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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion se realizé con el propoésito de demostrar si el sindrome
de burnout influye en la satisfaccion de las trabajadoras en el municipio del cantén Jaramijo.
La investigacion se basé en un enfoque cuantitativo de alcance descriptivo/correlacional y conto
con una poblacion de 60 personas. Para recopilar la informacion, se empled la técnica de la
encuesta mediante un cuestionario de 26 preguntas determinantes del sindrome de burnout, tales
como el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la realizacion personal, con el fin de
conocer el nivel de satisfaccion laboral. Los resultados obtenidos indican que el 41.8% (23
trabajadoras) presentaron burnout en el ambiente laboral casi siempre, mientras que el 29.1%
(16 trabajadoras) expresaron una satisfaccion laboral ocasional. Es importante destacar que las
trabajadoras consideran necesario enfocarse en la mejora de aspectos relacionados con el
burnout para sentirse mas satisfechas en su trabajo. En conclusion, los resultados del analisis
de la encuesta se utilizaron como herramienta para promover la mejora en la salud mental y el
reconocimiento laboral en el municipio del canton Jaramijé. Se propuso un plan de accion para
Recursos Humanos de la administracion municipal, que se encargard de implementar el
Programa Integral de Bienestar y Desarrollo Profesional para las trabajadoras municipales, para

reducir el burnout y aumentar el nivel de satisfaccién laboral.

Palabras claves: Reconocimiento, Satisfaccién, Bienestar, Administracion
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SUMMARY

The present research project was carried out with the purpose of demonstrating whether
burnout syndrome influences the satisfaction of workers in the municipality of canton Jaramijo.
The research was based on a quantitative approach of descriptive/correlational scope and had a
population of 60 people. To collect the information, the survey technique was used through a
questionnaire of 26 questions determining burnout syndrome, such as emotional exhaustion,
depersonalization and personal fulfillment, in order to know the level of job satisfaction. The
results obtained indicate that 41.8% (23 workers) presented burnout in the work environment
almost always, while 29.1% (16 workers) expressed occasional job satisfaction. It is important
to highlight that workers consider it necessary to focus on improving aspects related to burnout
to feel more satisfied in their work. In conclusion, the results of the survey analysis were used
as a tool to promote improvement in mental health and labor recognition in the municipality of
canton Jaramijo. An action plan was proposed for the Human Resources area of the
municipality's administration, which will be responsible for implementing the Comprehensive
Wellness and Professional Development Program for municipal workers, in order to reduce

burnout and increase the level of job satisfaction. . .

Keywords: Recognition, Satisfaction, Well-being, Administration
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CAPITULO |

1. INTRODUCCION

La gestion de talento humano tiene como objetivo fundamental analizar y mejorar la calidad
de vida laboral de los colaboradores durante el desempefio de sus actividades, lo que incluye
evaluar el ambiente laboral para identificar acciones correctivas que beneficien a los
trabajadores (Simon L. Dolan, 2007). Esta evaluacion es crucial, tal que, los investigadores han
demostrado que el absentismo laboral es mayor en entornos donde los colaboradores se sienten
estresados, insatisfechos y desmotivados, similar a los casos de burnout, lo que resulta en

significativas pérdidas econémicas.

Hoy en dia, los riesgos psicosociales son responsables de que los colaboradores enfrenten
numerosos conflictos, afectando su bienestar y el desempefio de sus labores (Rodriguez, 2008).
Es comun encontrar trabajadores con diversas patologias dentro de las organizaciones,
destacandose el sindrome de burnout. Segn (Maslach & Jackson) el burnout es una patologia
mental que resulta de situaciones laborales continuamente estresantes y abarca tres
dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacién y una sensacion de ineficacia y falta

de logros.

El sindrome de burnout es un riesgo psicosocial que se manifiesta en actividades de cuidado
y servicio humano directo, como la atencion en salud, salud mental, servicios sociales, el
sistema de justicia penal, servicios religiosos, orientacion y ensefianza (Maslach, 2003). Estas
ocupaciones comparten el objetivo comln de proporcionar ayuda y servicio a personas
necesitadas, siendo la relacion entre el cliente y el proveedor del servicio el aspecto principal

de su trabajo.

Los trabajadores que han experimentado burnout en alguna etapa de su vida pueden tener un
impacto negativo en sus compafieros, ocasionando problemas personales mayores o realizando
su trabajo de manera ineficaz. Esto hace que el sindrome de burnout pueda ser “contagioso™ y
propagarse a través de las interacciones directas e indirectas en el lugar de trabajo. El area de
Recursos Humanos juega un papel crucial en la gestion de este problema, debiendo intervenir
de manera inmediata ante la posibilidad de estos escenarios. Cuanto mas rapido se identifique

la raiz del problema, mejores seran los resultados a corto plazo.
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Como segunda variable de correlacion en el presente estudio investigativo se analiza la
satisfaccion laboral y como esta se ve influenciada por los indicadores del sindrome de burnout
que puedan tener o no los trabajadores. Los primeros estudios sobre satisfaccion en el campo
laboral, como una variable relevante dentro del talento humano y el comportamiento
organizacional, se remontan a la investigacion realizada por (Hoppock, 1935) quien publicé su
libro "Job Satisfaccion”, convirtiéndose en un punto de referencia para numerosos estudios
posteriores. En este trabajo, Hoppock intenté demostrar la importancia de la satisfaccion en el

trabajo y su influencia en la productividad del capital humano en las organizaciones.

(Jennifer M. George, 1999)descubrieron que la satisfaccion en el trabajo esta relacionada
con el grado de conformidad del talento humano con su entorno laboral, y que la presencia de
conflictos internos, como la exposicion a riesgos psicosociales, puede llevar a la insatisfaccion
del personal al desempefiar sus actividades. La tension del sindrome de burnout afecta

principalmente a los compafieros de trabajo directos.

El proyecto de investigacion tiene como finalidad desarrollar una metodologia robusta para
evaluar cada una de las variables involucradas abordando las inquietudes identificadas por las
trabajadoras del municipio del canton Jaramijo, con el prop6sito de optimizar la productividad.
Se hizo una encuesta exhaustiva a los ciudadanos para evaluar componentes clave como el
agotamiento emocional, la despersonalizacion y la realizacion personal, para determinar el nivel
de satisfaccion laboral. Estos datos criticos permiten identificar los problemas vinculados al

sindrome de burnout.

Asimismo, se propone un plan de accion que incluye objetivos definidos y estrategias
especificas, esenciales para mitigar el sindrome de burnout y elevar el nivel de satisfaccion
laboral. Este estudio busca conocer la mejora del burnout y también ofrece recomendaciones

practicas y aplicables que puedan implementar las autoridades.

1.1 Perspectiva tedrica

1.1.1 Antecedentes

(Seo, (2021)) en su articulo titulado: “The Relationship Between the Emotional Labor, Job
Enthusiasm and Job Burnout of Pilates Instructors” cuyo objetivo fue investigar sobre la

relacion entre el trabajo emocional, el entusiasmo laboral y el agotamiento laboral de los
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monitores de Pilates, ejecutando un estudio de analisis de correlacion y el analisis de regresién
multiple utilizando el programa estadistico, la informacion se consiguio de 232 instructores de
Pilates de tres regiones de Seul, Gyeonggi e Incheon, a quienes el autor aplico un cuestionario
de veinte ocho preguntas, incluidas tres preguntas sobre las caracteristicas demograficas del
sujeto de estudio, siete preguntas sobre el trabajo emocional, seis preguntas sobre el entusiasmo
laboral y doce preguntas sobre el agotamiento laboral, los resultados evidenciaron que la
investigacion de correlacion y la direccion entre las escalas de cada unidad de investigacion
para las variables potenciales cuya dimensional dad Unica se identifico, se trataron de 3 escalas
que fueron: trabajo emocional ELS (Emotional Labor Scale),entusiasmo por el trabajo,
agotamiento laboral, situando a los encuestados en una evaluacion de fiables o poco fiables, la
cual se excluyen los cuestionarios que se consideras pocos fiables y los cuestionarios que se
consideran datos fiables se codifican, el método de andlisis especifico es el siguiente: en primer
lugar, se realiz6 un andlisis de frecuencias para analizar las caracteristicas generales de los
sujetos, por lo tanto, se confirmo que el trabajo emocional afectaba parcialmente al entusiasmo
laboral. Segundo lugar, se realizé un analisis factorial exploratorio para garantizar la validez de
constructo del instrumento de encuesta. como resultado de andlisis del efecto del trabajo
emocional del lider de Pilates sobre el agotamiento laboral, los subfactores de trabajo
emocional, comportamiento superficial y comportamiento interno, fue el agotamiento laboral,
se comprobd que era una variable de disminucién del logro, un subfactor que tenia un efecto
negativo (-) sobre la fatiga emocional y ningun efecto sobre el cinismo, por lo tanto, se confirmo
que el trabajo emocional tenia un efecto parcial sobre el agotamiento laboral. En tercer lugar,
se realizd una verificacion de la fiabilidad mediante el coeficiente a de Cron Bach para
averiguar la consistencia interna de la variabilidad inferior. En cuarto lugar, se llevé a cabo un
analisis de correlacion y un analisis de regresion maltiple para verificar la relacion entre el

trabajo emocional del lider de Pilates y entusiasmo y el agotamiento laboral.

(Gintare Kaliniene, (2021)) en su articulo publicado: “The Burnout Syndrome among
Women Working in the Retail Network in Associations with Psychosocial Work Environment
Factors” cuyo objetivo fue evaluar el nivel de burnout entre los trabajares de redes minoristas
y sus asociaciones con el entorno laboral psicosocial, ejecutando un estudio de epidemioldgico
trasversal, la informacion se consiguio de 254 trabajadoras de una red minorista Lituania a
quienes el autor aplico dos cuestionarios estandarizados: herramienta de indicadores de estrés
relacionado con el trabajo de las normas de gestion de HSE (management standars work-related

stress indicator tool), Kristensen TS with coauthors—Copenhagen burnout inventory (CBI), los
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resultados evidenciaron que la investigacién de las variables dicotomizadas calculada de tres
dimensiones de burnout y la variable general de burnout que se trataron de 3 escalas, (53,5%)
se clasificaron como grupo con alta percepcion de burnout personal, el (66,5%) como grupo
con alta percepcion de burnout relacionado con el trabajo y el (48,3%) como grupo con alta
percepcidn de burnout relacionado con el cliente, situando a los encuestados en una evaluacion
de O (deficiente) a 100 (deseable), el método de analisis de correlacion de Spearman revelo que
las exigencias del trabajo, el apoyo del jefe de control, el apoyo de los compafieros de trabajo
y las relaciones se asociaban significativamente con el burnout relacionado con el trabajo, el
modelo de regresion logistica multivariable revelo que las exigencias del trabajo y el apoyo del

jefe eran factores significativos para todas las dimensiones del burnout.

(Eliza Penachi, (2020)) en su articulo titulado “Occurrence Of Burnout Syndrome In A
Group Of University Teachers” cuyo objetico fue analizar la incidencia del sindrome de
burnout en profesores universitarios de una institucion publica federal del estado de Parana
ejecutando un estudio transversal descriptivo la informacion se consiguié de 69 profesores, el
58% eran hombre y el 42% mujeres a quienes el autor aplico dos cuestionarios estructurada y
una entrevista semiestructurada, el primer procedimiento se aplico el inventario Lipp de
sintomas de estrés para adultos (ISSL) y el inventario Malasch de Burnout MBI (Maslach
Burnout Inventory)- ED), el segundo procedimiento consistio en administrar un cuestionario
estructurado cuyo objetivo era recopilar datos sociodemogréficos, el tercer procedimiento
consistio en una entrevista, cuyo objetico era conocer la opinion de los participantes sobre tres
aspectos: percepcion en relacion con el factor estresante identificados, percepciones en relacién
con los sintomas experimentados y percepciones en relacion con las estrategias de
afrontamientos utilizadas se trataron de 3 escalas que fueron: agotamiento emocional (47,82%),
despersonalizacion (26,08%) y reduccion de la realizacion personal en el trabajo (50,72%)
situando a los encuestados en una evaluacion donde “0” corresponde a “nunca”y “6” a ““ todos
los dias” por lo tanto, se concluye que obtenido ya los resultados identificados con un
diagndstico positivo para el sindrome de burnout, la mayor parte de los participantes estan en

proceso de padecerlo.

(Claudio Cervino, (2023)) en su articulo titulado “Prevalencia Del Sindrome De Burnout
En Personal De Enfermeria Durante La Pandemia Covid-/9” cuyo objetico es estimar la
prevalencia del Sindrome de Burnout en el personal de Enfermeria en dos centros de salud de
la region metropolitana de Buenos Aires, durante la pandemia de COVID-19, ejecutando un

estudio observacional y analitico la informacion se consigui6 de 89 enfermeras/os a quien el
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autor aplico dos cuestionario: el primero fue obtener informacion sociodemogréafica y laboral
el segundo fue Maslach Burnout Inventory (MBI) se tratd de 3 escala que fueron: Agotamiento
emocional 71.9% (AE), Despersonalizacion 69.7% (DP), Falta de Realizacion Personal 71.9%
(FRP) situando a los encuestado en una evaluacion de nivel bajo, nivel medio, nivel alto.
Mientras que los valores del nivel de Burnout fue una escala con un resultado de (89.9%). Como

conclusion nueve de cada diez enfermeras/os estan afectadas/os por el sindrome de burnout.

(Yaquelin Castafieda Novoaa, (2021)) en su articulo titulado “Diagnostico Del Sindrome
De Burnout en Los Contadores Publicos De La Region Andina En Colombia’ cuyo objetico
fue realizar un diagndstico de los niveles del sindrome de burnout en contadores puablicos de la
regién Andina en Colombia, ejecutando un estudio exploratorio y descriptivo la informacion se
consiguié de 65 contadores (42 mujeres y 23 hombre) publicos de la region Andina en
Colombia a quienes el autor aplico dos cuestionarios, el primero para recoger informacion
acerca de las caracteristicas sociodemograficas: ciudad de nacimiento, ciudad donde reside,
estrato social, ingresos mensuales, edad, religion, tipo de familia, estado civil actual y anterior,
numero de hijos, edad de los hijos y titulos de posgrados obtenidos, caracteristicas laborales:
afios de experiencia laboral, nimero de contratos vigentes, sector en el que laboran, cargo,
horas laboradas al dia, frecuencia con la que extienden el horario laboral, frecuencia con la que
trabajan en la casa, frecuencia con la que trabajan los fines de semana, satisfaccion con la
remuneracion laboral y con el trabajo y caracteristicas de los habitos de la vida de los
contadores: tiempo semanal dedicado al ocio, tiempo de desplazamiento entre el lugar
donde viven y el trabajo principal, problemas para conciliar el suefio, horas que duerme
normalmente, frecuencia con la que realizan ejercicio fisico, nimero de veces que come al
dia, periodicidad con la que van al médicoy con la que viajan, el segundo cuestionario se aplico
la prueba de Maslach Burnout Inventory: EI mismo consta de 22 preguntas, las cuales se valoran
de acuerdo con la siguiente escala de Likert: (0) = nunca, (1) = pocas veces al afio, (2) = una
vez al mes 0 menos, (3) = unas pocas veces al mes, (4) = una vez a la semana, (5) = varias veces
a la semana, (6) = todos los dias, los valores de desempefio laboral se trataron de 3 dimensiones
que fueron: agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacién personal, situando a
los encuestados en una evaluacion de niveles “Bajo”, “Medio”, “Alto”. Mientras que los valores
del nivel de Burnout fue una escala con un resultado de 35,4% de la poblacion analizada se
observaron niveles bajos, lo que sugiere que la mayoria de los trabajadores obtuvieron

resultados intermedios y altos en las dimensiones del sindrome de burnout, lo que podria dar
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lugar a riesgos laborales de naturaleza psicosocial que podrian afectar su equilibrio con su vida

personal.

(Anel Flores Novelo, (2021))en su articulo publicado “Exito y Satisfaccion Laboral en
Mujeres Duefias de Pymes en la Ciudad de Mérida, Yucatdn” cuyo objetico fue identificar los
factores que afectan los niveles de satisfaccion, como afectan a las duefias de las pymes y
mostrar los diferentes tipos de satisfacciones que pudieran tener cada una de las duefias en
contraste con sus diferentes estilos de vida, ejecutando un estudio de una investigacion
cuantitativa con enfoque deductivo la informacion se consiguio de 85 empresas pertenecientes
a la Asociacion Mexicana de Mujeres de Yucatan, a quienes el autor aplico un cuestionario del
estudio CISMS |1 (Collaborative International Study Of Managerial Stress) de poelmans (2003)
y el Centro de Investigacion de IAE-Business School. EI CISMS 1l es una herramienta
estadisticamente validada, se trataron 3 escalas para medir la satisfaccion de cada mujer: tamafio
de las empresas, de 48 duefias entrevistadas el (20.83 %) son microempresas formadas por uno
a cinco empleados, (35%) son pequefias empresas formadas de 6 a 10 personas, (22.92 %) eran
medianas empresas, (20.83 %) eran grandes empresas, Rango de edad, un (48%) tenian entre
50 afios 0 mas, (27%) tenian entre 41 y 50 afios. Mientras que los valores de nivel de satisfaccion
laboral y personal se disefio un instrumento de 4 escalas: relacidn empresa-persona, relacion
con el ambiente laboral de la empresa, satisfaccion relacién hogar-trabajo, satisfaccion relacion
estilo de vida- trabajo. En definitiva, la informacidn obtenida se puede observar que las mujeres
cuentan con un alto nivel de satisfaccion con relacion “empresa-persona” en la ciudad Mérida

Yucatan.

(Adolfo C. Fernandez Puente, (2021)) en su articulo titulado “Understanding Executive
Women'S Perspectives On Job Satisfaction And Their Different Domains” cuyo objetivo fue
medir las diferencias de género en la satisfaccion laboral teniendo en cuenta el rango laboral
(Directivo, Autonomos y Asalariados), ejecutando un estudio de disefio trasversal no
longitudinal, tipo descriptivo, la informacidn se consiguid de 3.329 puestos de trabajos (1.627
corresponden a trabajos femeninos, 217 corresponden a trabajadoras auténomas y 34 a
directivas) a quienes el autor aplico la encuesta Espafiola de calidad de vida (EPCV) y Europa
de Condiciones de Trabajo (EWCS) se trataron de dos escalas que fueron: satisfaccion en el
puesto de trabajo, satisfaccion con el salario y la promocién situando a los encuestados con
evaluacion de 10 categorias de respuestas que iban desde “muy insatisfecho”(=1) hasta “muy
satisfecho (=10). Mientras que los valores de la satisfaccion laboral agregada se miden en 7

escalas: satisfaccion con el salario (mujer 5.91, hombres 6.07), la promocion (mujeres 4.74,
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hombre 5.25), horas de trabajo (mujer 7.15, hombres 6.94), la flexibilidad (mujeres 6.39,
hombres 6.47), la estabilidad (mujeres 7.29, hombres 7.25), el entorno (mujeres 7.84, hombres
7.79) y el estrés (mujeres 5.73, hombre 5.54). como conclusion se revelo que las mujeres a nivel
agregado estan mas satisfechas que los hombres en todos los &mbitos, excepto en la satisfaccion

con el salario y la promocion.
1.2 Bases teodricas
Referencias contextuales de las variables de estudio

Este estudio pretende analizar y comprender las perspectivas tedricas sobre el sindrome de
burnout y su relacion con la satisfaccion laboral en el ambito empresarial. Para ello, se
abordaran las definiciones y conceptualizaciones clave de ambos conceptos, tomando en cuenta

la importancia de estos elementos para la investigacion.

Burnout

El "burnout” es un término que se utiliza para describir un estado de agotamiento fisico,
mental y emocional que resulta de la exposicion cronica al estrés laboral. Se caracteriza por una
sensacion de desgaste extremo, falta de energia, desinterés en el trabajo y una disminucion del
rendimiento laboral. EI burnout no es el resultado de una carga de trabajo intensa, sino que
también se relaciona con factores emocionales, como la falta de satisfaccion en el trabajo, la

falta de control sobre las tareas laborales y el apoyo de los superiores o colegas.

El término Burnout fue propuesto por Freudenberger en 1974 para describir "una sensacion
de fracaso y una existencia agotada o gastada que resulta de una sobrecarga por exigencias de
energias, recursos personales o fuerza espiritual del trabajador”. (como se cito en Ardila,
(2007))

Para la (MSP, (2021)) el sindrome de Burnout, también llamado sindrome de agotamiento
profesional, desde el afio 2000 como una enfermedad de riesgo laboral que causa detrimento

del bienestar mental del trabajador de la salud que lo presenta, asi como sintomas fisicos.

Caracteristica del burnout

Segun (MSP, 2021) caracteriza el sindrome de burnout como como consecuencia de un
estrés laboral cronico, de tal manera este suele aparecer en personas cuya profesion demanda

entrega y dedicacién a los demas, tomando en cuenta, que esta explosion a largo plazo genera
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una pérdida de energia, un sentimiento de falta de realizacion personal y una despersonalizacion
que pueden ocasionar trastornos de salud y poca motivacién para el trabajo, generando errores

y deterior de la calidad del servicio.
Tres componentes significativos caracterizan al sindrome de burnout:

e Estado de agotamiento emocional.
e Actitud cinica o distante frente al trabajo.

e Sensacion de ineficacia, de no hacer bien las tareas.

Satisfaccion laboral
La satisfaccion en el trabajo consiste en diversas fuentes especificas que determinan el nivel
general de satisfaccion de un colaborador. En otras palabras, la satisfaccion laboral es un
concepto que abarca todos los aspectos que constituyen una organizacion. Para lograr una
satisfaccion plena, la empresa no debe centrarse Unicamente en atender las necesidades

individuales de los trabajadores, sino debe considerar el panorama general. (Aldaz, 1990)

En este sentido, se refleja la percepcion de un colaborador sobre si su trabajo cumple con
sus expectativas y necesidades, y si se siente bien con su situacion en el lugar de trabajo. La
satisfaccion laboral puede influir en la productividad, la retencion de colaboradores y el

bienestar general de los trabajadores en una organizacion. (Maslow, 1954)

La satisfaccion laboral de un colaborador se refleja en las actitudes generales que tiene
hacia sus tareas laborales. Un individuo que experimenta una alta satisfaccion en su desempefio
muestra una actitud positiva, mientras que aquel que se siente insatisfecho tiende a mostrar

comportamientos negativos. (Robbins, 1998)

La satisfaccion en el entorno de trabajo se deriva de una amplia variedad de actitudes que
un colaborador hacia su puesto y sus responsabilidades laborales. Diversos elementos ejercen
influencia en este aspecto, como el liderazgo, las dindmicas de relacion con los colegas, la
remuneracion, las oportunidades de desarrollo profesional, la flexibilidad en el horario de

trabajo y el reconocimiento.

1.2.1. Modelos teoricos

1.2.1.1. Variable independiente: Sindrome de burnout
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Modelo maslach burnout inventory (MBI)

Segun (Maslach & Jackson, The measurement of experienced burnout, 1981), el burnout se
define como un estado de agotamiento emocional, mental y fisico que resulta de la exposicion
prolongada al estrés laboral. La propuesta subyacente del MBI es proporcionar una herramienta
objetiva y estandarizada para medir y comprender el agotamiento laboral en diferentes
contextos profesionales, y a medida que los sentimientos de despersonalizacion y cinismo hacia
el trabajo y los clientes perduran, los trabajadores disminuyen sus sentimientos de autoeficacia

y éxito, ya que la despersonalizacion obstaculiza sus metas.
Agotamiento emocional

La dimension inicial del burnout es el agotamiento emocional, que constituye su nucleo. Se
refiere a la percepcion de estar sobrecargado y carecer de recursos emocionales, fisicos y
mentales. Los trabajadores se sienten exhaustos y abrumados, y a pesar de sus esfuerzos, no
pueden encontrar la energia necesaria para afrontar otro dia de trabajo o cualquier desafio que

surja.

Sus respectivos indicadores

e Desanimo
e Fatiga
e |rritabilidad

Despersonalizacion

La segunda dimension se refiere a la despersonalizacion o el cinismo, que constituye la parte
interpersonal del sindrome de burnout. Esto implica una respuesta negativa, insensible y falta
de empatia hacia las diversas situaciones en el entorno laboral. Existe el riesgo de que esta
actitud distante pueda llevar a la pérdida de ideales y a una deshumanizacién gradual. A medida
que los niveles de este sindrome aumentan, los colaboradores no solo establecen barreras y
disminuyen su interaccion con su entorno, sino que también desarrollan una actitud negativa
hacia sus comparieros y las tareas que realizan. Con el tiempo, los trabajadores suelen realizar

sus labores de manera minima, lo que reduce la calidad de su desempefio.
Sus respectivos indicadores:

e Apatia
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e Culpabilidad
Realizacion personal

La tercera dimension se enfoca en la falta de realizacién personal o ineficacia, y refleja la
evaluacion interna de esta condicion. Se relaciona con sentimientos de frustracion,
estancamiento y la sensacion de no haber alcanzado logros en el trabajo. En este contexto, se
suman la escasez de recursos personales y externos, junto con la falta de apoyo de la empresa
y oportunidades de crecimiento. En este punto, los individuos comienzan a cuestionarse Ssi
disfrutan realmente lo que hacen, si sienten motivacion en su trabajo, si han logrado los
objetivos que se plantearon al inicio de sus carreras o incluso si la profesion que ejercen es
realmente lo que desean para el resto de sus vidas. Como resultado, los trabajadores que

experimentan esta dimension desarrollan una autoevaluacion negativa de si mismos.
Sus respectivos indicadores:

e Empatia

e Entusiasmo
Andlisis del modelo

El Modelo Maslach Burnout Inventory (MBI), desarrollado por Maslach y Jackson en 1981,
es una herramienta fundamental para medir y comprender el agotamiento laboral (burnout) en
diversos contextos profesionales. Evalta tres dimensiones clave: agotamiento emocional
(desanimo, fatiga, irritabilidad), despersonalizacion (apatia, cinismo, culpa) y realizacion
personal (falta de empatia y entusiasmo, sentimientos de ineficacia). EI MBI ha sido validado
y adaptado para diferentes profesiones, convirtiéndose en un instrumento estandarizado para
comprender el burnout y sus efectos en el individuo. A pesar de su utilidad, es importante
considerar las limitaciones del MBI, como su naturaleza subjetiva y la falta de especificidad en

las causas del burnout.

Modelo maslach burnout inventory-general survey (MBI-GS)

Las investigaciones de (Maslach & Jackson) continuaron junto a (Leiter & Schaufeli) en
1996; Se manifiesta claramente la revision tanto tedrica como préctica del concepto de burnout,
adaptandolo a profesiones que no involucran atencion directa o cuidado. Se exponen las
subescalas y se reedefine el burnout como “una crisis en la relacion con el propio trabajo, sin

que signifique necesariamente una crisis de las relaciones con las personas en el trabajo”
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(pag.20). Propone el MBI-GS una evaluacién de la prevalencia del Sindrome de Burnout en

colaboradores latinoamericanos que desempefian funciones en el sector de servicios.

J Desagaste emocional
o Cinismo
o Eficacia profesional

Andlisis del modelo

El Modelo Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS), desarrollado por
Maslach, Jackson y Leiter en 1996, es una adaptacion del MBI original para evaluar el burnout
en profesiones que no involucran atencidn directa o cuidado. Este instrumento surge a partir de
la revision teorica y practica del concepto de burnout, adaptandolo a realidades laborales donde
no existe un contacto directo y constante con personas. EI MBI-GS redefine el burnout como
"una crisis en la relacion con el propio trabajo”, enfatizando la dimensién interpersonal y la
percepcién de los trabajadores sobre su rol profesional. A diferencia del MBI original, este
modelo no se limita a evaluar el agotamiento emocional derivado del contacto con personas,

sino que considera las demandas y expectativas propias del trabajo en si mismo.

Modelo la medida de burnout (BM)

(Pines & Aronson, 1988) define el burnout como; un estado caracterizado por agotamiento
fisico, emocional y mental como resultado de la exposicién a experiencias estresantes. Estos
autores desarrollaron el cuestionario “La Medida de Burnout (BM)” disefiado para evaluar el
grado de burnout experimentado por los individuos. El cuestionario BM ayuda a profesionales
e investigadores a evaluar y cuantificar el nivel de burnout que podrian estar experimentando
en su trabajo o estudio. Esto puede resultar atil para identificar reas de preocupacion y para

implementar estrategias para prevenir o aliviar el agotamiento.

Las dimensiones que los autores conceptualizaron son:

o Agotamiento fisico
o Agotamiento emocional
o Agotamiento mental

Analisis del modelo

El Modelo de la Medida de Burnout (BM) de Pines y Aronson (1988) ofrece una perspectiva

valiosa sobre el agotamiento profesional, definiéndolo como un estado resultante de la
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exposicion prolongada a experiencias estresantes. El cuestionario BM, desarrollado por estos

autores, sirve como herramienta Util para evaluar y cuantificar el nivel de burnout en individuos.

1.2.1.2. Variable dependiente: satisfaccion laboral
Modelo Font Roja

El Font Roja es un instrumento de medida de satisfaccion laboral en el medio hospitalario
creado por Aranaz y Mira en el afio de 1988 citado en (Manrique-Abril, Herrera, & Méndez,
2019). Estos autores para evaluar esta variable se basaron en las siguientes 9 dimensiones:
Tension relacionada con el trabajo, Presion del trabajo, Satisfaccion por el trabajo, Promocion
profesional, Competencia profesional, Relacion interpersonal con sus jefes, Monotonia laboral,

Caracteristicas extrinsecas del estatus, Relacién interpersonal con los compafieros

e Tension relacionada con el trabajo

e Presion del trabajo

e Satisfaccion por el trabajo

e Promocion profesional

e Competencia profesional

e Relacion interpersonal con sus jefes
e Monotonia laboral

e Caracteristicas extrinsecas del estatus

e Relacion interpersonal con los compafieros
Andlisis del modelo

El Modelo Font Roja se destaca como una herramienta valiosa para comprender la
satisfaccion laboral en el sector salud, ofreciendo informacion crucial para promover un

ambiente de trabajo positivo y productivo.

Modelo s20/23
(Melia & Peird, 1998) Desarrollo un cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 es una
herramienta importante para las organizaciones, ya que permiten evaluar el nivel de satisfaccion
de los colaboradores e identificar &reas en las que se pueden realizar mejoras. Esto a su vez
puede ayudar a retener a los colaboradores, aumentar la productividad y promover un ambiente

laboral mas saludable.

Las dimensiones con sus respectivos indicadores actualizados son:
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e Satisfacciones Inherentes al Trabajo:
Satisfaccion en las tareas
Oportunidad de destacar

e Compensacion y Condiciones Laborales:
Compensaciones econémicas
Entorno fisico

e Ambiente Laboral y Relaciones Personales:
Condiciones ambientales
Oportunidad de formacion

e Desarrollo Profesional y Relaciones Interpersonales:
Grado en que el personal se siente supervisado por el jefe

e Participacion y Autonomia:
Estimulo laboral

e Normativas y Negociacion Laboral:
Aspectos laborales

Analisis del modelo

El Modelo S20/23 se destaca como una herramienta eficaz para la evaluacion y mejora de la
satisfaccion laboral, ofreciendo informacién crucial para impulsar el éxito individual y
organizacional. Este modelo no solo proporciona una comprension profunda de la satisfaccion
laboral, sino que también permite a las organizaciones identificar areas especificas que
requieren atencion y desarrollar estrategias para mejorarlas. Al implementar estas estrategias,
las organizaciones pueden crear un ambiente laboral méas positivo y productivo, lo que a su vez
puede conducir a una mayor retencion de colaboradores, un mejor desempefio organizacional

y un mayor éxito general.
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Modelo Job Diagnostic Survey- Encuesta de diagnostico laboral

(Hackman & Oldham, 1975) La conceptualizacion del Modelo de Caracteristicas del
Trabajo, creado por los psicologos organizacionales, en los afios 70, sirve como un marco
tedrico para analizar y perfeccionar el disefio laboral, considerando su influencia en la
motivacion y rendimiento de los trabajadores. Este modelo destaca cinco atributos esenciales
en el trabajo que, al estar presentes, tienden a generar una mayor satisfaccion, motivacion y
eficiencia en los colaboradores. Las dimensiones que los autores conceptualizaron son:
Satisfaccion con la variedad, Satisfaccion con la autonomia, Satisfaccion con la identidad,

Satisfaccion con la significacidn, Satisfaccion con la retroalimentacion
Analisis del modelo

El Modelo de Caracteristicas del Trabajo (MCT), desarrollado por Hackman & Oldham en
1975, ofrece un marco teoérico para evaluar y mejorar el disefio del trabajo, considerando su
impacto en la motivacidn, satisfaccion y rendimiento de los colaboradores. EI modelo identifica
cinco dimensiones clave del trabajo que, cuando estan presentes en altos niveles, conducen a
resultados laborales mas positivos.

Las dimensiones que los autores conceptualizaron son:

e Satisfaccion con la variedad

e Satisfaccién con la autonomia

e Satisfaccion con la identidad

e Satisfaccion con la significacion

e Satisfaccioén con la retroalimentacién
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CAPITULO II

2. METODOLOGIA

2.1. Diseiio teorico

2.1.1. Definicion de variables

e Sindrome burnout

Segun (Maslach & Jackson, The measurement of experienced burnout, 1981), el burnout se
define como un estado de agotamiento emocional, mental y fisico que resulta de la exposicién

prolongada al estrés laboral.
e Satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo consiste en diversas fuentes especificas que determinan el nivel
general de satisfaccion de un colaborador. En otras palabras, la satisfaccion laboral es un
concepto que abarca todos los aspectos que constituyen una organizacion. Para lograr una
satisfaccion plena, la empresa no debe centrarse Unicamente en atender las necesidades

individuales de los trabajadores, sino debe considerar el panorama general. (Aldaz, 1990)

2.1.2 Objeto y campo de accion
e El objeto de investigacién: la investigacion se centra en como el sindrome de
burnout influye en la satisfaccion laboral en las mujeres en el municipio del
canton Jaramijo.
e EI campo de accion: El presente estudio se desarrolla en el municipio del
canton Jaramijo, con el objetivo de ahondar en la dinamica del sindrome de
burnout y su impacto en la satisfaccion laboral de las mujeres en este contexto

particular.
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2.1.3 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1 Operacionalizacion de las variables

DEFINICION .
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM
CONCEPTUAL
. . ¢,Con qué frecuencia sientes que las demandas emocionales en tu
Cansancio emocional i
trabajo te resultan abrumadoras?
Agotamiento . . Al finalizar su jornada laboral, sus niveles de energia son
. Agotamiento fisico . .
emocional relativamente bajo?
Sentimientos y actitudes ¢ Considera que recibe apoyo emocional por parte de sus colegas y
negativas hacia los demas superiores en el entorno laboral?
El burnout se define como _ _ _ _ _
Trato interpersonal hacia los ¢ Te sientes distante o desconectada emocionalmente de las personas
un estado de agotamiento ~ . .
y compafieros a las que prestas servicio en tu trabajo?
emocional, mental y fisico que _ . .
VARIABLE o Falta de preocupacion por ¢Has notado cambios en la forma en que te relacionas con tus
resulta de la exposicion B . L
INDEPENDIENTE: . L los problemas de los otros compafieros de trabajo o beneficiarios?
prolongada al estrés laboral. Despersonalizacion _ _ _ _
BOURNOT . ¢Considera que la calidad de tus relaciones laborales en termino de
Segun (Maslach & Jackson, Auto concepto i B . .
empatia y comprension mutua son relativamente bajo?
The measurement of
. y . ¢ Crees que la despersonalizacion afecta tu capacidad para colaborar
experienced burnout, 1981) Colaboracion en equipo . . .
efectivamente en el equipo de trabajo?
Respuestas hacia el trabajo . o )
- ¢ Sientes que has logrado metas significativas en tu trabajo?
que desempefia
Realizacién o ¢ Consideras que ha recibido logros y reconocimientos en el entorno
Recibimientos de logros
personal laboral?
Oportunidad de utilizar mis ¢Consideras que tus habilidades y talentos se aprovechan
habilidades completamente en tu posicion actual?
La satisfaccion en el ) y ¢ Hasta qué punto encuentra satisfaccion en las tareas que realiza en
) ] ) ) ] Satisfaccion en las tareas )
trabajo consiste en diversas Satisfacciones su trabajo?
VARIABLE » .
fuentes especificas que Inherentes al Trabajo ) ¢En qué medida su trabajo le brinda la oportunidad de destacar en las
DEPENDIENTE: Oportunidad de destacar

determinan el nivel general de

actividades en las que es competente?




SASTIFACCION
LABORAL

satisfaccion de un
colaborador. En otras
palabras, la satisfaccion
laboral es un concepto que
abarca todos los aspectos que
constituyen una organizacion.
Para lograr una satisfacciéon
plena, la empresa no debe
centrarse Unicamente en
atender las necesidades
individuales de los
trabajadores, sino debe
considerar el panorama
general. (Aldaz, 1990)

Compensacién vy

Condiciones Laborales

Compensaciones

Econdémicas

¢ Se siente satisfecho con su salario?

Satisfecho con los indices
de produccién que se esperan

de mi.

¢ Estéa satisfecho con los objetivos, metas y tasas de produccion que

se esperan de usted en su trabajo?

Ambiente Laboral y

Relaciones Personales

Condiciones ambientales

¢ Estéa satisfecho con la limpieza, higiene y salubridad de su lugar de

trabajo?

¢ Esta satisfecho con la iluminacion es su lugar de trabajo?

¢ Esta satisfecho con la ventilacién en su lugar de trabajo?

¢ Esta satisfecho con la temperatura de su lugar de trabajo?

¢ Se siente respaldado por las oportunidades de formacién que ofrece

la empresa?

Desarrollo
Profesional y
Relaciones

Interpersonales

Grado en que el personal se

siente supervisado por el jefe

i Se siente satisfecho con sus relaciones personales con sus

superiores?

¢Considera que la supervision que recibe en su trabajo es

relativamente buena?

¢ Siente que puede decidir autdnomamente aspectos relacionados con

su trabajo?

Participacion y ) _ _ _
. Estimulo laboral ¢ Participa en las decisiones de su departamento o seccion?
Autonomia — - :
¢ Se le consulta para decisiones relacionadas con su grupo de trabajo
y la empresa en general?
¢Considera que el cumplimiento de su empresa con el convenio,
Normativa y disposiciones y leyes laborales es relativamente bueno?

negociacion laboral

Aspectos laborales

¢ Considera que el cumplimiento de su empresa con el convenio,

disposiciones y leyes laborales es relativamente bueno?
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2.1.4 Formulacion del problema

¢De qué manera el Sindrome de burnout en mujeres impacta en la satisfaccion laboral en el

municipio del canton Jaramijo?

2.1.4.1 Problemas especificos

¢De qué manera el agotamiento emocional en mujeres impacta en la satisfaccion laboral en

el municipio del cantén Jaramijé?

¢De qué manera despersonalizacién en mujeres impacta en la satisfaccion laboral en el

municipio del cantén Jaramijo?

¢De qué manera el logro personal en mujeres impacta en la satisfaccion laboral en el

municipio del canton Jaramijé?

2.1.4.2 Objetivo general

Determinar la relacion existente entre el sindrome de burnout en mujeres y su impacto en la

satisfaccion laboral del Municipio del cantdn Jaramijo.

2.1.4.3 Objetivo especifico
Analizar el agotamiento emocional en mujeres y su impacto en la satisfaccion laboral en el

municipio del canton Jaramijo

Evaluar la despersonalizacion en mujeres y su impacto en la satisfaccion laboral en el

municipio del canton Jaramijo

Evaluar el logro personal en mujeres y su impacto en la satisfaccion laboral en el municipio

del cantén Jaramijo.

2.1.4.4 Hipotesis general
Hi: El sindrome de burnout en mujeres tiene impacto de forma positiva en la satisfaccion

laboral del municipio del cantén Jaramijo.

Ho: El sindrome de burnout en mujeres tiene impacto de forma negativa en la satisfaccion

laboral del municipio del cantén Jaramijo.

2.1.4.5 Hipotesis especificas
Hi: El agotamiento emocional impacta de forma positiva con el Ambiente fisico de trabajo
de los colaboradores del Municipio del canton Jaramijo.



Ho: El agotamiento emocional impacta de forma negativa con el Ambiente fisico de trabajo

de los colaboradores del Municipio del canton Jaramijo.

Hi: La despersonalizacion en el lugar de trabajo impacta de forma positiva con la

participacion de los colaboradores del Municipio del canton Jaramijo.

Ho: La despersonalizacion en el lugar de trabajo impacta de forma negativa con la

participacion de los colaboradores del Municipio del canton Jaramijo.

Hi: La realizacion personal impacta de forma positiva su satisfaccion con Prestaciones

recibidas de los colaboradores del Municipio del cantén Jaramijo.

Ho: La realizacion personal impacta de forma negativa su satisfaccion con Prestaciones

recibidas de los colaboradores del Municipio del cantén Jaramijo.

2.2 Disefio metodolégico

2.2.1 Enfoque
El disefio metodologico de la investigacion se establece mediante el método cuantitativo
para obtener informacion numérica exacta. En el cual, el autor (Torres, 2010), en su libro
menciona que, "El método cuantitativo o0 método tradicional: se basa en la medicion de las
caracteristicas de los fenomenos sociales e implica la derivacion de una serie de hipotesis a
partir de un sistema conceptual relacionado con el problema analizado que expresa la
relacion entre las variables del estudio deductivo. Este método tiende a generalizar

y estandarizar los resultados”.

2.2.2 Alcance

El autor (Gonzales, 2021) nos menciona que el propdsito principal del alcance correlacional
es saber como se puede comportar una variable segun la otra variable correlacionada. En este
alcance se plantean hipoétesis correlacionales, no se plantean como variables independientes o
dependientes, solamente se relacionan dos variables, tampoco existe una prevalencia o
importancia de alguna de las variables, no hay diferencia en los resultados si el orden de las
variables cambia. De acuerdo, con el autor este analisis se centra en cuantificar la asociacion
entre dos variables, sin establecer relaciones causales directas. No obstante, los resultados
obtenidos pueden ser un punto de partida valioso para investigaciones futuras que exploren las

posibles causas subyacentes a la relacion observada.
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2.2.3 Diseiio de la investigacion
El disefio de la investigacion es transversal no experimental porque se recopila cierta
informacion, en un momento determinado o en el transcurso de un periodo corto. (Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014) nos da a conocer que la investigacion
no experimental se caracteriza por analizar los acontecimientos sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, este enfoque permite a los investigadores comprender como se comportan

los fendmenos en su contexto real, sin la influencia de variables externas controladas.

2.2.4 Poblacion
La empresa se estructura en diversas areas funcionales que trabajan en conjunto para
optimizar la gestion administrativa. Su equipo humano estd compuesto por 120 trabajadoras,

quienes desempefian funciones especificas para el logro de los objetivos organizacionales.

2.2.5 Muestra

Se tomé una muestra de 60 trabajadoras para el analisis de datos.

2.2.6 Instrumento de medicion recoleccion de datos
La técnica utilizada fue la encuesta Para evaluar el sindrome de burnout y su impacto en la
satisfaccion laboral en el municipio del canton Jaramijo, con un instrumento de recoleccion de

datos estructurado por 26 preguntas, abarco dos variables y nueve dimensiones.

“La encuesta es aquella que permite dar respuestas a problemas en términos descriptivos
como de relacion de variables, tras la recogida sistematica de informacion segun un disefio
previamente establecido que asegure el rigor de la informacion obtenida”. (Tamayo & Tamayo,

2004)
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CAPITULO 11

3. RESULTADOS

3.1 Analisis e interpretacion de los resultados
Analisis de los resultados obtenidos a través de la encuesta implementada en el

municipio del canton Jaramijo.

Tabla 2 andlisis de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
.987 26

La evaluacion de la confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos se hizo con el
coeficiente alfa de Cronbach, para el analisis de consistencia de 26 items, el resultado de este

coeficiente fue de 0,987, el instrumento de recoleccidn de datos es confiable.

X Sindrome de burnout

Tabla 3 frecuencia de la variable independiente: Sindrome de Burnout

X _Sindrome_de Burnout

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Nunca 6 10.9 10.9 10.9

Pocas veces 5 9.1 9.1 20.0

A veces 16 29.1 29.1 49.1

Casi 23 41.8 41.8 90.9

siempre
Siempre 5 9.1 9.1 100.0
Total 55 100.0 100.0
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X_Sindrome_de_Burnout

50

40

30

Porcentaje

20

MNunca Focas veces A veces Casi siempre Siempre

X_Sindrome_de_Burnout

llustracion 1 Frecuencia de la variable X: sindrome de burnout

Anélisis

La evaluacién realizada en el municipio de canton Jaramijé revelé la frecuencia del
sindrome de burnout entre los encuestados. Se refleja que la mayoria de los encuestados reportd
experimentar sintomas de burnout, lo cual destaca la importancia de las dimensiones de
agotamiento emocional, despersonalizaciéon y realizacion personal para identificar este
sindrome. La integracion de estas dimensiones permite evaluar la capacidad de los
colaboradores para comprender y gestionar sus emociones, contribuyendo asi al éxito y la
eficiencia del municipio. Es fundamental considerar como estos factores influyen en el
bienestar general de los trabajadores, ya que un alto nivel de agotamiento emocional puede
reducir significativamente la productividad y aumentar el ausentismo. La despersonalizacion,
por otro lado, afecta negativamente la calidad de las interacciones laborales y el sentido de
pertenencia en el entorno de trabajo. La realizacidén personal, al estar comprometida, puede
disminuir la motivacion y la satisfaccion laboral, impactando directamente en la calidad de los
servicios prestados. En consecuencia, la gestién adecuada del sindrome de burnout no solo
mejora la calidad de vida de los colaboradores, sino que también potencia la capacidad

operativa del municipio de canton Jaramijo, beneficiando a toda la comunidad.
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X1: Agotamiento Emocional

Tabla 4 frecuencia de la dimension X1: Agotamiento Emocional

X1 Agotamiento Emocional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 6 10.9 10.9 10.9

Pocas veces 5 9.1 9.1 20.0

A veces 22 40.0 40.0 60.0

Casi 17 30.9 30.9 90.9

siempre
Siempre 5 9.1 9.1 100.0
Total 55 100.0 100.0

X1_Agotamiento_Emocional_

Porcentaje

MNunca FPocas veces Aveces Casi siempre Siempre

X1_Agotamiento_Emocional_

llustracion 2 Frecuencia de la variable X1 agotamiento emocional

Los datos de la evaluacion nos indican que la mayoria de los encuestados en el municipio
de canton Jaramij0 experimenta agotamiento emocional con cierta regularidad
(X1_Agotamiento_Emocional). Esto resalta una preocupacion significativa sobre el bienestar
emocional de los colaboradores, sugiriendo la necesidad de implementar estrategias de

intervencion para mejorar su salud emocional.
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X2: Despersonalizacion

Tabla 5 frecuencia de la dimension X2: Despersonalizacion

X2_Despersonalizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Vaélido Nunca 6 10.9 10.9 10.9
Pocas veces 8 145 145 25.5
A veces 19 34.5 34.5 60.0
Casi siempre 17 30.9 30.9 90.9
Siempre 5 9.1 9.1 100.0
Total 55 100.0 100.0

X2_Despersonalizacion

40

30

20

Porcentaje

Munca Pocas veces Aveces Casi siempre Siempre

X2_Despersonalizacion

llustracion 3 frecuencia de la dimensién X2: Despersonalizacion
Analisis
El resultado obtenido por la dimension X2: la despersonalizacion es una experiencia comuan
entre los encuestados, ya que la mayoria de las respuestas se concentran en las categorias A
veces y Casi siempre. Esto sugiere que muchos colaboradores experimentan
despersonalizacién con cierta frecuencia, lo cual puede ser indicativo de un estrés laboral
significativo y una desconexion emocional de sus tareas. Las respuestas en las categorias

Nunca y Siempre muestran que hay grupos mas pequefios de colaboradores que no

experimentan despersonalizacién o la experimentan constantemente, respectivamente.
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X2: Realizacion Personal

Tabla 6 frecuencia de la dimension X2: Realizacion Personal

X3_Realizacion_Personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido  Nunca 6 10.9 10.9 10.9
Pocas veces 6 10.9 10.9 21.8
A veces 14 25.5 25.5 47.3
Casi siempre 22 40.0 40.0 87.3
Siempre 7 12.7 12.7 100.0
Total 55 100.0 100.0

X3_Realizacion_Personal

40

30

20

Porcentaje

MNunca Pocas veces A veces Casi siempre Siempre

X3_Realizacion_Personal

llustracion 4 frecuencia de la dimension X3: realizacion personal
Analisis
El resultado de la dimension X3: realizacidn personal es una experiencia comun entre 1os

encuestados, lo que demuestra que muchos colaboradores se sienten realizados en sus roles

laborales, lo que indica positivo del entorno de trabajo y de la satisfaccion laboral general.
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Y Satisfaccion laboral

Tabla 7 frecuencia de la variable Y: Satisfaccion Laboral

Y _Sastisfaccion_laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 6 10.9 10.9 10.9
Pocas veces 6 10.9 10.9 21.8
A veces 11 20.0 20.0 41.8
Casi siempre 25 45.5 45.5 87.3
Siempre 7 12.7 12.7 100.0
Total 55 100.0 100.0

Y_sastisfaccion_Laboral

a0

40
Rl
o 30
]
[
[F]
2
o
o

20

10

MNunca FPocas veces Aveces Casi siempre Siempre
Y_sastisfaccion_Laboral
llustracion 5 frecuencia de la variable Y: Satisfaccion Laboral
Analisis

La evaluacion realizada en el municipio de canton Jaramijo reveld la frecuencia de la
satisfaccion laboral entre los encuestados, mostrando que la mayor parte de ellos se siente
satisfecha con regularidad, ya que la mayoria de las respuestas se concentraron en la categoria
"Casi siempre". Esto indica que, en general, los colaboradores tienen una percepcion positiva

de su entorno laboral. Sin embargo, la presencia de un grupo de colaboradores que reporta
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"Nunca" o "Pocas veces" sentirse satisfecho sugiere que hay areas que necesitan mejorarse para
aumentar la satisfaccion laboral general. La significativa cantidad de respuestas en la categoria
"A veces" también sefiala una variabilidad en las experiencias de satisfaccion laboral,
evaluando todas sus dimensiones dentro de la variable satisfaccién laboral permite comprender
mejor y gestionar su bienestar y rendimiento en el trabajo. La comprension integral de estas
dimensiones es crucial para implementar estrategias efectivas que mejoren las condiciones
laborales y, por ende, la satisfaccion general de los colaboradores. Un entorno laboral positivo
no solo favorece el bienestar emocional y la motivacion de los trabajadores, sino que también
potencia su productividad y eficiencia, beneficiando al municipio en su conjunto. Por lo tanto,
atender y mejorar los aspectos sefialados puede llevar a un incremento significativo en la
satisfaccion y desempefio de los colaboradores, creando un ambiente de trabajo mas saludable

y eficaz.

Y1: Satisfaccion inherentes al trabajo

Tabla 8 de frecuencia de la dimension Y1: Satisfaccion inherentes al trabajo

Y1 Sastisfaccion_inherentes_al trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 6 10.9 10.9 10.9

Pocas veces 6 10.9 10.9 21.8

A veces 14 25.5 25.5 47.3

Casi 19 34.5 34.5 81.8

siempre
Siempre 10 18.2 18.2 100.0
Total 55 100.0 100.0
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Y1_Sastisfaccion_inherentes_al_trabajo
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Porcentaje

MNunca Pocas veces A veces Casi siempre Siempre

Y1_Sastisfaccion_inherentes_al_trabajo

llustracion 6 de frecuencia de la dimension Y1: satisfaccion inherente al trabajo

Analisis

Los resultados obtenidos en la dimension Y1: satisfaccion inherente al trabajo muestra que

muchos colaboradores frecuentemente encuentran satisfaccion en los aspectos inherentes de

sus trabajos, lo cual es un indicativo positivo del entorno laboral y de la satisfaccion laboral

general, ya que la mayoria de las respuestas se concentran en las categorias Casi siempre y A

VECES.

Y2: Compensacion y condiciones laboral

Tabla 9 frecuencia de la dimension Y2: Compensacion y condiciones laboral

Y2_Compensacioon_y condiciones_laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 7 12.7 12.7 12.7

Pocas veces 8 145 145 27.3

A veces 12 21.8 21.8 49.1

Casi 21 38.2 38.2 87.3

siempre
Siempre 7 12.7 12.7 100.0
Total 55 100.0 100.0
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MNunca FPocas veces A veces Casi siempre Siempre

Y2_Compensacion_y_condiciones_laboral

llustracion 7 frecuencia de la dimension Y2: Compensacion y condicion laboral
Anélisis

Los resultados obtenidos en la dimension Y2: Compensacion y Condiciones Laborales es
un factor importante en la satisfaccion general con el trabajo, los resultados obtenidos muestran
que la mayoria de los colaboradores (87,2%) han recibido compensacion y condiciones

laborales, Esto sugiere que la mayoria de los colaboradores estan satisfechos con los beneficios

que reciben de su empresa.

Y3: Ambiente laboral y relaciones personales

Tabla 10 frecuencia de la dimension Y3: Ambiente laboral y relaciones personales

Y3_Ambiente_Laboral y Relaciones personales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 9 16.4 16.4 16.4

Pocas veces 5 9.1 9.1 25.5

A veces 12 21.8 21.8 47.3

Casi 20 36.4 36.4 83.6

siempre
Siempre 9 16.4 16.4 100.0
Total 55 100.0 100.0
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Y3_Ambiente_Laboral_y_Relaciones_personales

llustracion 8 de frecuencia de la dimension Y3: Ambiente laboral y relaciones personales

Analisis

Los resultados obtenidos en la dimension Y3: Ambiente laboral y relaciones personales,
presenta un desempefio contento de los colaboradores con su entorno laboral al menos en

algunas ocasiones con un porcentaje de (83,6 %). Esto sugiere que la mayoria de los
trabajadores estan satisfechos con el entorno fisico y social en el que trabajan.

Y4: Desarrollo profesional y relaciones interpersonales

Tabla 11 frecuencia de la dimensionY4: Desarrollo profesional y relaciones interpersonales

Y4 Desarrollo_Profesional _y Relaciones_Interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 7 12.7 12.7 12.7

Pocas veces 7 12.7 12.7 255

A veces 8 14.5 14.5 40.0

Casi 26 47.3 47.3 87.3

siempre
Siempre 7 12.7 12.7 100.0
Total 55 100.0 100.0
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llustracion 9 frecuencia de Y4: Desarrollo profesional y relaciones interpersonales

Analisis

Siempre

Los resultados obtenidos en la dimension Y4: Desarrollo profesional y relacion

interpersonales, los resultados muestran un porcentaje del (80.4%) que se encuentran

satisfechos con su desarrollo profesional. Esto sugiere que la mayoria de los trabajadores estan

contentos con las oportunidades que tienen para aprender y crecer en su trabajo, y con las

relaciones que tienen con sus comparieros de trabajo, gerentes y clientes.

YS5: Participacion y autonomia

Tabla 12 frecuencia de la dimensionY5: Participacion y autonomia

Y5 Participacion_y Autonomia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vaélido Nunca 7 12.7 12.7 12.7

Pocas veces 6 10.9 10.9 23.6

A veces 14 25.5 25.5 49.1

Casi 21 38.2 38.2 87.3

siempre
Siempre 7 12.7 12.7 100.0
Total 55 100.0 100.0

44



Y5_Participacion_y_Autonomia
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Nunca Pocas veces A veces Casi siempre Siempre

Y5_Participacion_y_Autonomia

llustracion 10 frecuencia de Y5: Participacion y autonomia
Anélisis
Los resultados obtenidos en la dimension Y5: participacion y autonomia, muestra la
frecuencia con la que los trabajadores experimentan participacion y autonomia en su trabajo

con un porcentaje de (81.8%). Esto sugiere que la mayoria de los trabajadores se sienten

involucrados en la toma de decisiones que afectan su trabajo y tienen control sobre su trabajo.

Y6: Normativa y negociacion laboral

Tabla 13 frecuencia de la dimensionY6: Normativa y negociacion laboral

Y6_Normativa_y Negociacion_Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 6 10.9 10.9 10.9

Pocas 6 10.9 10.9 21.8
veces

A veces 14 25.5 25.5 47.3

Casi 23 41.8 41.8 89.1
siempre

Siempre 6 10.9 10.9 100.0

Total 55 100.0 100.0
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llustracion 11 frecuencia de la dimensionY6: Normativa y negociacion laboral
Andlisis
Los datos de la evaluacion nos indican que la mayoria de los trabajadores (81.8%)
experimentan (Y6_Normativa_y Negociacion_Laboral) en su trabajo al menos a veces. Esto

sugiere que la mayoria de los trabajadores estan satisfechos con las normas y la negociacion
laboral en su lugar de trabajo.

3.2 Comprobacion de hipotesis
Correlacion de la variable dependiente / independiente: Sindrome de Burnout / Satisfaccion
Laboral

Hipotesis general

Hi: El sindrome de burnout en mujeres tiene impacto de forma positiva en la satisfaccion

laboral del municipio del cantén Jaramijo.

Ho: El sindrome de burnout en mujeres tiene impacto de forma negativa en la satisfaccion

laboral del municipio del canton Jaramijo.
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Tabla 14 Coeficiente de correlacion de X sobre Y

Correlaciones

X_Sindrome Y _Sastisfaccion

_de Burnout laboral
Rho de X_Sindrome_de Coeficiente de correlacion 1.000 841"
Spearman _Burnout - -
Sig. (bilateral) . <.001
N 55 55
Y_Sastisfaccion Coeficiente de correlacion 841™ 1.000
_laboral
Sig. (bilateral) <.001 .
N 55 55
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Anélisis
La tabla 14, muestra un nivel de correlacion muy fuerte de 0.841, el anélisis de la
significativa cuantificada en 0.000 siendo menor a 0.05 e incluso menor 0.01, lo que demuestra
que la correlacion que se ha establecido es cierta. Por tal razon, se rechaza la hipétesis nula.
Hipotesis especifica 1
Hi: El agotamiento emocional impacta de forma positiva con el Ambiente fisico de trabajo
de los colaboradores del Municipio del canton Jaramijo.
Ho: El agotamiento emocional impacta de forma negativa con el Ambiente fisico de trabajo
de los colaboradores del Municipio del cantén Jaramijo.
Tabla 15 Coeficiente de correlacion de X1 sobre Y
Correlaciones
X1 Agotamiento_ Y_Sastisfaccion
Emocional _laboral
Rho de X1_Agotamiento  Coeficiente de 1.000 822"
Spearman _Emocional correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 55 55
Y _Sastisfaccion_  Coeficiente de 822" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) <.001 .
N 55 55

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Analisis
La tabla 15, muestra un nivel de correlacion muy fuerte de 0.822, el analisis de la

significativa cuantificada en 0.000 siendo menor a 0.05 e incluso menor 0.01, lo que demuestra

que la correlacion que se ha establecido es cierta. Por tal razon, se rechaza la hipotesis nula.

Hipotesis especifica 2

Hi: La despersonalizacion en el lugar de trabajo impacta de forma positiva con la

participacion de los colaboradores del Municipio del canton Jaramijo.

Ho: La despersonalizacién en el lugar de trabajo impacta de forma negativa con la

participacion de los colaboradores del Municipio del canton Jaramijo.

Tabla 16 Coeficiente de correlacion de X2 sobre Y

Correlaciones

X2_Despersonalizacion

Y _Sastisfaccion

_laboral

Rho de X2_Despersonalizacion Coeficiente de 1.000

Spearman correlacion
Sig. (bilateral)

N 55

Y _Sastisfaccion_laboral Coeficiente de 7517
correlacion

Sig. (bilateral) <.001

N 55

751

**

<.001
55
1.000

55

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Anélisis
La tabla 16, muestra un nivel de correlacion positiva considerable de 0.751, el analisis de la

significativa cuantificada en 0.000 siendo menor a 0.05 e incluso menor 0.01, lo que demuestra

que la correlacion que se ha establecido es cierta. Por tal razon, se rechaza la hipotesis nula.

Hipotesis especifica 3

Hi: La realizacion personal impacta de forma positiva su satisfaccién con Prestaciones

recibidas de los colaboradores del Municipio del cantén Jaramijo.
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Ho: La realizacion personal impacta de forma negativa su satisfaccion con Prestaciones

recibidas de los colaboradores s del Municipio del canton Jaramijo.

Tabla 17 Coeficiente de correlacion de X3 sobre Y

Correlaciones

X3 _Realizacion Y _Sastisfaccion

_Personal _laboral

Rho de X3_Realizacion_  Coeficiente de 1.000 846"
Spearman Personal correlacion

Sig. (bilateral) . <.001

N 55 55

Y Sastisfaccion_  Coeficiente de 846" 1.000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) <.001 :

N 55 55

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Anélisis
La tabla 17, muestra un nivel de correlacion muy fuerte de 0.846, el analisis de la

significativa cuantificada en 0.000 siendo menor a 0.05 e incluso menor 0.01, lo que demuestra

que la correlacion que se ha establecido es cierta. Por tal razon, se rechaza la hipotesis nula.

3.3 Discusion de los resultados
Los resultados obtenidos mediante el andlisis de correlacion de Spearman muestran una
relacion significativa entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral entre los
colaboradores del municipio de canton Jaramijo. En primer lugar, se observa una correlacion
muy fuerte entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral (0.841), lo que indica que a
medida que aumentan los niveles de burnout, disminuye la satisfaccién laboral. Este hallazgo
es consistente con la literatura existente, que sugiere que el burnout estd inversamente

relacionado con la satisfaccion en el trabajo.

e Empezando por la primera dimension, el "agotamiento emocional”, se observa que los
encuestados consideran que existe una relacién fuerte entre el agotamiento emocional
y la satisfaccion laboral. Esto sugiere que el agotamiento emocional es un predictor
significativo de la insatisfaccion laboral, a medida que los colaboradores se sienten mas

agotados emocionalmente, su satisfaccion con el trabajo disminuye considerablemente.
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En cuanto a la segunda dimensién “La despersonalizacion”, los resultados indica que a
medida que aumenta la despersonalizacion, también lo hace la satisfaccion laboral, lo
cual podria parecer contradictorio, ya que generalmente se esperaria una relacion
negativa entre estos dos factores. Sin embargo, esta correlacion significativa sugiere
que, en este contexto especifico, las personas pueden experimentar una forma de
adaptacion que, a pesar de la despersonalizacién, no afecta negativamente su
satisfaccion laboral. Este hallazgo es relevante para comprender mejor las dinamicas
laborales y como los individuos manejan el estrés y la despersonalizacion en el entorno
de trabajo. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula, confirmando que existe una
relacion significativa entre las dos variables estudiadas.

La cuarta dimension “realizacion personal” nos demuestra que es un indicativo positivo
del entorno de trabajo, ya que la realizacion personal de los colaboradores contribuye
significativamente a la satisfaccion laboral general, reflejando un ambiente de trabajo
que apoya el crecimiento y la satisfaccion personal de sus colaboradores.

La quinta dimension “satisfaccion inherente al trabajo” la mayoria de los encuestados
manifestaron estar de acuerdo con un entorno laboral positivo, donde los colaboradores
tienden a experimentar satisfaccion con regularidad en su trabajo diario, lo cual
contribuye a una satisfaccién laboral general elevada. Esto sugiere que las condiciones
y caracteristicas intrinsecas del trabajo estan alineadas con las expectativas y
necesidades de los colaboradores, fomentando asi un ambiente de trabajo saludable y
productivo.

Por otro lado, en cuanto a las dimensiones de “Compensacion y Condiciones
Laborales”, los resultados en esta dimension son en general positivos, es evidente que
hay un margen considerable para mejorar, en cuando se perciben desequilibrios, su
motivacion y satisfaccion laboral disminuyen. Por lo tanto, alinear las politicas de
compensacion y condiciones laborales con las expectativas y percepciones de los
colaboradores s es esencial para mantener un ambiente de trabajo motivador y justo.
En la dimension “Ambiente Laboral y Relaciones Personales” se observa que los
colaboradores estan satisfechos con su entorno laboral al menos en algunas ocasiones.
Este alto nivel de satisfaccion sugiere que la mayoria de los trabajadores perciben su

ambiente de trabajo como positivo tanto en términos fisicos como sociales.
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CAPITULO IV
4. PROPUESTA

Titulo de la propuesta
Implementacion de un Programa Integral de Bienestar y Desarrollo Profesional para las

colaboradoras del municipio del canton Jaramijo.

Dirigido a:
e Laadministracion del municipio del cantén Jaramijo, en particular al area de talento
humano, que se encargara de implementar el Programa Integral de Bienestar y

Desarrollo Profesional para las colaboradoras municipales.

Justificacion

La implementacién del Programa Integral de Bienestar y Desarrollo Profesional para los
colaboradores del municipio del canton Jaramijo es esencial para abordar el alto indice de
burnout y mejorar la satisfaccion laboral. Este programa reducira el agotamiento emocional y
mejorara la salud mental y fisica de los colaboradores mediante recursos de apoyo psicologico
y actividades recreativas. Ademas, fomentara la participacion, la autonomia y el desarrollo
profesional continuo, incrementando asi la moral, la cohesion del equipo y la productividad.
Al mejorar las condiciones laborales y ofrecer oportunidades de crecimiento, se fortalecera la
retencion de talento y la calidad del servicio pablico, beneficiando tanto a los colaboradores

como a la comunidad en general.

Objetivos generales
e Mejorar el bienestar y la productividad de las colaboradoras del municipio del

canton Jaramijo.

Objetivos especificos
e Reducir el nivel de agotamiento emocional en las trabajadoras del municipio de
canton Jaramijo.
e Fortalecer la despersonalizacion entre las trabajadoras del municipio de canton
Jaramijo.
e Incrementar el sentido de realizacidn personal de las trabajadoras del municipio de

canton Jaramijo.
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Tabla 18 plan de accion

Plan de accion

OBJETIVOS ESTRATEGIAS IMPORTANCIA ACCIONES RECURSOS MEDIOS TIEMPOS PRESUPUESTO
Reducir el nivel | v Implementar Reducir el | v/ Talleres de| v Recursos v Espacios Largo v' Honorarios  de
de agotamiento programas  de | agotamiento manejo  del econdmicos fisicos plazo facilitadores,
emocional en las bienestar emocional y mejorar estrés v Recursos adecuados materiales $300
trabajadoras del emocional la salud mental v Servicios de humanos. v Reuniones
municipio de apoyo v" Charlas Contratacion  de
canton Jaramijo. psicologico v Materiales de terapeutas $400
Y Pa‘?sas apoyo. Facilitadores y
activas. materiales $200
Fortalecer la v Implementar Promover un v' Realizar v Recursos v" Facilitadores Largo Honorarios  de
despersonalizacion Programas  de | entorno laboral mas taller de econdmicos de actividades | plazo facilitadores,
entre las Desarrollo  de | saludable y Couseling. v Recursos v' Materiales para materiales $300
trabajadoras del Habilidades productivo. humanos actividades
municipio de Emocionales sociales y
canton Jaramijo. mediante la talleres.
promocion de la
inteligencia
emocional,
enfocandose en
la empatia,

autoconciencia 'y
regulacion
emocional.




Incrementar el | v Programas de Incrementar la Realizar v Recursos v’ Plataformas de Largo v Disefio y analisis
sentido de Desarrollo realizacion personal encuestas de econdomicos e-learning. plazo de encuestas
realizacion Profesional y desarrollo intereses v Recursos v Materiales de $100
personal de las profesional profesionales humanos reconocimiento
trabajadoras del Determinar (certificados, v' Evaluacién y
municipio de altos trofeos) reconocimiento
cantén Jaramijo. potenciales. $400

Total del $1600
presupuesto
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Tabla 19 Cronograma del plan de accion

Cronograma del plan de accion

Realizar taller de Couseling

Realizar encuestas de intereses

profesionales

Determinar altos potenciales

Cronograma
o Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes
Actividades
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Agotamiento emocional

Talleres de manejo del estrés X X X X X X X X X X X
Servicios de apoyo psicoldgico X X X X X X X X X X X
Pausas activas X X X X X X X X X X X

I><><><

Evaluacion intermedia

Encuestas de satisfaccion
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Ajustes y mejoras al programa

Cierre y Sostenibilidad

Informe final y presentacion de

resultados

Planificacion de la continuidad del

programa

Establecimiento de un comité de

bienestar
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CONCLUSIONES
De acuerdo con los resultados de la investigacion, se concluye que:

Se concluye que el Agotamiento Emocional influye con la satisfaccién laboral de
las colaboradoras en el municipio del canton Jaramijo, demostrando un nivel de
correlacion muy fuerte de 0.822, Esto subraya la necesidad de implementar
estrategias efectivas para gestionar y reducir este tipo de estrés entre los

colaboradores.

Se evidencia que la despersonalizacion influye con la satisfaccion laboral de las
colaboradoras en el municipio del canton Jaramijé, demostrando un nivel de
correlaciéon positiva considerable de 0.751. Este hallazgo sugiere que los
colaboradores pueden adaptarse a ciertos niveles de despersonalizacion sin que esto
afecte negativamente su satisfaccion laboral. Sin embargo, es importante

monitorear este aspecto para evitar efectos adversos a largo plazo.

Se demuestra que la realizacién personal influye con la satisfaccion laboral de las
colaboradoras en el municipio del canton Jaramijé, demostrando un nivel de
correlacion muy fuerte de 0.846. Esto destaca la importancia de crear un entorno
laboral que fomente el crecimiento personal, el desarrollo de habilidades y la

autonomia en el trabajo.



RECOMENDACIONES

En base al trabajo de investigacion se formulan a las siguientes recomendaciones:

Para reducir el nivel de agotamiento emocional entre las trabajadoras, se propone
implementar varios programas clave. Primero, se realizaran talleres regulares de
manejo del estrés, enfocados en técnicas como mindfulness y gestion del tiempo,
programados mensualmente para todos los colaboradores. Ademas, se estableceran
servicios de apoyo psicolégico con sesiones individuales confidenciales,
proporcionando un recurso crucial para la salud mental de los colaboradores.
Finalmente, se introduciran pausas activas diarias, disefiadas para fomentar el
movimiento fisico y el descanso mental dentro del horario laboral normal. Estas
acciones no solo abordaran el agotamiento emocional, sino que también promoveran

un ambiente mas saludable y productivo.

Con el objetivo de fortalecer las relaciones personales y la empatia entre las
trabajadoras del municipio, se planificaran talleres especializados de counselling.
Estos talleres se centraran en el desarrollo de habilidades emocionales y
comunicativas, proporcionando herramientas para mejorar la interaccion interpersonal
y promover un entorno laboral mas colaborativo y empatico. Los programas de
counselling se llevaran a cabo de manera estratégica en diferentes momentos del afio,

asegurando un impacto continuo y sostenible en las dindmicas del equipo.

Para fomentar el crecimiento profesional y personal de las trabajadoras del municipio,
se implementaran acciones especificas. En primer lugar, se realizardn encuestas
periddicas de intereses profesionales para identificar aspiraciones individuales y
necesidades de desarrollo. Estos datos se utilizaran para personalizar programas de
desarrollo profesional que incluyan oportunidades de formacion. Ademas, se
identificaran empleadas con alto potencial para ofrecerles programas de desarrollo
personalizado, utilizando recursos como plataformas de e-learning y materiales de
reconocimiento. Estas iniciativas no solo aumentaran el sentido de realizacion personal
de las empleadas, sino que también fortaleceran su compromiso y satisfaccion laboral

en el largo plazo.
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Tabla 20 Matriz de consistencia

ANEXOS

PROBLEMA (De qué manera el Sindrome de burnout en mujeres impacta en la satisfaccion laboral en el municipio del canton
GENERAL Jaramij6?
Determinar la relacion existente entre el sindrome de burnout en mujeres y su impacto en la satisfaccion laboral del
OBJETICO o .
Municipio del canton Jaramijo.
GENERAL
Hi: El sindrome de burnout en mujeres tiene impacto de forma positiva en la satisfaccion laboral del municipio del
HIPOTESIS canton Jaramijo.
GENERAL Ho: El sindrome de burnout en mujeres tiene impacto de forma negativa en la satisfaccion laboral del municipio del
canton Jaramijo.
PROBLEMAS OBJETIVOS
VARIABLE DIMENSIONES HIPOTESIS ESPECIFICAS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS
(De qué manera Analizar el Hi: El agotamiento emocional impacta de forma
el agotamiento | agotamiento positiva con el Ambiente fisico de trabajo de los
emocional en | emocional en | colaboradores del Municipio del canton Jaramijo.
VARIABLE X1 Agotamiento ) ) ) ) ) .
mujeres impacta en | mujeres |y Su Ho: El agotamiento emocional impacta de forma
INDEPENDIENTE: emocional ) ) ) ) . . .
la satisfaccion | impacto  en  la | negativa con el Ambiente fisico de trabajo de los
BURNOUT

laboral en el
municipio del

canton Jaramijo?

satisfaccion laboral
en el municipio del

canton Jaramijo.

colaboradores del Municipio del canton Jaramijo.




X2

Despersonalizacion

(De qué manera
despersonalizacion
en mujeres impacta
en la satisfaccion
en el

del

laboral
municipio

canton Jaramijo?

Evaluar la
despersonalizacion
en mujeres y su
impacto en la
satisfaccion laboral

en el municipio del

canton Jaramijo.

Hi: La despersonalizacion en el lugar de trabajo
impacta de forma positiva con la participacion de los
colaboradores del Municipio del canton Jaramijo.

Ho: La despersonalizacion en el lugar de trabajo
impacta de forma negativa con la participacion de los

colaboradores del Municipio del cantén Jaramijo.

X3 Logros

personales

(De qué manera
el Logro personal
en mujeres impacta
en la satisfaccion
en el

del

laboral
municipio

cantén Jaramijo?

Evaluar el logro
personal en
mujeres |y  su
impacto en la
satisfaccion laboral
en el municipio del

cantén Jaramijo.

Hi: La realizacion personal impacta de forma
positiva su satisfaccion con Prestaciones recibidas de
los colaboradores del Municipio del canton Jaramijo.

Ho: La realizacion personal impacta de forma
negativa su satisfaccion con Prestaciones recibidas
de los colaboradores del Municipio del canton

Jaramijo.
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Cuestionario aplicado a las trabajadoras del municipio del cantén Jaramijo.

Tabla 21 cuestionario

N° PREGUNTAS RESPUESTAS
INDICADORES .
(Likert)
Variable independiente X: burnout
Dimension X1 agotamiento emocional
C . (Con qué frecuencia sientes que las demandas
ansancio 1
emocional emocionales en tu trabajo te resultan abrumadoras?
A . (Al finalizar su jornada laboral, sus niveles de energia son
gotamiento
- 2 . .
fisico relativamente bajo?
Sentimientos y 3 (Considera que recibe apoyo emocional por parte de sus
actitudes negativas colegas y superiores en el entorno laboral?
hacia los demas
Dimension X2 despersonalizacion
Trato (Te sientes distante o desconectada emocionalmente de
interpersonal hacia 4 | las personas a las que prestas servicio en tu trabajo?
los compaiieros
Falta de . )
o (Has notado cambios en la forma en que te relacionas con
preocupacion  por 5
los problemas de los tus companeros de trabajo o beneficiarios? Nunca
otros
(Considera que la calidad de tus relaciones laborales en Pocas veces
Auto concepto 6 | termino de empatia y comprension mutua son relativamente A veces
bajo? Casi siempre
- - — . iembr
Colaboracién en ; (Crees que la despersonalizacion afecta tu capacidad para Siempre
equipo colaborar efectivamente en el equipo de trabajo?
Dimension X3 realizacion personal
Respuestas hacia (Sientes que has logrado metas significativas en tu
el traba]0~que 8 trabajo?
desempeifias
Recibimientos de (Consideras que ha recibido logros y reconocimientos en
9
logros el entorno laboral?
Oportunidad de (Consideras que tus habilidades y talentos se aprovechan
utlh.zf"‘ s 10 completamente en tu posicion actual?
habilidades

Variable dependiente Y: Satisfaccién laboral

Dimension Y1 Satisfacciones Inherentes al Trabajo

Satisfaccion en
las tareas

11

(Hasta qué punto encuentra satisfaccion en las tareas que

realiza en su trabajo?




Oportunidad de 0 (En qué medida su trabajo le brinda la oportunidad de
destacar destacar en las actividades en las que es competente?
Dimension Y2 compensacion y condiciones laborales

Compensaciones 3 (Se siente satisfecho con su salario?

econdmicas

Satisfecho con (Esta satisfecho con los objetivos, metas y tasas de
los m(?{ces de 14 | produccién que se esperan de usted en su trabajo?

produccion que se

esperan de mi

Dimension Y3 ambiente laboral y relaciones personales

Condiciones
ambientales

(Esta satisfecho con la limpieza, higiene y salubridad de

15 su lugar de trabajo?

16 (Esta satisfecho con la iluminacion es su lugar de trabajo?

17 (Esta satisfecho con la ventilacion en su lugar de trabajo?

18 (Esta satisfecho con la temperatura de su lugar de
trabajo?

19 (Se siente respaldado por las oportunidades de formacion

que ofrece la empresa?

Dimensiéon Y4 desarrollo profesional y relaciones interpersonales

(Se siente satisfecho con sus relaciones personales con

Grado en que el 20 .
. sus superiores?
personal se siente
supervisado por el (Considera que la supervision que recibe en su trabajo es
i 21 .
jefe relativamente buena?
Dimension Y5 Participacién y autonomia

(Siente que puede decidir autbnomamente aspectos

22 . .
relacionados con su trabajo?
(Participa en las decisiones de su departamento o
Estimulo laboral 23 .
seccion?
(Se le consulta para decisiones relacionadas con su grupo
24 .
de trabajo y la empresa en general?
Dimension Y6 Normativa y negociacion laboral
(Considera que el cumplimiento de su empresa con el
Aspectos 25 | convenio, disposiciones y leyes laborales es relativamente
laborales

bueno?
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26

(Considera que el cumplimiento de su empresa con el
convenio, disposiciones y leyes laborales es relativamente

bueno?
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Tabla de interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Tabla 22 Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman
Valor de rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.420.69 Correlacion positiva modera
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Elaboracion propia del autor
Fuente: (Martinez & Campos, 2015)



