0.16 y con p-valor de 0.001, con
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ello también demuestra que la satisfaccion intrinseca tiene relacion con el

sindrome de Burnout de manera directa.

Acerca del sustento tedrico, se tiene el aporte de Melia y Peird (1989),
quienes dan un acercamiento acerca de la dimension satisfaccion intrinseca
definiéndola como el bienestar que el mismo trabajo puede generar al trabajador,
lo que se determina por las oportunidades de crecimiento profesional donde se
destacan los objetivos, las metas de produccion y todo aquello que el empleado
busca obtener a nivel personal, pero a través del ambito profesional. En este
caso, es importante mencionar que la motivacion asume un papel importante en
el desarrollo de las personas y sobre todo en sentirse bien con lo que el
trabajador realiza, pues siente que su actividad es un aporte a la organizacion y

sobre todo se siente mejor cuando su labor también es reconocida.

Finalmente, se tiene el objetivo cinco, el resultado de la inferencia
estadistica nos muestra un valor de Rho de Spearman de -0.079 para la relacion
de la dimensién satisfaccion en la participacion de la toma de decisiones, esta
correlacion es negativa muy débil, lo que significa que cuando la participacién en
la toma de decisiones no es fluida o simplemente no se le tiene en cuenta al
trabajador en ella, esta condicion aumente en el trabajador el sindrome de
Burnout. Este resultado también se podria comparar a la falta de consideracion
a las opiniones de los trabajadores, suceso que puede mellar la autoestima del
trabajador al no sentirse valorado por la propia organizacion. Es asi que Sanchez
y Flores (2018), mostro en su investigacion que cuando relaciono el agotamiento
emocional con la autoestima, también present6 una relacion inversa de Rho de
Spearman de -0.264, con un p- valor inferior a 0.05, indicando que a mayor

autoestima menor agotamiento emocional.

Sobre el sustento tedrico a los resultados mostrados en la investigacion
se tiene el aporte de Melia y Peir6 (1989), se refiere a que esta dimension puede
tener un empleado que se siente autorizado para la toma de decisiones. Este
bienestar se da cuando la organizacion aplica en primer lugar un liderazgo
adecuado, pero también la organizacion debe ver en el trabajador algunas
capacidades que le permitan que se pueda confiar en la seguridad de sus
decisiones, de lo contrario la empresa podria verse afectada por una decision
errada o poco asertiva.
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VI. CONCLUSIONES
PRIMERA.

Se concluye que existe relacidn significativa inversa entre satisfaccion laboral y
sindrome de Burnout en la Compafia de Bomberos Voluntarios de la ciudad de
Ayacucho, 2020.

SEGUNDA.

Se concluye que no existe relacion significativa entre la dimensién satisfaccion
de la supervisidon y sindrome de Burnout en la Compafia de Bomberos

Voluntarios.
TERCERA.

Se concluye que existe relacion significativa entre la dimension ambiente fisico

y sindrome de Burnout en la Compafiia de Bomberos Voluntarios.
CUARTA.

Se concluye que existe relacion significativa entre la dimensién satisfaccion de
las prestaciones y sindrome de Burnout en la Compafia de Bomberos

Voluntarios.
QUINTA.

Se concluye que no existe relacién significativa entre la dimension satisfaccion
intrinseca por el trabajo y sindrome de Burnout en la Compafiia de Bomberos

Voluntarios.
SEXTA.

Se concluye que no existe relacion significativa entre la dimension Satisfaccion
en la participacion en la toma de decisiones y sindrome de Burnout en la

Compafiia de Bomberos Voluntarios.
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VIl.  RECOMENDACIONES
PRIMERA.

La compafia de bomberos en alianza con alguna institucion publica o privada
debe implementar programas de manejo del estrés para que su personal que
esta sometido a grandes presiones no llegue a situaciones extremas como el

sindrome de Burnout.
SEGUNDA.

El jefe de la estacion de bomberos y los bomberos voluntarios debe ser estrecha
y cordial, pues siendo este tipo de trabajo voluntario, la concesién minima que
se puede hacerle a los trabajadores es un trato amable, escucharlos y suplir sus

necesidades de equipos para poder enfrentar los embates del trabajo.
TERCERA.

La Compafiia de bomberos debe realizar alianzas o convenios con otras
organizaciones privadas o hacer eventos con la finalidad de obtener recursos
para suplir las necesidades de equipos que requiere el personal para cumplir

eficientemente con su trabajo.
CUARTA.

La Compafiia de bomberos debe firmar acuerdos con el Estado o instituciones
privadas, ya sea de prestaciones o beneficios de algun tipo, pues hay que
considerar que los bomberos hacen una labor voluntaria sin ninguna retribucioén,
deben ser cumplidos. En este caso, la Compafia de bomberos debe
proporcionar beneficios a su personal, el cual deben estar sustentado en alianzas
con organizaciones privadas para que tengas pases libres en determinados

Iugares Yy eventos, descuentos, entre otros.
QUINTA.

El jefe de la Compafiia de bomberos debe sensibilizarse ante la labor de cada
uno de sus integrantes y promover los logros alcanzados para que ellos se
sientan satisfechos con la actividad que hacen, pues ellos arriesgan la vida
continuamente y mantenerlos en el anonimato, hace que ellos no se sientan

motivados con lo que realizan.
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SEXTA.

Los superiores que dirigen la Compafia de Bomberos de Ayacucho, deben hacer
participes a los integrantes en la decision con respecto a mejoras o temas de
relevancia que contribuyan a la mejora de las condiciones de la Compafiia o a la

solucion de problemas que afecten a la organizacion.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo:

Satisfaccion Laboral y Sindrome de Burnout en Bomberos Voluntarios de la Ciudad de Ayacucho, 2020.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema general Objetivo general Hipétesis general Variable 1: Satisfaccién laboral
¢ Qué relacion existe entre | Establecer la  relacién entre | Existe relacién significativa entre
tisfaccion laboral y sind d tisfaccion laboral y sind d tisfaccion laboral y sind d Escalay
satisfaccion laboral y sindrome de | satisfaccion laboral y sindrome de | satisfaccion laboral y sindrome de | 0o oo Indicadores items Niveles o
Burnout en Bomberos Voluntarios de | Burnout en Bomberos Voluntarios de | Burnout en Bomberos Voluntarios de rangos
la ciudad de Ayacucho, 2020? la ciudad de Ayacucho, 2020. la ciudad de Ayacucho, 2020. -
Relaciones Bajo (23 - 68)
- . . L o . L interpersonales. .
Problemas especificos Objetivos especificos. Hipétesis especificas Satisfaccion Supgrvisién 513.514.515 Medio (69 -
¢Qué relacion existe entre la | Establecer la relacion entre la | Existe relacion significativa entre la | dela Nivel de ap(.)yo. 6, ' 8’ 115)
dimension supervision y sindrome de | dimension supervision y sindrome de | dimension supervision y sindrome de | supervision Igualdad y 516,517,51 Alto (116 - 146)
Burnout en Bomberos Voluntarios de | Burnout en Bomberos Voluntarios de | Burnout en Bomberos Voluntarios de justicia.
la ciudad de Ayacucho, 2020? la ciudad de Ayacucho, 2020. la ciudad de Ayacucho, 2020. Salubridad en el
Satisfaccion lugar de trabajo. 506.507.508
¢Qué relacion existe entre la | Establecer la relacién entre la | Existe relacion significativa entre la | del ambiente Temperatura 509’ 516 ’
dimensién ambiente fisico y sindrome | dimensién ambiente fisico y sindrome | dimensién ambiente fisico y sindrome | fisico ambiental. ’
de Burnout en Bomberos Voluntarios | de Burnout en Bomberos Voluntarios | de Burnout en Bomberos Voluntarios Espacio fisico.
de la ciudad de Ayacucho, 2020? de la ciudad de Ayacucho, 2020. de la ciudad de Ayacucho, 2020. Salario.
Satisfaccion Cumplimiento 504.511.512
¢Qué relacion existe entre la | Establecer la relacion entre la | Existe relacién significativa entre la | delas de acuerdos. 520 523
dimension prestaciones y sindrome | dimension prestaciones y sindrome | dimensién prestaciones y sindrome | Prestaciones Oportunidades '
de Burnout en Bomberos Voluntarios | de Burnout en Bomberos Voluntarios | de Burnout en Bomberos Voluntarios de la empresa.
de la ciudad de Ayacucho, 2020? de la ciudad de Ayacucho, 2020. de la ciudad de Ayacucho, 2020. . B Satisfacciones
Satisfaccion del trabajo. 501.502.503
¢Qué relacion existe entre la | Establecer la relacion entre la | Existe relacion significativa entre la g‘ltggzgc; por dO;c;:ngnalqoades 505
dimension intrinseca y sindrome de | dimension intrinseca y sindrome de | dimension intrinseca y sindrome de ! 0.
. . . Metas alcanzar.
Burnout en Bomberos Voluntarios de | Burnout en Bomberos Voluntarios de | Burnout en Bomberos Voluntarios de Satisfaccion
la ciudad de Ayacucho, 20207 la ciudad de Ayacucho, 2020. la ciudad de Ayacucho, 2020. enla )
| y i » i L participacion éuto_n_om@\: 519,520, 521
¢Qué relacion existe entre la | Establecer la relacién entre la | Existe relacion significativa entre la | de la toma de articipacion.
dimension participacion y sindrome | dimension participacion y sindrome | dimensién participacion y sindrome | decisiones
de Burnout en Bomberos Voluntarios | de Burnout en Bomberos Voluntarios | de Burnout en Bomberos Voluntarios Variable 2. Sindrome de burnout
de la ciudad de Ayacucho, 20207 de la ciudad de Ayacucho, 2020. de la ciudad de Ayacucho, 2020. . ; . . .
Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos




Emocional. 1236 Bajo (22 - 65)
i Estrés. "o | Medio (66 - 110)
Agotamiento ;
er?]ocional Relaciones 81314 | Ao (111 - 139)
sociales 16y 20
complejas.
Actitud negativa.
Despersonaliz Realizacion 5, 10, 11,
- Personal.
acion L 15y 22
Comparacion
social.
Productividad.
Realizacién | capacidad 4,7,9,12,
: 17, 18, 19
personal reducida. o1
Baja moral. y

TIPOY DISENO,DE POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
ENFOQUE: Cuantitativo Poblacion: Técnica: DESCRIPTIVA: - Tablas de frecuencia
. s . - Figuras estadisticas
METODO. Hipotético-deductivo 135 Bomberos | La encuesta
TIPO: Bésica voluntarios de ) . L ) o . . i
: Ayacucho Instrumentos: INFERENCIAL: Para la prueba de Hipotesis se realizaran los calculos estadisticos necesarios mediante las formulas
NIVEL: Correlacional . de Correlacion de Spearman:
Muestra. Cuestionario
DISENO: No experimental 100 Bomberos
voluntarios de 2
No experimental. Ayacucho. =1 6xd
ST AT Ty
Transversal Muestreo: n(n“-1)

No probabilistico por
conveniencia

Dénde:

1, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)
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n = Nlmero de datos

Anexo 2. Matriz de operacionalizacién de la variable satisfaccion laboral

Dimensiones

Indicador

ftems

Escalay valores

Nivel y Rangos

Satisfaccion de la
supervision

Satisfaccion del ambiente
fisico
Satisfaccion de las

prestaciones

Satisfaccioén intrinseca por su
trabajo

Satisfaccion en la

Relaciones interpersonales.
Supervision.

Nivel de apoyo.

Igualdad y justicia.

Salubridad en el lugar de trabajo.
Temperatura ambiental.
Espacio fisico.

Salario.

Cumplimiento de acuerdos.
Oportunidades de la empresa.
Satisfacciones del trabajo.
Oportunidades del trabajo.
Metas alcanzar.

513,514,515,516,517,518

506,507,508,509, 510

504,511,512,522, 523

501,502,503, 505

Escala ordinal

Bajo (23 - 68)
Medio (69 - 115)
Alto (116 - 146)

Participacion en la toma é‘g:ﬁgiorgé?én 519,520, 521
decisiones P '
Matriz de operacionalizacién de la variable sindrome Burnout
Dimensiones Indicador items Escalay valores Nivel y Rangos
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Agotamiento emocional

Despersonalizacion

Realizacion personal

Emocional.
Estrés.

Relaciones sociales complejas.

Actitud negativa.
Realizacion Personal.
Comparacion social.

Productividad.
Capacidad reducida.
Baja moral.

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

20

5,10,11,15y 22

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

Escala ordinal

Bajo (22 - 65)
Medio (66 - 110)
Alto (111 - 139)
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Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

Satisfaccion Laboral y Sindrome de Burnout en Bomberos Voluntarios de la

Ciudad de Ayacucho, 2020.

Con el fin de sustentar la tesis de pregrado en la Universidad Cesar Vallejo, le
solicito su colaboracion, respondiendo c/u de las preguntas y marcando una sola
de las alternativas indicadas. Las respuestas son totalmente anénimas.

Escala de Satisfaccion Laboral Eco 50

Indicaciones: Califique del 1 al 7 de acuerdo con la siguiente escala el grado de
satisfaccion o insatisfaccion que le producen los diferentes aspectos de su

trabajo
1 2 3 4 5 6 7
Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho insatisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
N° | Variable 1: Satisfaccion laboral Es_cgla d.e,
Calificacion
Dimension 1: Satisfaccion de la supervision 12 |3{4(5|6

1 Las relaciones personales con sus supervisores

2 La supervisidn que ejercen sobre usted

3 La proximidad y frecuencia con que es supervisado

4 La forma en la que sus superiores juzgan su tarea

Dimensidn 2: Satisfaccion del ambiente fisico

7 | Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

8 | El entorno fisico el espacio del que dispone en su lugar de trabajo
9 | Lailuminacién de su lugar de trabajo

10 | La ventilacién en su lugar de trabajo

Dimension 3: Satisfaccion de las prestaciones

11 | El salario que usted recibe

12 | Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa

13 | Las oportunidades de promocion que tiene

14 El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y

leyes laborales

Dimension 4: Satisfaccidn intrinseca por su trabajo




16 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo

17 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas en las
gue usted destaca

18 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que
le gustan

19 | Los objetivos, metas y tazas de produccion a alcanzar

Dimensién 5: Satisfaccién en la Participacién en la toma decisiones

20 La capacidad de decidir autbnomamente aspectos relativos a su
trabajo

21 | El apoyo que recibe de sus superiores

22 Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a

la empresa
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ENCUESTA AL PERSONAL
@ ESCALA DE FRECUENCIA DE LOS SENTIMIENTOS

CONTESTE A LAS FRASES INDICANDC LA FRECUENCIA CON QUE UD. HA EXPERIMENTADO ESE SENTIMIENTC:

] 1 2 3 4 H] ]
D HUNCA Pocas veces 2l | Una vez al mes Unas pocas Unavezala |Pocasvecesala Todos los
2o 0 menos 0 menoa veces al mes gEMana FEMana dize

01. | Me ziento emocionalmente agotado PoT B IRB) 0. e

DE SERVICTOS HUMANOS 02, | Me ziento cansade al final de la jormada de trabajo. e
DATDS PERSOMNALES aroun s - an a1 recsegrs o ascie 03, [ Me ziento fztigade cuzndo me levanto por lz manzoz v tengo gue enfrentarme con otre dia de trzbzjo.......
Mmbrs: ¥iSHts praa anate n fraad 04, | Facilments comprendo COMD 38 SLENTED (A5 PETEOMAE. ... ..o
Apallidos; 05, | Creo gue trato 2 algunas perzonas como =i fuesen ebjetos imperzomales.
. 1 } | | . 4. | Trabajar todo el dia con personas 85 We BSTWETEO. ... e
Sexo: Varon Mujer Edad: anos
Q7. | Trato muy eficazments [os problamas de L35 PeTEOBAE. ..o oo et et eeec e e ces e ss e st an e
Eatado Civil: ESulteru E Casado 08, | Me sisnta exhausto por BL A 0. o
Divorciado Viudo 02, | Creo gue estoy mfloyendo pozitivamente con mi trabajo en las vidas de los demas.

Otra

10, | ke he vuoelte muy inzenszibls con la gente desde que ejerzo esia profesion ...

Si esta EaEadnulfili%mi“ anos lleva casado con su actual [TT [0z preocupa el hecho de gue 2ste trabajo me aste endureciendo smocionalments .. ...

pareja? anos i i
B T o PSR
[ Mo tengo hijos [15itengo hijos 13, [ Ble ziento fusrado B Ml TmBaii . oottt e e e e e s
L . . . . 14, | Creo gue estov trabajando demasiado . ..ot et et e et e en e e
Si tiene hijos.;cuintos, vive con usted? [ | ]hijos _ : -
13, | No me preocupa realments lo que le ocurre 2 alpuras personas a las que Lo dow SBIWICIO..ovenciiccicees
Nivel de estudios alcanzado: 14. | Trabajar dirsctaments con perzona: me produce estras. ...
Estudios primarios Estudios secundarios " Farim - e T I I v e
Algunos cursos universitarios Licenciado 7. | Facilments puedo crear una atmosfera relajada con las personas a las gue doy servicio ...
Otros: 18, | Mle ziento estimulado despues de trabajar en coBMCID COM PEIIOIAE...ooovi oo e eoeee s an e e
. 12, | He consepuido muchas coas uilles 8O M ProfBaioml. ..ot et et e
Profesion actual: 20 [ Me siemto acabade. o

2]1. | Er mi trabajo trate los problemas emocionales conmucha calma.

Sitwacion laboral:l__] Trabajador fijo[___Contratade

Otra 22, | Creo gue las personas que trato me colpan de algunos de sos problemas. o

Horario: Turno
Tiempo &n 8u trabajo actual: afos mages
Tiempo en esta profesion: afos mages




Anexo 4: Carta de presentacion de la escuela firmada por la coordinadora

para la muestra final

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio ded bicenienario del Pend: 200 afios de Indeperdenca™

Las Qlivos, 27 de enero de 2021

Sr.

HYLS KEY HLUARAK OUEFE

Subterdente CBF Primer fefe de la Compafiis d= Bombercs voluntanas &yacucho N 03
Av. Mariscal Cheeres Mz RLE 27

Erezsnis. -
D rruestra coressderscicn:

Es grato dirigieme & usted, para expresarke mi cordisld salsdo v & la ver solidtar sutorizaccn
para la Sria. ALVARETZ LOFEZ, Liz Extefany, con DNHI ME: 42738713 ¥ el 5r. HUAMAN SIMBROM,
Ellsman con OHI HE: 28387379 estudianies de ks carrera de peiooloma, con codigos de matricula B°

TOOZ43448 ] y TOOXYI 2482, guienes desean reallzar su trabajo de Investigascion para optar el tiula
de licenciados en Psicologia itulado: “SATISFACCION LABORAL Y SINDROME DE BURNOUT EN LA
COMANIA DE BOMBERDS WOLUNTARIOS DE LA CIUDAD DE AYACUCHD 2020, Este trabajo de
Investigacion tlene fires academicos, sin fires de lucro alguro, domde 5= reallzara uns Investigacicn.

Agradecemos por antelscion e brirde ks facilidades del caso propordionando una carta de
sutodzacian para el uso del mstrumssnto en mesncdn, para solo fines académicos, v & prosiga con
| dezmrolio del proyecto de iInvestigacicin.

En ests oportunidsd hago propicis |a ccasion pera renovarke los sentmientos de mi especial
ponsiderscion y estima personal.

Atentamente,

M5. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinsdors de ls Escuels de Psicolomis

Fillal Lims - Campus Lima Borie




Anexo 5: Carta de autorizacion firmada por la autoridad del centro donde

se ejecuto el estudio

Ayacucho, 08 de Febrero

COORDINADORA Mg SANDRA PATRICIA CESPEDES VARGAS MACHUCA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, LIMA NORTE

Av. Alfredo Mendicta

Presente

Es grato dingirme a usied. para hacer su conocimeento que fa Srta. Liz Estefany
ALVAREZ LOPEZ Y Kisman HUAMAN SIMBRON, estudiantes de la carrera de
Psicologia de (@ Facultad do ciencias de 1a Salud. le estaremos brindando las
facilidades para que realice su trabajo de investigacidn “Satsfsccitn laboral y
sindrome de burnout en bomberos voluntanos de la cludad de Ayacucho’ dentro
de nuestras Instalaciones, contando con un personal total 135 laborando en ia
empresa

En tal senhido para 13l efecto s& servirk a cumphr con oS sigulentes parametros
confidenciaies para poder realzar su Ivestigacion

1. compromiso de confdenciaidad de la identidad de la ampresa

2 compromiso de confidencialidad de ia Wentidad del personal encuastado
3. compronyso de presentar informe de los resultados de 1a Investigacion
Sin otro partcular, mandestandole los santimiantos de estma personal

Alentamente,
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Anexo 6: Solicitud de autorizacion de instrumentos remitidos por laescuela

de psicologia.

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"Afic del Bicenberario ded Pera: 200 afios de isdepercencis™

CARTA N"13668 - MHE‘!PSI.U[‘I' LinAa NORTE-LN

Los Olkwos 21 de enero de 3021

ALt
& Dr. BDSE LLNS PEREYRA QILIRIONES

Fresente.-
D nuestro considerooion:

Es mrato dirigirme 3 usted pars expresarie mi condial sshudo v 8 |a vez presentarle & bs Srea.
ALVARET LOFEZ, Lz Estefarsy, con DMI ME: 45238713 v al Joven HUAMAN SIMBEROMN, Elizman con
DNl NE: 483873359 estudantes del diimo afic de la Esosels de Pricologis de nuestra cass de
esthudios; con oodigos de mairicula N 7002434481 y 70022482, guienes realizaran su trabajo
de Irestigscidn pars optsr el thulo de Licendados =n Pdcologis titulade: SATISFACCIGN
LABDRAL ¥ SINDROME DE BURNOUT EM LA COMARNLA DE BOMBERDS VOLUNTARIDS DE LA
CIUDAD DE AYAOUCHD 2020, ete trabajo de Irwestigacon tiers fines academicas, sin firmes de
lucro alguma, donde s resbirscd una investigackin con el wso del Irstnomento ESCALA DE
COMPOETAMIENTO ORGAMIZACIONSL 50 SATISFACOION LABDRAL [ECD 500, & traves de la
validez, |a confiabilidad, ardlizis de fems v beremos tentativos.

Agradecemos por anbelscion ke brinde las facibdsdes del cazo proporciorendo uns carta
de sutorizacicn para el wsa del rstruments 2n mencian, pers salo fines acsdémicos, ¥ asi prasiga

con el desarrollo del proyecto de Investigacicn.

En ests oporfunddad hago propich s ocasidn para renowarle los sentimientos de mi
espedal consideracion v estima persomal.

Atentaments,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Wargss Machuca
Coordinadors de ls Escuels de Psicolosis
Fillal Limes - Camows Lima Morge
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

"ffg del Bcenienaris del Fend: 5O afios de Independencis™

SARTAN'I397 - 2020 /CP/PSLUCY LIlIA NOSTELN

Los Olivos 20 de Enero de 2021

De nuestra consideraciin:

Es prato dirigime & wshed pars expresarie mil cordial ssbudo v 5 la vez presentade s ls Sets.
ALVARET LOFET, Liz Extefany, con DN WY 48238713 v ol Joven HUAMAN SINMBROM, Klisman con
DMl NE: 383573599 estudiandes del @Eimo afio d= ls Escuels de Psicolomia de muesirs cass de
estudios; con codigas de mstriouls N° 702434481 v 7002992487, ouienss realizardn su trabajo
de investgadcn para optar el ttulo de Lcencados en Psicologia thslado: SATISFACCHON
LAEDRAL ¥ SINDROME DE BUENOUT EN LA ODMANIA DE BOMBERDS VOLUNTARIOS DE L&
CPIDAD DE AYADUCHD 20320, eie trabajc de investigackon tiens fines scadémicos, sin fines de
lucro slguna, donde s realizard une Investigackan con el uso del Instrumenta Inventario Bunnoot
de Maslach |MBI). Sindrome del Profesicnsl Quemsdo por Estrés Laboral Asatencial, & treees
de s walidez, s confiskdidad, analisis de ftemis ¥ baremos tentathos.

Agradecemos por antelscion le brinde las faclldades del coso proporcionanda uns carta
de sutorizscion para el uso del iInstrumenio en mencicn, pars =0l fines scademiicos, v asi prosics
o &l desmrollo del proyecto de Investizacion.

En ests cportunidad haso propicis la ocasicn para rencearke los ssntmientos de mi
especial considerscion y estima personal.

Atentamente,

Me. Sandra Pakricis Céspedes Varpas Machuca
Coordinadora de ks Ezouels de Psicalogia

Fillal Lima - Campus Lima Moste
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Anexo 7: Autorizacion de uso de instrumentos por parte de los autores

originales

a Jose Luis Pereyra Quifiones <joseluispereyrag@gmail com> méTenels3 Yy b
K parami v

Sefiores

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJQ
Facultad de Ciencias de la salud
Escuslz profesionzl de Psicologia
Lima norte, Perd

De mi consideracion
Mediante |a presente otorgo el permiso temporal de uso del ECO 50 de satisfaccion lzboral § con fines de investigacion. El cual no podra comercizlizar ni
vender ni ceder ningtin permiso. En |a version publicable del trabajo de investigacion no puede figurar ni aparecer el mencionado test en su version

complata para evitar el pirateo ilegal.

Autorizo 2 la Srta. Liz Estefany Alavrez Lopez 2 aplicar el test para su Investigacion: “ Satisfaccion Laboral y Sindrome de Bumout enla compafiia de Bomberos en
|a ciudad de Ayacucho ",

Atentamente,

Jose Luis Pereyra Quifiones
Dr. en Psicologia
WWW.NEQTEST.ORG Editores

Re: AUTORIZACION INSTRUMENTO MBI DE MASLACH

victoria llaja <llajat @gmail.com>

Sab 15/05/2021 0%:54 ‘
Para: Usted

CC: teffy1993.22@gmail.com; kliscito15@gmail.com

RECIBIDO. ©
El sab, 15 may 2021 a las 8:49, KLISMAN HUAMAN SIMBRON (<KLIMAN15@hotmail.com>) escribid:

Sr. Klisman Huaman Simbrény Srta. Liz Stefany Alvarez Lopez:

Estimados Bachilleres de Psicologia de Universidad César Vallejo

Los saludo cordialmente y a través de la presente les hago llegar la autorizacion para el empleo del Manual del MBI de MASLACH; a fin de
realizar la investigacion intitulada: SATISFACCION LABORAL Y SINDROME DE BURNOUT EN BOMBEROS VOLUNTARIOS DE LA CIUDAD DE
AYACUCHO 2020

Esta autorizacion es estrictamente para fines académicos.

Sin otro particular quedo de Uds.

Atentamente

Dra. Victoria Llaja Rojas

C.Ps.P.: 0776- Reg. Nac. Esp. :048

DNI. 25625035
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Anexo 8: Resultados del piloto

RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO DE LA VARIABLE SATISFACCION

LABORAL

Resumen de procesamiento de

cCasos
n %
Ccasos Vvalido 20 100,0
Excluido® 0 .0
Total 20 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de n de
Cronbach elementos
828 23

RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO DE LA VARIABLE SINDROME DE

BURNOUT
Resumen de procesamiento de
casos
n %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® 0 .0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variabhles del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
925 22
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Anexo 9: Resultados adicionales
Validez del instrumento de satisfaccion laboral
Se aplico juicio de expertos y luego se empleo el Coeficiente de Validez de Aiken

llegando al indice de 1.0

indices de Confiabilidad:

El Alfa de Cronbach y se obtuvo un indice global de .921
Descripcién ECO 50:

La ECO 50 mide los niveles de satisfaccion laboral que constituyen las

dimensiones centrales del comportamiento organizacional laboral.

Consta de 23 items que, estan expresados en palabras de manera afirmativa,
son valorados de forma directa, quiere decir que los puntajes directos son

tomados tal cual lo expresa el evaluado.

La eco 50 no tiene ningun item que esta redactado en forma negativa, ni tampoco
hay calificacidon inversa. El puntaje de cada dimension se obtiene sumando los
items que le corresponden y el puntaje global se obtiene sumando los puntajes

directos de las 5 dimensiones, vale decir todos los items.
Interpretacion del puntaje

Segun Pereyra, para la interpretacion de los resultados del test ECO 50 es
necesaria una comprension general del usuario sobre las teorias de satisfaccion
laboral, segun este autor indica que los componentes que conforman la definicion

de satisfaccion laboral son el afectivo, cognitivo y conductual.

Cuando esto ocurre es facil interpretar los resultados. Por ejemplo, una persona
gue obtiene una puntuacién con percentil 70 demuestra una inclinacién por

encima del promedio.

Los puntajes del ECO 50 utilizan la baremacion con percentiles obteniéndose

seis tablas distintas.
Para la S-Supervision un promedio 32,76 y una D.E de 5, 025

Para la S-Ambiente Fisico un promedio 26,42 y una D.E de 5,512
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Para la S-Prestaciones un promedio 24,73 y una D.E de 5,000
Para la S-Intrinseca por su trabajo un promedio 22,04 y una D.E de, 061
Para la S-participacion en toma de decisiones un promedio 15,98 y una
D.E de 2,663

Para la S-Global 121,94 y una D.E de 16,594

Formulas Psicométricas

Dimensién Supervision:

(513 + 514 + 515 + 516 + 517 + 518) = S-Superv.
Dimension Ambiente Fisico

(506 + 507 + 508 + 509 + 510) = S-Amb

Dimensién Prestaciones:

(504 +511 + 512 + 522 + 523) = S-Prest

Dimension Intrinseca:

(501 + 502 + 503 + 505) = S-Intrin

Dimensién Participacion

(519 + 520 + 521) = S-Partic

Satisfaccion Global

Suma de todos los items

Pautas para interpretar los puntajes percentiles

Pautas de Interpretacion

10 Satisfacciébn muy baja

20 Satisfaccion baja

30 Satisfaccion baja

40 Satisfaccion promedio baja

50 Satisfaccién promedio

60 Satisfaccion promedio alta



70

80

90

Satisfaccion alta

Satisfaccion alta

Satisfaccion muy alta

Tabla 2. Modelo factorial empirico de 5 factores de J.L. Melia y JM. Peir0

Supervision

Se refiere a la manera en como los superiores evallan a
los trabajadores en sus funciones, a la supervision que los
trabajadores reciben, al soporte que reciben de sus
superiores, las relaciones que mantienen entre ellos y al

trato que reciben por parte de la empresa.

Ambiente Fisico

Se refiere al entorno fisico y el lugar de trabajo donde
realizan sus funciones, que incluye aspectos de
salubridad, limpieza, higiene, la temperatura, iluminacién

y ventilacion.

Prestaciones

Intrinseca

Se relaciona a como la organizacién cumple sus acuerdos,
la manera en que da la negociacion, el sueldo, las
oportunidades que tienen para recibir capacitacion y

preparacion.

Este aspecto se refiere a las satisfacciones que da el

trabajo por si mismo, a las oportunidades que el trabajo
ofrece, de poder hacer aquello que gusta o en lo que se
destaca y los objetivos, asi como las metas y produccién

a alcanzar.

Participacion

Se relaciona con las oportunidades que tienen
los trabajadores de poder participar en las decisiones de
aspectos de sus funciones.

El factor | da cuenta del 28'05% de la varianza que se explica y en el

saturan los items 13 al 18 relativos a la forma en que los superiores evaluan las

funciones, la supervisién que reciben los trabajadores, la frecuencia con las que

se les supervisa a los trabajadores, el apoyo que reciben de sus jefes y

supervisores y las relaciones personales que mantienen con estos, asi como el
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trato de justicia e igualdad que reciban por parte de la empresa. Este factor se le

identifica como la Satisfaccion con la Supervision.

El factor 1l da cuenta del 21'16% de la varianza que se explica y este abarca
cinco items que re refieren a ambiente fisico y el espacio donde ejercen sus
funciones, incluyendo la limpieza, higiene, salubridad, la temperatura, la
ventilacion y la iluminacion lo cual claramente se identifica como el factor de

Satisfaccion con el Ambiente Fisico de trabajo.

El factor Ill redne cinco items y da cuenta del 18'16% de la varianza explicada.
Sus contenidos estan referidos al grado en que la empresa cumple el convenio,
la forma en que se da la negociacion, el salario recibido, las oportunidades de
promocion y las de formacion. Hemos denominado a este factor Satisfaccién con

las Prestaciones recibidas.

El factor IV da cuenta del 17'16% de la varianza que se explica. Los 5 items
dentro de este aspecto se refieren a las satisfacciones que pueda proporcionar
el trabajo en si, las oportunidades otorga el trabajo de hacer lo que gusta o en lo
gue destaca el individuo, asi como los objetivos, metas y produccién a alcanzar
por lo que lo hemos denominado, a este aspecto se le denomina Satisfaccion

Intrinseca del trabajo.

El factor V incluye tres items que dan cuenta del 15'45% de la varianza explicada
y que se esta referido a la satisfaccion con la participacion en las decisiones que
se puedan tomar en el grupo del trabajo al cual pertenece el trabajador. A este
factor se le denomina factor de Satisfaccion con la Participacion.

Validez de ECO 50

La Escala ECO 50 obtuvo la validez con el criterio de jueces o expertos. Se
obtuvo la validez con el criterio de jueces. Con el coeficiente de validez de Aiken
se procesaron los acuerdos y desacuerdos de los jueces llegando al indice de
1.0
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Se concluyo que con la opinidn de los expertos, el instrumento fue evaluado con

buena aceptacion, obteniendo un nivel de validez de muy bueno.
Coeficiente de validez de Aiken (v)

Es un procedimiento matematico, por el cual se cuantifican los acuerdos que

tienen los jueces.

Los valores que se utilizan como criterio de medida van de 0 a 1. Los coeficientes

obtenidos (V) son mejores cuando su valor es mas elevado.

Se usa este coeficiente cuando los jueces usan una escala dicotomica (Si — No).

P, B
(n(c 1))
Segun esto:

S = nimero de acuerdos n = nimero de jueces

C = namero de valores con el cual se trabaja en la escala

Confiabilidad del Instrumento

La ECO 50 obtuvo la confiabilidad por el Alfa de Cronbach llegando a un indice

.915 que es considerado excelente confiabilidad segun Cabanillas (2004)
Estadisticos de fiabilidad - Baremos

Tabla 3. Alfa de Crombach

Alfa de Crombach No. de elementos

, 915 23
Tabla 4. Baremo
S- S- S S- S-Intr S-part GLOBAL
Su Amb Prest

Pc MinMax Min Max Min MaxMin Max Min Max MinMax Pc

10 6 25 5 18 5 18 4 19 3 11 23104 10
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20 26 28 19 22 19 21 20 20 12 12 105110 20

30 29 31 23 25 22 23 21 21 13 14 111116 30

40 32 32 26 26 24 24 22 22 15 15 117119 40

50 33 33 27 28 25 25 23 23 16 16 120123 50

60 34 34 29 29 26 26 24 24 17 17 124126 60

70 35 36 30 30 27 27 25 25 18 18 127130 70

80 37 37 31 31 28 28 26 26 19 19 131134 80

90 38 42 32 35 29 35 27 28 20 21 135161 90

Validacion del instrumento de sindrome de Burnout

Llaja, Sarrid y Garcia (2007) realizaron la adaptacion en nuestro pais con una
muestra de 313 participantes, entre médicos y enfermeras del Departamento de
Cuidados Intensivos, Medicina Interna, Padomi, Neurologia y Epidemiologia de
un hospital de Lima. Se realiz6 la confiabilidad del instrumento a través del
método de consistencia interna y se aplicé el coeficiente de alfa de Cronbach.
Confiabilidad:

La confiabilidad de las dimensiones del instrumento se realizé mediante el alfa
de Cronbach. La dimensién Cansancio Emocional obtuvo una correlacién de
0.828, la dimensién Despersonalizacion obtuvo una correlacion de 0.48 y la
dimensién Realizacion Profesional una correlacion de 0.607. En totalidad, el

instrumento obtuvo una confiabilidad de 0.791.

Tabla 5. Analisis factorial de los elementos del MBI (Muestra original)
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Original Médicos Total Varones Mujeres

CE DP RP h2 |CE DP RP h2 |CE DP RP h2 |CE DP RP h2 [CE DP RP h2
E1 74 55| 81 69| 76 65| 73 66| 77 63
E2 73 54| 83 73| 77 56| 81 62| 67 46
E3 66 49| 50 -26 33| 66 46| 62 47| 85 42
E6 61 43| 63 42| 59 34| 62 37| 57 33
E8 84 75 71 59 68 26 67| 59 36 67| 77 65
E13 | 65 49| 66 53| 58 33 62| 51 43 64| 67 59
E14 | 56 32) 78 67| 62 40| 67 44| 56 27 37
E16 | 54 31 39| 48 25| 65 45| 67 48| 66 44
E20 | 65 47| 32 33 23| 43 36| 30 34 39| 55 35
ES 67 47| 30 52 36 53 37, 45 32 49 33
E10 66 51| 33 63 5 76 61 68 52 81 67

E11 | 37 55 45| 44 37 33 57 421 29 51 43 58 44

E15 62 42 64 42 53 29 54 32 67 42
E22 41 19 48 34 37 52 29 55 32 29 14
E4 50 27| 32 -42 48 52 48 32 45 25( 32 51 39
E7 54 30 61 38 70 44 70 47 70 53
ES 58 37 69 48 69 45 65 3 70 51
E12 |-30 43 28 64 49 59 38 63 44 54 29
E17 51 27 63 41 61 39 58 36 63 43
E18 55 36|-27 58 42 55 44 53 48 58 43
E19 57 36 48 26 54 30 48 28 60 39
E21 59 36 55 32 49 29 54 31 47 30

VT%J 20 10 11 41/ 21 9 14 44/ 18 13 9 41| 18 13 10 41| 15 14 9 42

CE DP RP CE DP RP CE DP RP CE DP RP CE DP RP
CE |’ 52 -22 " 31 5 T 24 14 o 26 -16 ° 18 -1
* 26 ¢ 14 * <29 * 28 * =25

Tabla 6. Analisis de confiabilidad original

Total Salud No salud Varén Mujer
CE .80 80 .80 79 80
DP .56 47 64 60 53

RP 12 73 J0 a7 J0
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Anexo 11: Sintaxis del programa usado o cddigos de R Studio

Su periodo de uso temporal para IBM SPSS Statistics caducard en 5444
dias.

COMPUTE
Satisfaccién=VAR00001+VAR0O0002+VARO0003+VARO0004+VAROO005+VARO0O006+VAR
00007+VAR0O0008+

VARO0009+VAR00010+VAROOO011+VARO00124+VARO0013+VARO0014+VAROO015+VARO001
6+VARO0017+VARO0018+VARO0019+

VARO0020+VAR0O0021+VARO0022+VAR00023.
VARIABLE LABELS Satisfaccién 'Satisfaccidén laboral'.
EXECUTE.
COMPUTE
Burnout=VAR00024+VAR00025+VAR00026+VARO0027+VAR0O0028+VARO0029+VARO0030
+VARO0031+VAR00032+

VARO0O033+VAR0O0034+VAROO035+VARO0036+VAROO037+VAROO038+VARO0039+VAR0O004
0+VAR00041+VARO0042+VAR00043+

VAR0O0044+VAR00045.
VARIABLE LABELS Burnout 'Sindrome de Bournout'.
EXECUTE.
COMPUTE

Supervisiédn=VAR00001+VARO0002+VARO0003+VARO0004+VARO0O005+VARO0006.
VARIABLE LABELS Supervisidén 'Satisfaccién de la supervisioédn'.
EXECUTE.
COMPUTE Ambiente=VAR0O0007+VAR0O0008+VAROOO009+VAROO010+VAROOOL1.
VARIABLE LABELS Ambiente 'Satisfaccidén del ambiente fisico'.
EXECUTE.
COMPUTE Prestaciones=VAR00012+VAR00013+VAR00014+VAROO015+VAR0O0016.
VARIABLE LABELS Prestaciones 'Satisfaccidén de las prestaciones’'.
EXECUTE.
COMPUTE Intrinseca=VAR00017+VARO00018+VARO0019+VAR00020.
VARIABLE LABELS Intrinseca 'Satisdaccidédn intrinseca por el trabajo'.
EXECUTE.
COMPUTE Participacién=VAR00021+VARO00022+VAR00023.
VARIABLE LABELS Participacidén 'Satisfaccidn en la participacién en la
toma de decisiones'.
EXECUTE.
EXAMINE VARIABLES=Satisfaccidén Burnout

/PLOT NPPLOT

/STATISTICS NONE

/CINTERVAL 95

/MISSING LISTWISE

/NOTOTAL.



