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RESUMEN

El Sindrome de Burnout se asocia al padecimiento de estrés crénico en el trabajo, el cual
aparece principalmente en profesionales que laboran con usuarios o clientes y sus sintomas
afectan no solo al trabajador sino a la organizacién y la calidad del servicio que prestan
(Forbes, 2011), por ello atender la calidad de vida laboral optimiza tanto la satisfaccion
laboral, como el compromiso organizacional. Por otra parte, algunos estudios reportan que los
trabajadores Millennials tienden a padecer mas el Sindrome de Burnout (Apiquian, 2007).
Considerando lo anterior, la presente investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion
entre el Sindrome de Burnout con el Compromiso Organizacional y con la Satisfaccion
Laboral en trabajadores Millennials adscritos a un grupo de tiendas de una Cadena
Farmacéutica ubicadas en el area metropolitana de Caracas. La metodologia que se utilizé fue
un disefio de campo, no experimental, transversal de tipo correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 197 trabajadores Millennials, a los que se realiz6 un muestreo probabilistico y
se obtuvo una muestra de 98 trabajadores Millennials. Para medir el grado de Sindrome de
Burnout se administrd el cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI), para la variable
Satisfaccion Laboral se estimé por medio del instrumento propuesto por Melid y Peird (1989),
y para la variable Compromiso Organizacional se utilizé el instrumento de Allen y Meyer
(1997). Los resultados obtenidos, fueron procesados por medio del Programa Estadistico
SPSS, vy se realizaron los calculos de estadisticos descriptivos para el analisis de cada variable
de manera individual y para la determinacion de la correlacion entre las variables, se uso el
coeficiente de correlacion de Pearson. Los resultados mostraron que la muestra de estudio
presenta niveles medios de Sindrome de Burnout, al igual que de Compromiso Organizacional
y Satisfaccion Laboral. El coeficiente de correlacidon determino que existe una relacion inversa
y baja entre el Sindrome de Burnout y el Compromiso Organizacional, al igual que entre
Burnout y Satisfaccion Laboral; comprobandose la hipdtesis planteada que a mayor grado de

Sindrome Burnout menor el Compromiso Organizacional y menor Satisfaccion Laboral.

Palabras clase: Sindrome de Burnout, Compromiso Organizacional, Satisfaccion Laboral,
trabajadores Millennials, Cadena Farmaceutica
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INTRODUCCION

El entorno laboral estd expuesto a cambios acelerados, las empresas son cada vez méas
competitivas, las nuevas tecnologias se han incorporado a todos los ambitos de la produccién
y el personal debe ser méas cualificado. Estas condiciones de trabajo hacen referencia a
aspectos como las exigencias de las tareas, el grado de autonomia, resolucion de problemas,
manejo de presion e incertidumbre conllevan a una serie de riesgos que pueden afectar tanto a
la salud psiquica y al bienestar de las personas en el desarrollo de su trabajo, estos factores se

conocen como riesgos psicosociales (Garcia, 2015).

Estas condiciones antes mencionadas pueden causar estrés en el trabajo, éste es
considerado como un mecanismo de supervivencia natural en el ser humano. El estrés es un
sistema que pone en alerta a la persona y permite atacar o huir ante una amenaza; el problema
es cuando se sale de control causando un estrés crénico a los colaboradores de una
organizacion. Este tipo de estrés puede causar enfermedades tanto fisicas, emocionales como

mentales (Campos, 2006).

Una consecuencia del estrés cronico, segun Forbes (2011), es el Sindrome de Burnout
o Sindrome del trabajador quemado. EIl cual aparece principalmente en profesionales que
trabajan con usuarios, manteniendo una constante y directa comunicacion con los beneficiarios
de su trabajo, por lo tanto, puede perjudicar no solo al trabajador sino a la organizacion y la
calidad del servicio que se presta. Por ende, atender al trabajador en su calidad de vida laboral,
va a mejorar tanto su Satisfaccion Laboral, su Compromiso Organizacional y por consecuente

los servicios que se ofrecen seran de mejor calidad.

Por otra parte, actualmente tiende a referirse en el mundo laboral, que en los equipos
de trabajo es posible ver cuatro generaciones conviviendo: Veteranos, referido a las personas
nacidas antes de 1946; los Baby Boomers contemplan los individuos nacidos entre 1946 a
1964; Generacion “X”, atafie a los sujetos nacidos de 1965 a 1980; y Generacion “Y” 0
Millennials alude a las personas nacidas entre 1981 y 2000. Cada una de éstas generaciones
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responden a diferentes actitudes y expectativas en relacion al trabajo y su carrera (Chirinos,
2009).

Con respecto a los Millennials o Generacion “Y”, estos jovenes comparten estilos de
vida, valores y caracteristicas que han formado a partir de las experiencias de su vida
historico-social. Algunas de esas caracteristicas explican la relacion que existe entre el trabajo
y las organizaciones con los individuos pertenecientes a esta generacion como, por ejemplo:
cuando evaltan un empleo privilegian los horarios flexibles y el tiempo libre, el trabajo en
equipo y las nuevas experiencias, no les interesan los ascensos paulatinos, crecieron en el auge
de la tecnologia, poseen altas demandas de sus puestos de trabajo, van de un empleo a otro sin
dar demasiadas explicaciones y son, principalmente, fieles a si mismos (Cuesta, Ibafiez,

Tagliabue y Zangaro, 2009).

Para efecto de la presente investigacion los trabajadores Millennials o Generacion “Y”
fueron considerados como la unidad de analisis y hay estudios que reportan que tienen una
mayor probabilidad de padecer el Sindrome de Burnout, ya que estos tienden a tener
expectativas muy altas de beneficios tanto econdémicos como sociales que le generen
reconocimiento al enfrentar el mundo del trabajo y al no conseguirlos les genera estrés
(Apiquian, 2007).

Es por esto que el objetivo de éste estudio fue determinar el Sindrome de Burnout en
trabajadores Millennials en una cadena farmacéutica, ubicada en el area metropolitana de
Caracas, y como éste impacta en la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional de
los mismos trabajadores. La investigacion se desglosa en varios capitulos los cuales se

procedera a desarrollar de la siguiente manera:

Capitulo I, Planteamiento del Problema. En este capitulo se explica el problema de
investigacion, los argumentos y antecedentes que dieron inicio a empezar esta investigacion.
Ademas, los objetivos de la investigacion que establecieron los lineamientos para el rumbo de

la misma.
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Capitulo 1l, Marco Teorico: Este segmento estd constituido por algunas de las
definiciones, dimensiones de las variables, teorias e investigaciones que delimitan la

investigacion.

Capitulo 111, Marco Contextual, en este capitulo se desarrolla la informacion especifica

del contexto de la organizacion en el que se llevo a cabo el estudio.

Capitulo 1V, Marco Metodoldgico, estructurado con la informacion sobre el tipo y
disefio, asi como con respecto a la unidad de andlisis. Poblacion, muestra, definicion de las
variables, operacionalizacién de las variables, instrumentos para la recoleccién de los datos, y

el proceso de recoleccion de los resultados.

Capitulo V, Andlisis de Datos, se realiza una exploracion estadistica de los resultados,
con el propodsito de dar respuesta a la pregunta de investigacion, los objetivos planteados y

comprobar o negar las hipotesis planteadas.

Capitulo VI, Discusion de Resultados, aqui se busca ademas de comparar las teorias
presentadas en el marco tedrico con los resultados obtenidos, a fin de dar una explicacion y

sustentacion de los mismos.

Capitulo VII se presentan las Conclusiones a las que se llegd luego de realizar el
trabajo de investigacién y se exponen las Recomendaciones derivadas de los resultados

alcanzados que podrian ser consideradas en nuevos estudios sobre las variables analizadas.

Por ultimo, se encuentra la bibliografia utilizada que proporciona el soporte tedrico

para la elaboracion del trabajo de investigacion y los anexos pertinentes al mismo.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El trabajo es un factor fundamental en la vida de cualquier individuo, él mismo juega
un papel importante para la sociedad. Los inicios del trabajo se remontan desde el origen del
hombre y a lo largo de los afios ha sufrido innumerables cambios provocados por el
dinamismo del mundo entero (Davila y Romero, 2010). El trabajo es la fuente esencial de la
calidad de vida del hombre, sumado a esto, es un elemento relevante en la vida y desarrollo de

la misma (Rodriguez, 2005).

Incluso el trabajo es un mecanismo que se utiliza para relacionarnos uno con los otros,
adicionalmente es una fuente de satisfaccion y dignidad (Instituto Nacional de Prevencion,
Salud y Seguridad Laboral, s.f). De acuerdo con Rodriguez (2005), las actividades laborales
deben verse mas alla de una forma de producir o de proporcionar un servicio, como un medio
donde el hombre encuentra la autorrealizacion, establece sus valores y donde encuentra

calidad de vida.

A pesar de los aspectos positivos que generan las actividades laborales sobre los
trabajadores, existen otros efectos que son perjudiciales tanto para el individuo, como para la
organizacion. En este sentido, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) en el afio 2004, en
el marco de su Programa de Salud Ocupacional, ha publicado diversas investigaciones y
articulos cientificos en los que considera que el estrés laboral genera afectacion negativa en la
salud fisica y mental de los colaboradores de una organizacion, y a la eficacia de estas Gltimas.
Dicho estrés laboral es atribuido a organizaciones donde los trabajadores laboran en un
sistema de jerarquias fuertemente demarcadas entre si, por las excesivas responsabilidades y a
trabajos donde se ven involucrados la atencion al puablico, esto de acuerdo a Contreras,

Espinal, Pachon y Gonzalez (2013).

Igualmente, la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) (2001), afirma que los

problemas psicoldgicos causados por el trabajo se han incrementado; de manera que uno de
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cada diez trabajadores sufre de depresion, ansiedad, estrés y cansancio, que en algunos casos
llevan al desempleo y a la hospitalizacion.

Adentrandonos en el mundo de las organizaciones se debe mencionar la definicién que

establecen Ferrell, Hirt, Adriaenséns, Flores y Ramos (2004) en donde afirman que:

“Las organizaciones consisten en ensamblar y coordinar los recursos financieros,
humanos, de informacion, entre otros, que son necesarios para lograr las metas, y estan
vinculados con actividades que incluyan atraer a gente a la organizacion, especificar las
responsabilidades del puesto, agrupar tareas en unidades de trabajo, dirigir y distribuir
recursos y crear condiciones para que las personas y las cosas funcionen para alcanzar el

maximo éxito” (p.215).

De igual manera, los autores Riafio y Molano (2012) establecen lo siguiente:

“Al mantener condiciones laborales que generen bienestar en las
personas lograra que estén mas motivadas para alcanzar los objetivos. Se debe
sefialar que los trabajadores son el recurso méas valioso de una organizacion,
porque en ellos estan el conocimiento y las habilidades que la proveen de su

capacidad competitiva.” (p.56)

En consecuencia, para las organizaciones debe ser vital mantener a sus trabajadores en
condiciones que ellos puedan ser productivos y generar ganancias, pero al mismo tiempo que

los trabajadores mantengan un bienestar fisico, mental y social (Herrera y Navarro, 2017).

Debido a esto, se puede decir que la razon de ser de los negocios genera en los
trabajadores consecuencias tanto negativas como positivas, pero todo esto se determina
analizando el contexto del trabajador, que sera indispensable para poder comprobar como este

contexto afecta a la salud ocupacional del trabajador (Ferrell, et al, 2004). En este mismo
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orden de ideas, la Organizacion Mundial de la Salud en conjunto con la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) define la salud ocupacional como:

“Este va referido a la rama de la salud publica que busca mantener el maximo
estado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las
ocupaciones, protegerlos de los accidentes de trabajo y las enfermedades
profesionales. En suma, adaptar el trabajo al hombre”. (OIT y OMS, 1984, p.
5)

En 1984 la Organizacioén Internacional del Trabajo en la busqueda de adaptar el trabajo
al hombre, crea un enfoque en donde se complementa la definicién planteada anteriormente,
considerando una perspectiva, con el proposito de advertir cualquier riesgo en el lugar de
trabajo y se garantice la salud ocupacional, ya que, ésta influye de forma considerable en la
productividad de los trabajadores. Las organizaciones deben considerar evitar cualquier riesgo

de sufrir algn accidente o enfermedad ocupacional.

La influencia del trabajo en la salud de las personas es determinante. Siendo el trabajo
una actividad esencial del ser humano, las caracteristicas o0 modalidades de su insercion en él
guardan intima relacion con sus procesos vitales. S6lo por el motivo de que las personas pasan
mas de un tercio de cada dia en el trabajo, deberia quedar claro que las condiciones de trabajo
pueden tener un efecto importante en la salud y el bienestar de los trabajadores (Acevedo,
2005).

De acuerdo con lo establecido por la Organizacion Internacional del Trabajo en 1984,
mantener la salud ocupacional es imprescindible para cualquier organizacion. Para lograr
mantener la salud en el trabajo, se debe hacer referencia a los factores psicosociales que estan

presente en el contexto o el entorno laboral, tales como:

Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el empleo y las
condiciones de su organizacion, por una parte, y por la otra las capacidades

del empleado, sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del
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trabajo, todo lo cual a través de percepciones y experiencias influyen en la
salud y el rendimiento. (Organizacién Mundial de la Salud; Organizacion

Internacional del Trabajo, 1984, p.6)

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA), (2017)
aclara que los riesgos psicosociales se derivan de las deficiencias en el disefio, la organizacion
y la gestion del trabajo, asi como de un escaso contexto social del trabajo que pueden producir
resultados psicologicos, fisicos y sociales negativos, como el estrés laboral, el agotamiento o
la depresion. Algunos ejemplos de condiciones de trabajo que entrafian riesgos psicosociales

son.

e Cargas de trabajo excesivas.
e Exigencias contradictorias y falta de claridad de las funciones del puesto.

e Falta de participacion en la toma de decisiones que afectan al trabajador y falta de
influencia en el modo en que se lleva a cabo el trabajo.

e Gestion deficiente de los cambios organizativos, inseguridad en el empleo.
e Comunicacion ineficaz, falta de apoyo por parte de la direccién o los compafieros.

e Acoso psicologico y sexual, violencia ejercida por terceros.

Ante ello la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (2017), indica
que, al analizar las exigencias del trabajo, es importante no confundir riesgos psicosociales
como una carga de trabajo excesiva con situaciones que, aunque estimulantes y a veces
desafiantes, ofrecen un entorno de trabajo en el que se respalda al trabajador, que recibe la
formacion adecuada y esta motivado para desempefiar su trabajo lo mejor posible. Ya que, un
entorno psicosocial favorable fomenta el buen rendimiento y el desarrollo personal, asi como
el bienestar mental y fisico del trabajador (EU-OSHA, 2017).

El mundo se rige de una forma mas acelerada, en donde la sociedad desafia demandas

impuestas por el medio, que provienen de diferentes corrientes como el consumismo y la

globalizacion, la cual provoca cambios en el ritmo de vida de los individuos, produciendo
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reacciones y emociones tensas que los afectan en la realizacion de labores concretas, a esto se

le puede llamar: estrés (Campos, 2006).

Por lo tanto, es fundamental establecer el origen de los factores psicosociales a los que
los trabajadores son expuestos, debido a que estos se pueden considerar como factores

promotores de estrés (Méndez y Weichselbaumer, 2017).

Segun la teoria establecida por Peir6 (2001), nos indica que el estrés es ocasionado por
circunstancias ambientales o personales, al momento que los individuos las internalizan, es
cuando comienzan a sentir estrés, posteriormente experimentan emociones que pueden ser o
no negativas. Frente a estas emociones las personas desarrollan mecanismos para superar las
situaciones que los llevan al estrés. Estas situaciones de estrés no son vistas de igual forma por
todos los individuos y no todos tienden a reaccionar y a desarrollar los mismos mecanismos.
Las circunstancias que desencadenan el estrés vienen dadas por demandas del contexto y las

herramientas que se posee la persona para enfrentarlas.

A partir de esto existen ciertas cualidades o caracteristicas que posee un individuo, que
lo pueden ayudar a percibir la situaciébn como estresante o no, esto es, como el individuo
afronta la situacion de forma positiva o negativa, o si en el proceso mientras la enfrenta se ve
sumido ante ella o la supera sin mayor dificultad. No obstante, tanto su salud como su
bienestar dependeran de los factores psicoldgicos que definan al sujeto (Lausinha y Guarico,
2013).

Cuando se habla de estrés en el contexto laboral, se considera un problema progresivo
que repercute en lo personal, social y econdmico; por lo tanto, se piensa que tanto la
organizacion como sus directivos son promotores de estas situaciones de estrés de tal forma
que estos pueden causarla, facilitarla o incluso no detectarla a tiempo, 0 no remediarla
(Séanchez, 2011).
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En este sentido, Cano (2002) considera que al hablar de estrés se produce un
desacuerdo entre las demandas del ambiente y los recursos de la persona para hacerle frente.
Por lo que, el estrés laboral es producto de situaciones en el ambiente de trabajo donde hay
exigencias que el individuo no puede afrontar, resolver 0 mantener bajo control por falta de
recursos emocionales. La respuesta que se origina por el estrés laboral puede desarrollar
efectos tanto fisicos como psicosociales.

En el momento que el estrés laboral se vuelve cronico, algo habitual en la vida de un
trabajador, se le denomina Sindrome de Burnout o Sindrome del Quemado. Este sindrome se
define como una respuesta al estrés laboral cronico que aflige a las personas cuyo trabajo se
centra en ayudar y dar apoyo a los demas individuos; generando en el trabajador sintomas que
suelen caracterizarse por el agotamiento fisico, emocional y mental que pueden resultar en

conflictos en las relaciones interpersonales (Thomaé, Ayala, y Sphan, 2006).

Se debe sefialar que la literatura establece que factores organizacionales del ambiente
laboral podrian causar el estrés crénico que origina el Sindrome de Burnout. Si el ambiente
laboral no es capaz de suplir las necesidades de los empleados, esto podria reducir su energia y
entusiasmo. De la misma manera se podria debatir que si el ambiente laboral logra suplir estas
necesidades, cabria la posibilidad de que, al contrario, llenase al individuo de energia

(Galletta, Portoghese, Ciuffi, Sancassiani, D' Aloja y Campagna, 2016).

También se presenta otra definicion sobre el Sindrome de Burnout por parte de Forbes
(2011), donde expone que es un sindrome de “deterioro ocupacional o profesional, es un
padecimiento que viene dado en forma de respuesta a presiones prolongadas, que padece un
individuo a consecuencia de factores estresantes, emocionales y relaciones entre las personas
en su entorno laboral”. Estas condiciones tienden a agotar completamente a la persona que la

padece, a esto se le llama quemarse, de ahi viene el nombre, Sindrome del quemado.

De igual manera, Grau (2007) sefiala que el Sindrome Burnout esta relacionado con

actividades que aferran al trabajador y a los servicios que presta a sus clientes, en donde la
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naturaleza del trabajo en si, se relaciona o involucra al cliente de forma continua. Sin embargo,
las profesiones enfocadas en el servicio no son las Unicas que puedan resultar afectadas por el
sindrome. Las profesiones mayormente asociadas con el sindrome son: médicos, enfermeras,
consultores, trabajadores sociales, policias, educadores. El desarrollo del sindrome dependera
igualmente de la condicién del trabajo, cualquier profesion puede desarrollar este sindrome

mientras se desempefie un constante esfuerzo en las actividades laborales.

El padecimiento del Sindrome Burnout mas que una forma de estrés es una enfermedad
ocupacional que no se debe tomar a la ligera, se afirma que es mas que el cansancio usual que
puede ser superado con algunos dias de descanso, el mismo encierra unos sintomas con
efectos psicoldgicos, sociales, fisicos, incluso relacionados con el lugar del trabajo, de ahi su
vinculo (Forbes, 2011).

Algunos factores que influyen en el desarrollo del Sindrome Burnout tienen que ver
principalmente con las caracteristicas del puesto y el ambiente de trabajo, éstas son claves
debido a que dependen de la empresa, ésta se debe encargar de controlar y evitar el desarrollo
del Sindrome. Una de las principales causas de estrés es un ambiente de trabajo tenso, esto
puede llegar a ocurrir donde el trabajador no puede participar, donde el tipo de trabajo sea
muy autoritario. Otros factores que juegan un papel fundamental son los factores personales
tales como: el deseo de destacar y obtener resultados brillantes, un alto grado de auto

exigencia, baja tolerancia al fracaso y perfeccionismo extremo, entre otros (Apiquian, 2007).

De esta misma forma, Apiquian (2007) establece que los factores relacionados con el
entorno o contexto de trabajo, juegan un papel preponderante en el padecimiento de este
sindrome. Aunado a lo anterior, existe la presencia de factores sociodemograficos que influyen
en el desarrollo del Sindrome Burnout, ejemplo de ello son variables como: edad, sexo y

estado civil.

Con respecto a la variable edad, Apiquian (2007) explica que mientras mas joven sea el

trabajador, éste va a ser mas propenso a padecer del Sindrome del Quemado, puesto que, en
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los primeros afios de vida profesional, es la época en donde se tiende a tener mayores
expectativas sobre el trabajo y sus beneficios tanto profesionales, como econdmicas y
personales. Por lo tanto, muchos de los jovenes no llegan a llenar esas expectativas previstas y
sufren de estrés. De igual forma, Buzzetti (2005), afirma que la edad influye, en cuanto a que

las personas mas jovenes tienen mas probabilidades de sufrir el Sindrome de Burnout.

La PricewaterhouseCoopers (PwC, 2011) una importante empresa de consultoria a
nivel mundial resalta que los Millennials son la generacion que en un futuro le dara forma al
mundo laboral, debido a que esta es una generacién con capacidades creativas, para dirigir
proyectos y para ser influyentes en la manera en que se trabaja y coémo operan su trabajo. Los
Millennials a través de sus conocimientos en nuevas tecnologias haran gque el negocio esté a la
vanguardia del mercado, dandole a la empresa un lugar mas competitivo. Un estudio realizado
por la PwC en el 2011, que tiene por nombre “Millennials at Work. Reshaping the Workplace”
afirma que en el afio 2020 los Millennials formaran alrededor del 50% de la fuerza laboral a

nivel mundial.

Por lo tanto, se debe entender cuéles son las inquietudes de los Millennials y como
estos plantean su desarrollo profesional dentro de las empresas, para que se les facilite su
adaptacion al ambiente laboral en donde se desenvuelven (Walters, s.f). En el mismo orden de
ideas, es significativo mencionar que también se debe cuidar su salud ocupacional para que
estos mantengan su bienestar dentro de las organizaciones. Para lograr su bienestar se debe
enfatizar que los mismos estén satisfechos con el trabajo que desempefian y que mantengan un
Compromiso Organizacional con la organizacion. Segun el estudio realizado por la Pwc,
sefiala que los Millennials hacen mas énfasis en sus necesidades personales que en las de la
organizacion, igualmente afirman que su compromiso va atado a las mejoras de su condicién

economica (PwC, 2011).
En este mismo orden de ideas, un estudio realizado en el afio 2005 por la Asociacién

Americana de Psicologia llamado “El estrés en América” descubre que los Millennials son una

de las generaciones con mayor estrés. El estudio revela que las finanzas causan estrés en las

25



personas mMas jovenes y es por esto que muchas de las organizaciones creen que esta
generacion no se encuentra comprometida con el trabajo, ya que se dejan llevar por el estrés
de no tener un balance de vida y metas a futuro. Los resultados muestran que los jovenes entre
18 y 35 afios obtienen 5,4 puntos en una escala de 10, sabiendo que un nivel de estrés
promedio es de 3,6 (Dittman, 2005).

La Generacion “Y” o mejor conocidos como la Generacidén Millennials, es un grupo de
jévenes nacidos entre los afios 1980 y 2000 que, para este afio 2019 tienen edades
comprendidas entre treinta y nueve afos y diecinueve afios, esta generacion se caracteriza
principalmente por haber crecido con el internet y las computadoras, la tecnologia forma parte
de su dia a dia (\Vargas, 2014).

Los autores Martin, Ibafiez, Tagliabue y Zangaro (2009) afirman que:

“Actualmente, una de las quejas mas frecuentes por parte de las
organizaciones empresariales se relaciona con el alto nivel de rotacion de sus
jovenes profesionales y con el poco nivel de compromiso que manifiestan con
la empresa. Por un lado, las empresas buscan personas con actitud, proactivas,
fieles, comprometidas y con disposicion a implicarse en los proyectos
laborales. Por el otro, estos jévenes demandan propuestas desafiantes, ambitos
de realizacion, y equilibrio entre vida personal y trabajo.” (p, 133).

La mayoria de los integrantes de la generacion Millennials no mantienen un
Compromiso Organizacional, mas bien son conocidos por rotar de trabajo de forma constante.
Estudios sefialan que, en comparacién con trabajadores mayores pertenecientes a otras
generaciones, los Millennials tiene una mayor tasa de movilidad laboral y rotacién. Los
mismos toman la decision de irse de forma voluntaria, para buscar nuevos horizontes con
mejores oportunidades, el tiempo promedio que se mantiene en una relacion laboral es de unos

tres afios (Campusano y De La Lastra, 2006).
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En virtud de lo antes planteado se puede determinar que los Millennials poseen poco
nivel de compromiso hacia la organizacion a la cual pertenecen. Los autores Martin, et al,
(2009), aseguran que actualmente los jovenes pertenecientes a la generacion Millennials no
consideran que el trabajo, simbolice mas alla de tener una dependencia y una vida personal, al
final a la hora de ser fieles, el compromiso es para ellos mismos, no para la empresa u

organizacion.

La definicion de Compromiso Organizacional de los autores Allen y Meyer, (1997)
establece que este es un estado psicologico que identifica el vinculo entre una persona y una
organizacion, los mismos proponen tres dimensiones del compromiso organizacional: el
compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso normativo. El conjunto
de estas dimensiones se puede traducir en el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en

la organizacion.

Altos niveles de Compromiso Organizacional en los trabajadores favorecen
directamente a la organizacion, Allen y Meyer (1997) discutieron que los empleados con altos
niveles de compromiso tienden a permanecer mas tiempo en la empresa, lo cual es positivo ya
que una de las metas de la organizacion es retener y desarrollar una fuerza de trabajo estable
con altos niveles de desempefio. Ademas, los empleados con una mayor vinculacion con la
organizacién poseen una gran motivacion para contribuir significativamente con su empresa.
Incluso se relaciona con una mayor asistencia al trabajo, lo que contribuye a disminuir el

impacto negativo que genera la ausencia de trabajadores en sus respectivas areas laborales.

Otra variable que influye en la percepcién del entorno laboral es la Satisfaccion
Laboral ya que la valoracion de las condiciones de trabajo puede favorecer la aparicion del
estrés, que conlleva a la disminucion del rendimiento y a problemas personales. Para poder
definir la variable de satisfaccion se debe sefialar que ésta consta de diversas definiciones y
conceptos a causa de que cada autor la ha adaptado, dependiendo de sus objetivos (Vila,
2005).
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En el mismo orden de ideas tenemos a los autores Werther y Davis (2008) que nos
sefialan que la Satisfaccion Laboral “representa una interaccién entre los empleados y su
ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que los empleados quieren de

su trabajo y lo que los empleados sienten que reciben”

De acuerdo con el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laboral
(INPSASEL) para el 2005 en Venezuela existian 10 casos de enfermedades laborales por
causas psicosociales, de los cuales 3 eran por estrés ocupacional que pudiera estar ligado a
insatisfaccion laboral. Sin embargo, para el siguiente afio eran 38 personas las que reportaban
como causa de su enfermedad al estrés presentado en su ambiente laboral.

Debido a las consecuencias perjudiciales que puede traer la insatisfaccion laboral, sean
de indole personal, familiar o laboral; asi como la presencia de Sindrome de Burnout en el
personal que labora no solo con clientes, sino en todas las profesiones. Es relevante indagar
sobre el nivel de satisfaccion y la presencia o no del Sindrome de Burnout en los trabajadores

Millennials.

Por ejemplo, Bricefio (2013) investigd la relacion entre el Sindrome de Burnout y la
Satisfaccion Laboral en el personal del departamento de trabajo social del Instituto de
Prevision y Asistencia Social para el Personal del Ministerio de Educacion (IPASME) en el
estado Zulia-Venezuela; en un periodo comprendido desde enero de 2011 hasta julio de 2012.
En dicha investigacién se encontr6 que existe relacion significativa entre los bajos niveles de
Realizacion Personal como dimension del Sindrome de Burnout y la baja satisfaccion con la

Recompensa recibida.

En la investigacion descrita anteriormente no se consideraron variables demogréaficas
como la edad, lo cual no permite concluir si hay edades mas propensas a sufrir Sindrome de
Burnout. Por lo tanto, seria pertinente realizar un estudio en donde se establezca la relacion

que existe entre las variables: Sindrome de Burnout, Compromiso Organizacional y
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Satisfaccion Laboral en una poblacion de Millennials, debido a su gran fuerza laboral en la
actualidad, y asi estudiar si las caracteristicas propias de este grupo influyen en las variables

mencionadas.

Por todo lo anteriormente expuesto se hace pertinente dar respuesta a la siguiente

interrogante:

¢Como es la relacion entre el Sindrome de Burnout con el Compromiso
Organizacional y con la Satisfaccion Laboral en trabajadores Millennials adscritos a un
grupo de tiendas de una Cadena Farmacéutica ubicada en el area metropolitana de
Caracas?
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General

Determinar la relacion entre el Sindrome de Burnout con el Compromiso Organizacional y
con la Satisfaccion Laboral en trabajadores Millennials adscritos a un grupo de tiendas de una
Cadena Farmaceéutica ubicadas en el &rea metropolitana de Caracas.

Objetivos Especificos

e Determinar el Sindrome de Burnout, en sus dimensiones Agotamiento Emocional,
Despersonalizacion y Realizacion Personal, en trabajadores Millennials adscritos a un
grupo de tiendas de una Cadena Farmacéutica ubicada en el area Metropolitana de

Caracas.

e Determinar el nivel de Compromiso Organizacion, en sus dimensiones Afectivo,
Continuidad y Normativo, de trabajadores Millennials adscritos a un grupo de tiendas
de una Cadena Farmacéutica ubicada en el &rea Metropolitana de Caracas.

e Determinar el nivel de Satisfaccién Laboral, en cuanto a sus supervisores, el ambiente
fisico de trabajo y las prestaciones recibidas por trabajadores Millennials adscritos a un
grupo de tiendas de una Cadena Farmacéutica ubicadas en el area metropolitana de

Caracas.

e Establecer la relacion presente entre las variables Sindrome de Burnout con el
Compromiso Organizacional en trabajadores Millennials adscritos a un grupo de

tiendas de una Cadena Farmacéutica ubicadas en el area Metropolitana de Caracas.

e Establecer la relacion presente entre la variable Sindrome de Burnout con la
Satisfaccion Laboral en trabajadores Millennials adscritos a un grupo de tiendas de una

Cadena Farmacéutica ubicadas en el area Metropolitana de Caracas.
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Establecer las variaciones de las relaciones entre Sindrome de Burnout con el
Compromiso Organizacional y con la Satisfaccion Laboral en trabajadores Millennials,
adscritos a un grupo de tiendas de una cadena Farmacéutica ubicadas en el area
Metropolitana de Caracas, con respecto a las variables demogréaficas sexo, nivel

educativo, edad y antigliedad, que caracterice a la muestra.

Caracterizar la muestra objeto de estudio en funcion a las variables demograficas sexo,

nivel educativo, edad y antigliedad.

HIPOTESIS DE TRABAJO

Hipotesis Sindrome de Burnout y Compromiso Organizacional

Existe una relacion inversamente proporcional entre el Sindrome de Burnout y el
Compromiso Organizacional, de manera que a mayor presencia de Sindrome de
Burnout menor sera el Compromiso Organizacional de los trabajadores Millennials
adscritos a un grupo de tiendas de una cadena farmacéutica ubicadas en el area
Metropolitana de Caracas.

Hipotesis Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral

Existe una relacion inversamente proporcional entre el Sindrome de Burnout y la
Satisfaccion Laboral, de manera que a mayor presencia de Sindrome de Burnout menor
sera la Satisfaccion Laboral de los trabajadores Millennials adscritos a un grupo de

tiendas de una cadena farmacéutica ubicadas en el area Metropolitana de Caracas.
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CAPITULO 1
MARCO TEORICO

Las Organizaciones

Una de las cualidades por la cual se caracteriza hoy en dia nuestra sociedad moderna,
es el hecho de que el hombre pasa la mayor parte de su tiempo dentro de las organizaciones de
la cual depende para subsistir. Las organizaciones constan de un prop6sito claro, buscan
alcanzar una seria de objetivos previamente definidos por los mismos, que se basan en tener

un menor costo y esfuerzo (Vila, 2005).

Las organizaciones representan la institucion dominante de nuestra sociedad, es la
revelacion de una sociedad altamente especializada e interdependiente que se caracteriza por
un creciente modelo de vida. Las mismas estan presentes en todos los aspectos de la vida
moderna y compromete la atencion, tiempo y energia de una gran cantidad de personas
(Chiavenato, 2000). Existen teorias que visualizan a la organizacién como sistemas abiertos,
complejos y dindmicos, que poseen multiples elementos, medios y herramientas para alcanzar
las metas propuestas; estos estan relacionados con la evolucién y desarrollo de la interaccion
con el medio que va a determinar nuevas formas de adaptacion de la organizacion de manera
interna (Vila, 2005).

De acuerdo con Chiavenato (2000), “la Organizacion es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas, formadas por dos 0 mas personas, cuya cooperacién reciproca
es esencial para la existencia de aguella. Una organizacion solo existe cuando hay personas
capaces de comunicarse y estan dispuestos a actuar en conjunto para obtener un objetivo en

comun” (p. 7).

Vila (2005) hace referencia a que la organizacidn cuenta con una serie de
caracteristicas que hacen énfasis a su caracter de sistema abierto, complejo y dinamico las

cuales se le exponen a continuacion:
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-Complejidad: Mientras haya mayor division del trabajo, habrd& mayor complejidad
horizontalmente, lo mismo se reflejara en la estructura vertical si surgen nuevos niveles y

jerarquias para perfeccionar los procesos de control.

-Anonimato: el énfasis se hace en las tareas y no en las personas, por lo tanto, se le da

importancia al resultado y no a quien lo haya realizado.

-Rutinas estandarizadas: En los procesos y en las vias de comunicacion se suelen realizar las

cosas siempre de una misma manera.

-Estructuras personalizadas no oficiales: Creacion de grupos informales, paralelos a la

organizacion

-Tendencia a la especializacion y la proliferacion de funciones: establecer las lineas de
autoridad formal, de las habilidades o competencias técnicas.

-Tamafio: viene dada por el nimero de colaboradores y dependencias que conforman la

organizacion.

Se debe acotar que las organizaciones como sistemas, mas alla de estar conformadas por
recursos, estan conformadas por personas que cumplen funciones y en el cumplimiento de esas
funciones pueden desarrollar competencias, pero también pueden sufrir desgaste emocional,
accidentes laborales, entre otros (Chiavenato, 2003). Una de esas situaciones que pueden

desarrollar es el Sindrome de Burnout.

Sindrome de Burnout

El médico psiquiatra llamado Freudenberger (1974) definié el Sindrome de Burnout como
un conjunto de sintomas médico-bioldgicos y psicosociales inespecificos, que se desarrollan
en la actividad laboral, como resultado de una demanda excesiva de energia. En un principio

este sindrome estaba adjudicado a las personas que prestan un servicio a otros usuarios. Asi
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mismo Ginsburg (1974) lo describe como “el agotamiento psicofisico de los trabajadores de

organizaciones de ayuda”

Maslach y Jackson (1981), quienes definieron al sindrome como uno que se es
caracterizado por agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal en el
trabajo, que puede ocurrir entre individuos cuyas tareas diarias se circunscriben al servicio de
personas. Estas caracteristicas, también llamadas dimensiones por Maslach y Jackson, las

explican de la siguiente manera:

e Agotamiento Emocional: que se define como la falta de energia o agotamiento y la

sensacion de que los recursos emocionales se han agotado al mismo tiempo este puede
ser afectado con sentimientos de frustracion y tensidn, mientras que en paralelo se va
perdiendo la motivacion en el trabajo. (Maslach et al,2001, c.p Buzzetti, M, 2005)

e Despersonalizacion: en esta dimension se caracteriza por estudiar las actitudes

negativas e insensibilidad que presentas los individuos hacia las personas que atiende y
con sus comparieros de trabajo. Estas actitudes tienden a evitar cualquier acercamiento
que sea desgastante. (Maslach et al,2001, c.p Buzzetti, M, 2005)

e Realizacién Personal: esta dimension se basa fundamentalmente en la falta de

realizacion personal, la que hace referencia en la falta de logros en el trabajo esto
conlleva que el trabajador tienda a auto evaluarse de forma negativa, los empleados
sienten que no se desempefian tan bien como en un comienzo. (Maslach et al,2001, c.p
Buzzetti, M, 2005).

Asi mismo el Burnout parece ser una respuesta a los estresores interpersonales en el
ambiente laboral, donde el exceso de contacto con los individuos receptores de servicios,
produce cambios negativos en las actitudes y en las conductas hacia estas personas (Leiter y
Maslach, 1988).

Dentro de los riesgos psico-sociales relacionados con el excesivo nivel de exigencia

laboral, destaca como fuente de enfermedades el Sindrome de Burnout, entre otros (Forbes,

2011). Las traducciones que mejor se ajusta para el término anglosajon “Burnout” serian las
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de “estar o sentirse quemado” o “quemarse” también el mismo se encuentra como “Sindrome

de desgastes profesional” o “Sindrome de quema profesional” (Da Silva, 2001).

Torres (2003), sefiala que en 1974 fue la primera vez que Freudenberger hace la
descripcion del Sindrome de Burnout con respecto a alguien que lo padecia, a partir de su

propia experiencia, es decir, se describe a si mismo:

“Una serie de consecuencia del trabajo en una comunidad terapéutica, que
yo he experimentado personalmente, es el “Sindrome de Burnout”. Tal
trabajo requiere que la mayoria de lo que usted hace alli, usted lo hace
después de sus horas normales de trabajo profesional, utilizando una gran
cantidad de usted mismo en el trabajo. Usted exige de si mismo, el personal
lo exige y la poblacién a la que sirve lo demanda. Gradualmente construye
encima, alrededor y en usted mismo, el sentimiento de que ellos lo necesitan.
Usted siente un sentido total de compromiso. La atmosfera entera se
construye hasta que usted finalmente lo descubre, como yo lo hice, en un
estado de agotamiento. Si uno desea trabajar en una comunidad terapéutica,
uno no puede permitirse sobre-extender sus recursos personales y
emocionales hasta que estos colapsen” (Freudenberger, 1973, cp, Torres,

2003, p. 2).

El Sindrome de Burnout es un concepto que ha ido tomando forma desde el sentido
comun, siendo un padecimiento popular entre los profesionales que prestan servicio de
atencion (Buzzetti, 2005).

Gil-Monte (2006) menciona que Freudenberger habla del Sindrome de Burnout cuando
un profesional de organizaciones en el area de servicio se quema por algin motivo y como
consecuencia fracasa en todos los intentos por alcanzar sus objetivos. No obstante, el Burnout
no se presenta exclusivamente a los profesionales de servicio, también ha sido descrito y

estudiado en trabajadores de otro tipo de organizaciones.
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El autor Forbes (2011) define el Sindrome de Burnout o también llamado como el
sindrome del degaste profesional, como un padecimiento que se produce como una respuesta a
presiones prolongadas que un individuo puede sufrir a consecuencia de factores estresantes,
emocionales e interpersonales relacionados con el trabajo. Asi mismo, Garcia (2015) sefiala
que el concepto trata de no limitar el padecimiento del Burnout a solo trabajadores de servicio
humanos, sino que abarca igualmente a las profesiones que involucren interaccion con otras

personas como personal administrativo, vendedores, directivos etc.

Se puede observar que no existe una definicion unanimemente aceptada sobre el
Sindrome de Burnout, sin embargo, hay un consenso en que se trata de una respuesta al estrés
laboral crénico, una experiencia subjetiva que incluye sentimientos y actitudes con efectos
nocivos para la persona y la organizacion y habitualmente se producen en profesiones que se

centran en la prestacion de servicios y atencion al publico (Apiquian, 2007).

Factores que influyen en el desarrollo del Sindrome de Burnout

Segun Apiquian (2007) algunos de los factores que intervienen en el desarrollo del

Sindrome de Burnout son:

e Caracteristicas del puesto y el ambiente de trabajo: La empresa debe ser la encargada
de organizar el trabajo y controlar el desarrollo del mismo igualmente le corresponde
la formacion del empleado, delimitar bien cuéles son sus labores y beneficios. La
misma debe crear un vinculo donde el empleado se sienta comodo y protegido y no ser
visto Unicamente como un elemento de pura presion. Una de los mayores originadores
de estrés es un ambiente de trabajo tenso, lo cual ocurre cuando el modelo laboral es
muy autoritario y no hay oportunidad de intervenir en las decisiones. el sentimiento de
equipo es indispensable para evitar el sindrome.

e El horario de trabajo: se puede sefialar que los trabajos por turnos y que cumplen con

horario nocturno facilitan la presencia del sindrome. Sus causas son principalmente por
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razones bioldgicas y emocionales debido a las alteraciones de los ritmos cardiacos, del
ciclo suefio-vigilia y del ritmo de excrecion de adrenalina.

El progreso excesivo o el escaso: los cambios imprevistos, radicales y no deseados son
factores que conducen a la tension que resulta en situaciones de estrés. El grado en que
un cambio resulta estresante depende de su magnitud, del momento en que se presenta
y del nivel de incongruencia con respecto a las expectativas personales.

La estructura y el clima organizacional: mientras mas centralizada sea la organizacion
en la toma de decisiones, cuanto mas compleja (muchos niveles jerarquicos), cuanto
mayor es el nivel jerarquico de un trabajador, mientras mayores sean los
requerimientos de formalizacién de operaciones y procedimientos, mayor serd la
posibilidad de que se presente el sindrome de Burnout.

Oportunidad para el control: es una caracteristica que es fundamental ya que puede
producir equilibrio psicoldgico o generar padecimiento de Burnout. Se define como el
grado en que un ambiente laboral permite al individuo controlar las actividades a
realizar y los acontecimientos.

Retroalimentacion de la propia tarea: la misma se define como el grado en que la
realizacion de las actividades requeridas por el puesto proporciona a la persona
informacion clara y directa sobre la eficacia de su desempefio. La investigacion sefiala
que por lo general los trabajadores que ocupan puestos con esta caracteristica presentan
mayores niveles de satisfaccion, de motivacién intrinseca y niveles mas bajos de
agotamiento emocional que aquellos que ocupan puestos en donde esta
retroalimentacion falta o es insuficiente.

Las relaciones interpersonales: los ambientes de trabajo en donde se promueve el
contacto con la gente, por lo general, son mas beneficiosos que aquellos que lo
impiden o lo dificultan. De hecho, las oportunidades de relacién con otros en el trabajo
es una variable que aparece relacionada con la satisfaccion. Sin embargo, no toda
relacion interpersonal tiene efectos positivos, hay casos en donde son uno de los
desencadenantes mas severos e importantes, en especial cuando son relaciones basadas
en desconfianza, sin apoyo, poco cooperativas y destructivas lo que produce elevados

niveles de tension entre los miembros de un grupo u organizacion.
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e |a estrategia empresarial: empresas con una estrategia de minimizacion de costos en
las que se reduce personal ampliando las funciones y responsabilidades de los
trabajadores; aquéllas que no gastan en capacitacion y desarrollo de personal, aquéllas
en las que no se hacen inversiones en equipo y material de trabajo para que el personal
desarrolle adecuadamente sus funciones, limitan los descansos tienden a tener un

mayor riesgo de tener trabajadores que padezcan de Burnout.

Igualmente, Apiquian (2007) define algunos factores personales que juegan un papel

fundamental en el desarrollo del Sindrome de Burnout como:

* El deseo de destacar y obtener resultados brillantes

* Un alto grado de auto exigencia.

* Baja tolerancia al fracaso.

* Perfeccionismo extremo.

* Necesidad de control.

* Sentimiento de indispensabilidad laboral.

 Ser muy ambiciosos.

* Dificultad para conocer y expresar sus emociones.

* Impacientes y competitivos por lo que les es dificil trabajar en grupo.
* Gran implicacion en el trabajo

* Pocos intereses y relaciones personales al margen del trabajo.
* Idealismo

» Sensibilidad

El término de Sindrome Burnout se dio a lucir dentro del Congreso Anual de la
Asociacion de Psicologia, APA, con la publicacion de los trabajos de la psicdloga Cristina
Maslach resefiando a una situacion de sobrecarga emocional cada vez mas frecuente entre los
trabajadores de servicios humanos, que después de meses o0 afios de dedicacion terminaban

“quemandose” (D4avila y Romero, 2010).
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En cuanto a las consecuencias de padecer el Sindrome de Burnout, el autor Gil-Monte
(2006), expone que pueden estar divididas en dos niveles: el primer nivel son las

consecuencias para el individuo, las mismas se separan en cuatro categorias:

a. Indices Emocionales: uso de mecanismos de distanciamiento emocional,
sentimientos de soledad, sentimientos de alineacion, ansiedad, sentimientos de
impotencia.

b. Indices Actitudinales: desarrollo de actitudes negativas, cinismo, apatia, hostilidad,
suspicacia.

c. Indices Conductuales: agresividad, aislamiento del individuo, cambios bruscos de
humor, enfado frecuente, gritar con frecuencia, irritabilidad.

d. Indices Somaticos: alteraciones cardiovasculares, problemas respiratorios, problemas
inmunoldgicos, problemas sexuales, problemas musculares, problemas digestivos,

alteraciones del sistema nervioso.

Con respecto al segundo nivel Gil-Monte (2006) hace referencia a una serie de
consecuencias que afectan a la organizacion debido al padecimiento del Sindrome de Burnout

por parte de sus empleados, algunos de estos son:

Deterioro de la calidad asistencial

o o

Baja de satisfaccion laboral

Absentismo laboral elevado

a o

Tendencia al abandono del puesto y/o de la organizacion

Disminucion del interés y el esfuerzo por realizar las actividades laborales.

@

f.  Aumento de los conflictos interpersonales con comparieros y supervisores.

g. Disminucion de la calidad de vida laboral de los profesionales.

El autor Grau (2007), indica que el Sindrome de Burnout, son manifestaciones de la
conducta afectada por el agotamiento emocional y fisico, que son efecto de situaciones
estresantes por no encontrar estrategias de afrontamiento efectivo. EI mismo también

menciona que estas manifestaciones comienzan a presentarse cuando el trabajador no se
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adapta a una situacion laboral estresante, fracasando en el proceso de afrontamiento que

conlleva a un periodo de frustracion.

El padecimiento del Sindrome de Burnout no es Unicamente cansancio habitual que puede
ser contrarrestado con unos dias de descanso, este es una enfermedad ocupacional engloba
ciertos padecimientos a nivel psicolégico, fisico y social, que estan directamente relacionados

con la empresa (Forbes, 2011).

Compromiso Organizacional

Este término fue estudiado inicialmente desde el campo de la psicologia, donde fue
catalogado como una actitud o un estado psicoldgico que expresa una relacion emocional o en
algunos casos un sentimiento de obligacion con una organizacion, por lo que comenzo a ser
asociado con teorias de la motivacion y percibido como un sentido de pertenencia que se da en
el individuo (Vila, 2005). EI Compromiso Organizacional es reflejo de las actitudes,
comportamientos y acciones que cada persona tiene con respecto al lugar de trabajo donde se
desarrolla (Goncalves, 2017).

Mathieu y Zajac (1990) indican que las diferentes medidas y definiciones del Compromiso
Organizacional tienen en comun considerar que es un vinculo o lazo del individuo con la
organizacion. Como hacen referencia Davis y Newstrom (1993) que lo definen como el grado
en el que un colaborador se identifica con la organizacion y desea seguir participando
activamente en ella. Estos ultimos sostienen que el compromiso es habitualmente mas fuerte
entre los colaboradores con mas afios de servicio en una organizacion, aquellos que han
experimentado éxito personal en la empresa y quienes trabajan en un grupo de colaboradores

comprometidos.

Mientras que Robbins (1996) sefiala al Compromiso Organizacional como un estado del
empleado en el que éste se siente identificado con su organizacion, con sus metas y deseos, y

asi asegurar su permanencia en la misma. Tener un compromiso alto en el trabajo se traduce
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en la identificacion del empleado con su trabajo, mientras que un compromiso organizacional
alto requiere sentir la organizacion como propia. Adicional nos encontramos con la definicion
de Allen y Meyer (1997) en donde sefialan el compromiso organizacional no es mas que un

estado psicoldgico que caracteriza la relacion que tienen los empleados hacia su organizacion.

Por otro lado, tenemos a Hellriegel (1999) que considera que el compromiso
organizacional es la intensidad con la que un empleado participa y se identifica con su
organizacion, lo cual se establecerd segun la creencia y aceptacion que el empleado tenga
sobre las metas y valores de la organizacion, lo que dard como resultado un incremento en su
deseo a pertenecer a la organizacion y su disposicion a realizar un esfuerzo mayor por el

beneficio de la misma.

A principios del siglo XXI, Chiavenato (2000) manifiesta que el Compromiso
Organizacional es el sentimiento y la comprension del pasado y del presente de la
organizaciéon, como también la comprension y compartimiento de los objetivos de la
organizacion por todos sus participantes por lo tanto se debe considerar que mientras el
individuo conozca y comprenda el pasado, el presente de la organizacion tendra mayor

conocimiento de su realidad y podra asumir un sentimiento de compromiso.

Otra definicion relevante es la de Arias (2001) que describe el compromiso hacia las
organizaciones como la fuerza relativa de identificacion e involucramiento de un individuo

con estas.

Otros autores como May, Gilson y Harter (2004), complementan la definicion de Allen y
Meyer debido a que estos mencionan que el Compromiso Organizacional esta conformado por
tres componentes: el componente fisico, es la energia utilizada para realizar una tarea del
trabajo, el componente emocional que se define como sentimientos en el trabajador al realizar
sus tareas dentro de la organizacion y por ultimo los componentes cognoscitivos que se
definen como la implicacién de un trabajo, de tal manera que todo lo demas no es importante.

Este concepto nos hace referencia a la lealtad y dedicacion a la organizacién.
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Robbins y Coulter (2005) conceptualizan el Compromiso Organizacional como un proceso
psicologico donde un empleado se identifica con una organizacién y sus metas, que quiere
seguir formando parte de ella hasta sentirla como propia, involucrandose activamente con ella
y dirigiendo esfuerzos en beneficio de la organizacion; teniendo claro el coste que implicaria
dejar la organizacion, estimulando asi el deseo de permanencia dentro de la misma. El
Compromiso Organizacional se puede describir como el grado donde la persona se identifica
con una organizaciéon y se compromete con los objetivos de la empresa. (Diaz y Torres,
2012).

Modelos de Compromiso Organizacional

A continuacion, se presentan, segun Goncalves (2017), las investigaciones mas
estudiadas en el campo del comportamiento organizacional. Estas investigaciones también son

llamadas modelos:

e El Modelo de Angie y Perry (1981), en donde afirman que el Compromiso
Organizacional estd dividido en dos dimensiones: el compromiso por metas y el
compromiso por sostenerlo como miembro de la organizacion.

e FEl Modelo de O’Reilly y Chatman (1986): Presentan tres dimensiones del
Compromiso Organizacional: el compromiso por conformidad que se vincula a la
concesion de recompensas de forma interna y externas; el compromiso por
identificacion, que se refiere al deseo de filiacion con la organizacién y por altimo el
compromiso por internalizacion que se conecta a la relacion entre los valores de la
organizacion y los del individuo.

e Modelo de Penly y Gloud (1988): proponen su modelo de compromiso de acuerdo a
las siguientes dimensiones: el Compromiso Moral, que es la identificacion del
trabajador con las metas de la organizacién; el Compromiso Calculativo, que se
relaciona con las recompensas o incentivos financieros que conceda la organizacion y
el Compromiso Alienativo, que constituye el nivel en que un trabajador se siente en

deuda con la organizacion en la que trabaja.
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e Modelo de Allen y Meyer (1991, 1997): establecieron un modelo para definir el
Compromiso Organizacional, que parte de una vison tridimensional que son las
siguientes: Compromiso Afectivo, Compromiso de Continuidad y Compromiso
Normativo.

e Modelo de Meyer y Schoorman (1992). Su modelo se basa en conceptualizar el
compromiso desde el punto de vista que parte de dos dimensiones: Compromiso por
metas, donde acepta y avala los valores y metas de la organizacion, adicional es donde
demuestra un esfuerzo en relacion a la organizacién y la siguiente dimension es el
Compromiso de continuidad que es el deseo de continuar formando parte de la

organizacion.

De todos los modelos propuestos anteriormente, el modelo de Allen y Meyer (1997) es el
que ha sido utilizado mayormente a la hora de mediar la variable de Compromiso
Organizacional, debido a que es la que ha generado mas aportes, incluso es el modelo que con
mayor aceptacion (Bergman y Herrbach, 2006, c/p Baptista y Colmenares, 2007). Por lo tanto,
este modelo es el que se ha seleccionado como soporte tedrico para estudiar la variable
Compromiso Organizacional en esta investigacion. Este modelo, como ya hemos mencionado
anteriormente parte de la premisa de que el Compromiso Organizacional es experimentado por
los trabajadores a través de tres dimensiones la afectiva, la continuidad y la normativa
(Goncalves, 2017).

Dimensiones del Compromiso Organizacional segun Allen y Meyer

Allen y Meyer (1997) definen el compromiso organizacional como la dedicacién y
lealtad de un individuo hacia la organizacion y dividen el concepto en tres dimensiones:
Compromiso Afectivo, Compromiso de Continuidad y Compromiso Normativo. Los mismos
consideraron argumentar que el Compromiso Afectivo, Continuo y Normativo, debian ser

estudiados como “componentes” y no como “tipos” especificos del compromiso.

El compromiso afectivo que seria la primera dimension del Comportamiento

Organizacional, se define como dado el apego emocional que siente el trabajador vy, este le
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genera participacion en la organizacion; el trabajador siente una adhesion emocional el cual se
puede traducir en la satisfaccion que siente hacia sus expectativas laborales y emocionales.
Este compromiso promueve sentimiento de empatia, de comodidad hacia la organizacion
(Allen y Meyer, 1997).

Por otro lado, tenemos a Mathieu y Zajac (1999) que hacen referencia a que este
componente del compromiso afectivo se caracteriza por ser una variable actitudinal y por estar

conformado por tres factores:

1) La firme aceptacion y creencia en las metas y valores de la organizacion.
2) Lavoluntad de ejercer un esfuerzo importante por la organizacion.

3) El fuerte deseo del empleado por seguir perteneciendo a la organizacion.

Por lo tanto, este compromiso se basa en los lazos emocionales que el trabajador
desarrolla con la organizacion fundamentalmente por medio de las experiencias positivas que
el mismo ha vivenciado sobre su trabajo, el cual tiene una relacion directa con su deseo de
mantenerse dentro de la organizacién, adicional esta también tiene una relacion
emocional/afectiva (Goncalves, 2017). Johnson y Chang (2006) establecen que los
trabajadores que desarrollan este tipo de compromiso, se caracterizan por trabajar para generar

un beneficio en la organizacion.

La segunda dimension del Compromiso Organizacional es el Compromiso de Continuidad
que segun Allen y Meyer (1997), es la necesidad que se genera en el trabajador para que el
mismo se sienta perteneciente a la organizacion. Este componente se da cuando los
trabajadores reconocen el tiempo invertido dentro de la organizacién y que son limitadas sus
alternativas en comparacion con su trabajo actual. Mientras que Mathieu y Zajac (1999), lo
definen como un fendmeno estructural debido a que es visto como el resultado de una
transaccion que se realiza entre el individuo y la organizacion, a traves de las inversiones

ganadas resultado de las horas de trabajo extra.

Allen y Meyer (1997) de acuerdo a su definicion de este tipo de compromiso, se refieren a

este componente como “los costos que los empleados vinculan al pensar abandonar la
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organizacion” que depende del componente de continuidad. Mendoza y Rincon (2017) definen
el componente de continuidad como la valoracion de las inversiones desarrolladas dentro de la
organizacion y la percepcion de los mismos a otras alternativas, por lo que el permanecer
dentro de la organizacion esta relacionado con el interés de no perder nada de lo que se ha

obtenido o invertido.

Allen y Meyer (1997) establecen que el Compromiso de Continuidad en una organizacion
se desarrolla como una funcion de varias inversiones que realiza el empleado y con la variedad
de alternativas que crean que existan. Adicional es consciente de que con la vision de que el
compromiso se desarrolla sobre la base del conocimiento del empleado, de las implicaciones

de las inversiones o alternativas.

Por ultimo, se encuentra el Compromiso Normativo que segun los autores Allen y Meyer
(1997) es la lealtad y esfuerzo que brinda el trabajador por los beneficios que le otorga la
organizacion, este nace como efecto de la socializacion y experiencia que enfocan al
trabajador a permanecer fiel a su empleador, esto se debe por prestaciones recibidas por el
trabajador que generan en €l un sentido de obligacion y reciprocidad hacia la organizacion. En
cambio, Mathieu y Zajac (1990) sefialan que este es un compromiso que se define como un
proceso en el tanto el trabajador como la organizacién aportan al desarrollo del compromiso,
por un lado, la organizacién a través de la seleccion e induccion del personal y el empleado a
través de una actitud de lealtad, generando congruencia entre los valores organizacionales y

los individuales.

Marquez (1998), realiz6 un estudio cuyo objetivo era buscar e identificar qué tipo de
Compromiso Organizacional se encuentran es las organizaciones publicas, y los resultados
arrojados mostraron que el tipo de Compromiso Organizacional para las organizaciones
encuestadas fue el Compromiso Afectivo, y el nivel de compromiso que obtuvieron fue el

nivel medio-alto.

ElI Compromiso Organizacional permite al trabajador mostrar el entusiasmo y la
motivacion al trabajar en un clima organizacional favorable que permite el desarrollo de

habilidades y destrezas para el avance optimo dentro de la organizacion. Si este se encuentra
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agobiado por el ambiente o se encuentra en un entorno en donde no siente que tenga los
recursos para solucionar las situaciones, o mejor conocido como estrés, el sujeto compromete
tanto su productividad como el desarrollo de habilidades que lo vuelve un talento valioso para

la organizacion.

Satisfaccion laboral

La definicion en si de la Satisfaccion Laboral es muy diversa debido a que los autores
tienden a adaptar el concepto al tipo de investigacion que se esté realizando por lo tanto los

conceptos que mejor se adecuan a la investigacion actual son los siguientes:

Locke (1976), definio la Satisfaccion Laboral como un "estado emocional positivo o
placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”. Newstron y
Davis (1993) consideran que los estudios de satisfaccion se encuentran concretados
principalmente, en las partes mas importantes de la organizacién, ya que las actitudes

relacionadas con el trabajo predisponen a que el trabajador se comporta de cierta manera.

A su vez, Judge y Larsen (2001) afirman que la Satisfaccion Laboral es una respuesta
modulada ante los estimulos del trabajo. Otra definicion nos dice que la “satisfaccion laboral”
es entendida como los sentimientos que las personas tienen sobre si mismas en relacion a su
trabajo (Warr, 2003).

En cambio, Topa, Lisboa, Palaci y Alonso (2004) exponen que la Satisfaccion Laboral es
una dimension actitudinal que se ha definido como un amplio conjunto de actitudes y
reacciones emocionales positivas que el individuo tiene hacia su trabajo, construidas a partir
de la comparacion entre los resultados esperados y los que ha obtenido efectivamente de tal
trabajo. Posteriormente Perry y Mankin (2007) expresaron que la Satisfaccion Laboral es un
estado subjetivo que se desarrolla a lo largo del tiempo de acuerdo a las mdltiples y

particulares oportunidades de empleo.
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Asi mismo, Andresen, Domsch y Cascorbi (2007) sefialan que la Satisfaccion Laboral es
“un estado emocional placentero o positivo resultante de la experiencia misma del trabajo;
dicho estado es alcanzado satisfaciendo ciertos requerimientos individuales a través de su
trabajo”. Esta es una variable que ha sido tratada e investigada por diferentes disciplinas

cientificas como la psicologia, recursos humanos y la economia principalmente.

La Satisfaccion Laboral es un conjunto de sentimientos favorables con los que los
empleados perciben su trabajo (Newstrom, 2007). Zayas, Béez, Zayas y Hernandez (2015)

afirman que:

“La Satisfaccion Laboral hace referencia a la valoracion de un objeto,
proceso o fendmeno cuando se experimenta, o se vivencia algo, y la
satisfaccion cuando culmina una meta...la Satisfaccion Laboral implica los
resultados ya experimentados...como concepto plantea que la Satisfaccion
Laboral es el resultado de la valoracion cognoscitiva y afectiva de lo que se

percibe de las caracteristicas del trabajo y su reflejo en el medio.” (pag. 37)

Melid y Peir6 (1989) alegan que la Satisfaccion Laboral esta asociada a tres factores que son:

1. Satisfaccion con la supervision: La satisfaccion de un individuo es afectada por las
relaciones personales con supervisores, la forma en la que estos juzgan su tarea,
proximidad y frecuencia de supervision, el apoyo recibido de los superiores y la

igualdad y justicia de trato recibida por la organizacion.

2. Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo: La satisfaccion de un individuo también
se ve influenciada por el entorno fisico, espacio de lugar de trabajo, limpieza y

temperatura del mismo.

3. Satisfaccién con las prestaciones recibidas: Se refiere a la satisfaccion del individuo

respecto al grado en que la empresa cumple el convenio, las disposiciones y Leyes
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laborales y la forma en que se da la negociacion en la empresa sobre aspectos laborales.

Taylor (1911), en su estudio pionero sobre los trabajadores de Bethlehem Steel
Company, asumié que la satisfaccion con el trabajo estaba relacionada con las ganancias del
trabajo experto, la promocidn, el pago de incentivos, la apreciacion, y las oportunidades de
progreso (Aslan, 2001). Posteriormente Luthans (2002) menciona que los empleados con altos
niveles de satisfaccion tienden a experimentar mejor salud mental, salud o bienestar general y

satisfaccion con la vida.

A su vez, Aritzeta y Ayesteran (2002) sostienen que la Satisfaccion Laboral en las
organizaciones serd mayor en aquellas donde el trabajo se realice en equipo que en aquellas en
donde se realice en forma individual. Luego de tres décadas de investigacion Rode (2004) ha
concluido que la satisfaccion con el trabajo influye o desborda (spills over) sobre la

satisfaccion con la vida general.

Mayo (1945) aseguro que la interaccion del individuo con el grupo era el determinante
mas importante de la satisfaccion con el trabajo y la situd por encima de otros factores que
también influian, como la seguridad, estima, afiliacion, interés intrinseco por el trabajo y los
logros. Estos descubrimientos aportaron importante evidencia de que la gente trabaja por otros
propositos ademas de la paga, lo que abri6 el camino a los investigadores a otros factores de la
Satisfaccion Laboral (Bruce y Nylan, 2011).

Por otro lado, Marcenaro, Luque y Ruiz (2007) expresan que las medidas de
satisfaccion en el trabajo, fungen como un indicador de la calidad del empleo y parecen ser

utiles para predecir el futuro comportamiento del mercado de trabajo. Segun Garcia (2010):

“En la actualidad el fenomeno de la Satisfaccion Laboral adquiere una vital
importancia para el desarrollo de la humanidad. Resulta evidente que es
necesario combinar las nuevas tecnologias y el factor humano para lograr la

eficacia, eficiencia y efectividad en las organizaciones del siglo XXI. En la
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Si se armara una pequena linea del tiempo seria: “la década del 30 registraria inicios de

interés por investigaciones de Satisfaccion Laboral, en los afios 60 probablemente se alcanz6

su punto

calidad de vida en el trabajo, impacto en la salud mental, entre otros” (Chiang Vega, Méndez

comunidad cientifica, existe consenso en sefialar que la Satisfaccion Laboral
es la actitud que asume la persona ante su trabajo y que se refleja en
actitudes, sentimientos, estados de animo y comportamientos en relacion a
su actividad laboral. Si la persona esta satisfecha con su trabajo respondera
adecuadamente a las exigencias de este; si, por el contrario, esta insatisfecha
no sera capaz de realizar su labor con eficiencia y calidad. Ademas, la
insatisfaccion laboral se refleja en todas las esferas de la vida del trabajador.
El interés por el estudio de la satisfaccion de los trabajadores en la labor que
desempefian se enmarca en los albores de la Psicologia de las

Organizaciones como disciplina cientifica.” (pg. 1)

maximo de interés; durante los afios 80, se comienza a vincular mas con temas como

Urra y Sanchez Bernales, 2010, pg. 22).

Existen diversas teorias sobre la Satisfaccion Laboral, una de ellas es la teoria de los dos
factores que fue propuesta por el psicdlogo Herzberg (1959). La simplificacion de esta teoria

mantiene que:

La satisfaccion en el cargo es funcion del contenido o de las actividades desafiantes
y estimulantes del cargo: estos son los Ilamados factores motivadores. (Chiavenato,

2003, p.77).

La insatisfaccion en el cargo depende del ambiente, de la supervision, de los

colegas y del contexto general del cargo: estos son los llamados factores

higiénicos. (Chiavenato, 2003, p.77).

Generacién Millennials

49



Se debe sefialar que en la actualidad se entiende por grupo generacional “un grupo de edad
que comparte a lo largo de su historia un conjunto de experiencias formativas que los

distinguen de sus predecesores” (Ogg y Bonvalet, 2006).

Los afios que han transcurrido del siglo XXI permiten ya comprobar los cambios
producidos en las costumbres del grupo de poblacion nacida en Estados Unidos entre 1982 y
2003. Esta generacion, que empieza a ser conocida como la de los Millennials, ha crecido
plenamente inmersa en la era digital. Ademas, se ha visto reflejada en modelos sociales
nuevos: descenso de los indices de divorcios, anticipacion de la edad de matrimonio y mayor
compromiso con los grupos de pertenencia. Se cree que dara lugar a una forma de vida social
mas civica que idealista y mas identificada con el partido Demdcrata que con el Republicano
(Ferrer, 2010).

Los individuos pertenecientes a las mismas generaciones cuentan con unas ciertas
caracteristicas, estilo de vida, valores, modas, entre otras; en conjunto estas cualidades son lo
que hacen que un individuo pertenezca a una generacion en particular. Siguiendo la linea
historica, podemos decir que se encuentra la "Generaciébn Boom" (1946-1964), que es
contemporanea al periodo del "Baby Boom" estadounidense después de la Segunda Guerra
Mundial. Este grupo se caracterizo por un explosivo aumento demografico, por su orientacién
al trabajo en equipos, ser optimistas y esperar lo mejor de la vida. La historia los recuerda
también por el famoso slogan "Flower Power", un lema de la generacién hippie acufiado como
simbolo de la no violencia que vino con la revolucién social de fines de los 60. Los atributos
principales de esta generacidén son su orientacion al grupo, optimismo y que esperaban lo

mejor de la vida. (Barford y Hester, 2011).

Posteriormente, se encuentra la llamada "Generacién X" (1965-1979), caracterizada por
tener entre sus filas a muchos hijos de divorciados, lo que representa una condicion distinta
respecto de épocas anteriores. Esta generacion vivio importantes cambios en la sociedad,
desde la Guerra Fria, pasando por la problematica del VVIH, las pildoras anticonceptivas y el

inicio de la era tecnoldgica. (Barford y Hester, 2011). Sin embargo, se los reconoce por
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independizarse a temprana edad, ser trabajadores, entusiastas y orientados al éxito. (Barford y
Hester, 2011). A partir del afio 1980, entra en escena la llamada "Generacion Y" o
“Millennials”. Este grupo ha crecido en una época caracterizada por los avances tecnologicos,
tales como las redes sociales, Facebook, Twitter, etc., los cuales forman parte de su vida: las

reconocen, las utilizan y las desarrollan. (Barford y Hester, 2011).

Es por esto que las organizaciones deben ser capaces de generar propuestas o incentivos de
valor para los profesionales de la generacion Millennials. Bruner, Garcia y Zamorano (2013)

aseguran que:

“La Generacion Y nace en un mundo globalizado, donde las distancias digitales cada vez
se vuelven mas pequefias. Esto genera la necesidad de que las empresas conozcan el
comportamiento de los jovenes, para asi generar cambios que aporten a una mejor integracion

de la persona con la empresa” (pg. 2)
Navassi (2013) sefiala que, en el ambito laboral la generacion “Y” se caracteriza por:

“Ser dolores de cabeza para el departamento de Recursos Humanos, por ser
los responsables de altos indices de rotacién y ser considerados por muchos
una fuerza laboral inestable, que nacid con la tecnologia bajo el brazo, pero
pierden el interés facilmente por sus trabajos, padecen falta de compromiso.
Sin embargo, segun el libro de Mondy y Noe “Administracion de recursos
humanos™ ésta generacion promete ser la mas rica, inteligente y conocedora

que haya existido,” (pg.1)

Navassi (2013) se refiere que para retener su talento Millennials, los profesionales de
Recursos Humanos tienen que: Fidelizarlos: entendiendo sus necesidades de cambio, darles
nuevos retos haciendo su experiencia laboral les sirva para aprender nuevos conocimientos...
si creen en esa empresa y se hacen sus “FANS”, seran sus colaboradores fieles y

permaneceran en las empresas.

Es por esto que, la forma de ganarse su lealtad es desarrollando seguridad en su

carrera. Es muy importante tener un claro Plan de Carrera y un Desarrollo de Personal que
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garantice dicha seguridad (Navassi, 2013). Se dice que para el afio 2020 esta generacion
constituira mas de la tercera parte de los trabajadores en el mundo (Crespo, 2014). A su vez,
varias investigaciones los encasillan, aunque hay otras que prefieren diferenciarlos de otras
generaciones por las habilidades y destrezas que adquirieron en la etapa de crecimiento. (De la
Cruz, 2015).

Una encuesta realizada por la consultora Phutura Ejecutivo sefiala que los principales
motivos por los que los Millennials cambian de trabajo con frecuencia son las variaciones
internas dentro de su area, estudios de maestria o porque les gusta experimentar (Francia,
2017).

Investigaciones pertinentes

Mireles, Pando y Arando (2002) investigaron la relacion entre los factores
psicosociales y Sindrome de Burnout en una empresa de la rama textil en Guadalajara,
México. La muestra estuvo conformada por 223 trabajadores a quienes se les aplicé el
Inventario Burnout de Maslach (MBI) y encuestas de variables demogréficas y factores
sociales. Los investigadores encontraron que el 23% de la muestra presentaba un Agotamiento
Emocional en la categoria media. En la dimension Despersonalizacion el 29% de los
trabajadores se ubicaron en la categoria alta. En la dimensién Realizacion Personal en el
trabajo el 26% de los trabajadores poseen un nivel alto. Concluyendo que las escalas que
predominaron en el nivel alto, fueron la Despersonalizacion y la Realizacion Personal en el

trabajo dentro del trabajo quedando en altimo lugar el Agotamiento Emocional.

Investigaciones como la anterior también se han realizado en el territorio nacional. Tal
como es el caso de Bricefio, E. (2013), quien determino la relacion entre el Sindrome de
Burnout y la Satisfaccion Laboral en personal del departamento de trabajo social del Instituto
de Prevision y Asistencia Social para el Personal del Ministerio de Educaciéon (IPASME) en el

estado Zulia. Se estudié una muestra de 35 sujetos y se les aplicé dos instrumentos tipo
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cuestionarios: el primero el MBI y el segundo denominado Escala de Satisfaccion Laboral
(ESL). En el estudio se encontrd la existencia de una relacion significativa entre varios

elementos que conforman el Sindrome de Burnout y la Satisfaccion Laboral en la muestra.

Tal como lo demuestran los hallazgos cientificos, el Sindrome de Burnout lleva a
efectos negativos en el desempefio laboral como son la baja productividad y baja efectividad
en el trabajo, lo que se encuentra relacionado con una disminucion de la Satisfaccion Laboral
y un bajo compromiso hacia la actividad laboral (Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001, cp,
Rodriguez, 2006, p.12).

En relacion a esto, Gil-Monte y Peird (1999) enfatizan que en sus trabajos de
investigacion han encontrado que la Satisfaccion Laboral se relaciona de forma significativa
con las tres dimensiones del Sindrome de Burnout, y especificamente de forma mas intensa (-
.34 a -.63) con la dimension “Agotamiento”. Por lo que podria sostenerse que la Satisfaccion
Laboral y el sindrome de Burnout se correlacionan de manera inversa, ya que la satisfaccion
aumenta cuando el Burnout decrece, y viceversa (Sobrequés, Cebria, Segura, Rodriguez,

Garcia y Juncosa, 2003, cp, Tabares, 2006).

Adicionalmente, se tuvo presente la investigacion realizada en el 2015 en la
Universidad Catélica Santa Maria en Peru titulada: “Grupos Generacionales y Actitud de
Satisfaccion Laboral”, la cual planteé como hipétesis: “Al Grupo Generacional Y se le asocia
una actitud de Satisfaccién Laboral méas alta que a los Grupos Generacionales X y “Baby
Boomers” (Vargas y Muifioz, 2015, pg. 52); se aclara que los términos Millennials y
Generacion Y significan lo mismo. Al realizar dicha investigacion, las alumnas dieron a
entender la importancia y utilidad de su tesis para el ambito organizacional, ya que la
perspectiva laboral de las generaciones esta a medida del grado de satisfaccion que puede
recibir, como por ejemplo motivaciones extrinsecas e intrinsecas, de las cuales se desprende

un elemento clave: las relaciones con otras personas.

El estudio de Vargas y Mufioz (2015) concluyd que “las personas pertenecientes a la
generacion Y tienen una actitud de mayor Satisfaccion Laboral que los grupos generacionales

“Baby Boomers” y X”; asimismo, asocian la Satisfaccion Laboral al factor de la experiencia
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laboral dentro de la empresa, y que este “desencadena un componente emocional que

trasciende en el modo de actuar del colaborador” (pg. 119).

En el 2015 una investigacion sobre el Sindrome de Burnout y el Compromiso
Organizacional en trabajadores de un grupo importador de vehiculos se encontré que existe
una relacion entre algunas de las dimensiones del Sindrome de Burnout y el Compromiso
Organizacional. Segun los resultados obtenidos, existe una correlacion negativa débil entre la
dimension Agotamiento Emocional y Compromiso Organizacional. Es decir, a mayor nivel de
Agotamiento Emocional para afrontar los retos y dificultades laborales, el Compromiso

Organizacional del trabajador hacia su organizacion disminuira y se debilitara (Garcia, 2015).

Por otro lado, el Compromiso Organizacional ha sido abordado como parte de los
procesos psicoldgicos que promueven el funcionamiento 6ptimo del empleado (Alarco, 2010).
El compromiso organizacional se comprende como la antipoda del Sindrome de Burnout, es
decir, mientras que el Compromiso Laboral se encuentra relacionado a altos niveles de placer
y activacion, el Sindrome de Burnout comprende bajos niveles de placer y activacion (Bakker,
Demerouti y Xanthopoulou, 2011).
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CAPITULO 11
MARCO REFERENCIAL

A continuacion, se presentan algunos aspectos referentes a la organizacion en donde se

desarrollara la investigacion.

Farmatodo fue fundada por Rafael Zubillaga en el afio 1918, es una empresa
venezolana que tuvo sus inicios como un negocio familiar, pionera en la implantacion y
desarrollo del concepto de farmacias autoservicio en Venezuela, dedicada a la
comercializacion directa de medicinas, articulos de cuidado personal y belleza, productos del
hogar y comestibles. Han tenido un gran impacto en el mercado venezolano, convirtiéndose en

la cadena numero uno del pais en este rubro.

Su cultura organizacional esta basada en principios de accesibilidad, proximidad,
transparencia, ética y compromiso reciproco con sus colaboradores y la comunidad a la que

pertenece.

La misma consta de tres centros de trabajo: las farmacias a escala nacional, el Centro
de Distribucién y la Oficina Corporativa, en cada uno de estos centros de trabajo se cuenta con
colaboradores altamente desarrollados y motivados, quienes trabajan en conjunto, dia a dia,

para lograr el éxito de la organizacion.

Vision

Ser la cadena farmacéutica de autoservicios No. 1 en América Latina.

Mision

Ofrecer al Cliente servicios de calidad bajo el concepto de Farmacias de Autoservicio.
Valores

Dentro del criterio la organizacion, los siguientes son los valores de la organizacion:
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Etica: actuamos con integridad y honestidad en todo lo que hacemos. Nuestras relaciones

estan basadas en la confianza.

Orientacion al cliente: somos apasionados por nuestros clientes, satisfacer las necesidades de

cada uno de ellos es la esencia de la organizacion.

Excelencia: siempre buscamos alcanzar los mejores resultados, con altos estandares de

calidad en todo lo que hacemos. Constantemente estamos innovando.

Respeto y humildad: valoramos las opiniones y perspectivas de los demas y nos tratamos con
respeto. La humildad y la sencillez nos caracterizan siempre y continuamente aprendemos de

nuestros errores y aciertos.

Compromiso con Farmatodo: trabajamos motivados e inspirados por la mision de nuestra
organizacion, tenemos un alto sentido de pertenencia y orgullo por formar parte de ella,

colaborando activamente entre nosotros para alcanzar los resultados propuestos.

ORGANIGRAMA DE LAS TIENDAS FARMATODO
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

1. Disefio y tipo de investigacion

Tipo de Investigacion

La presente investigacion es un estudio de tipo correlacional, en la que se estudié la
relacion entre tres variables, a saber: Sindrome de Burnout, Compromiso Organizacional y
Satisfaccion Laboral en trabajadores Millennials adscritos a un grupo de tiendas de una

Cadena Farmacéutica ubicadas en el area Metropolitana de Caracas, Venezuela.

Tal como refieren Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) los estudios correlacionales
“tiene como proposito evaluar la posicion que existe entre dos o mas variables o conceptos. La
investigacion correlacional tiene, en alguna medida, un valor explicativo, aunque parcial, ya
que al saber que dos conceptos o variables estan relacionadas se aporta cierta informacion

explicativa”.

Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion aplicado en este estudio fue de tipo no experimental, esto
debido a que el mismo no edifica ninguna situacién, sino que se observan situaciones ya
existentes; por lo que se define como “la investigacion que se realiza sin manipular
debilitadamente las variables. Es decir, se trata de estudios donde no se varia en forma
intencional la variable independiente para ver su efecto sobre otras variables” (Hernandez et
al., 2006). De igual manera, este estudio es de tipo transversal ya que los datos se recogieron

en un momento especifico.

57



2. Unidad de Anadlisis, Poblacién y Muestra.

Unidad de Analisis

Segun Hernandez, et al (2010) “la unidad de andlisis indica quiénes van a ser medidos,
0 sea, los participantes o0 casos a quienes en ultima instancia vamos a aplicar el instrumento de
medicién.”

Para efecto de la presente investigacion la unidad de andlisis estuvo constituida por
trabajadores Millennials adscritos a un grupo de tiendas de una Cadena Farmacéutica ubicadas

en el area Metropolitana de Caracas, Venezuela.
Poblacion

Segun Tamayo y Tamayo (1997) “La poblacion se define como la totalidad del
fendmeno a estudiar donde la unidad de poblacidn posee una caracteristica comun la cual se

estudia y da origen a los datos de la investigacion” (p.114).

Por lo tanto, la poblacion de este estudio estuvo conformada por todos los trabajadores
Millennials adscritos a un grupo de tiendas de una Cadena Farmacéutica ubicadas en el area

metropolitana de Caracas, Venezuela.

Muestra

La muestra segun Hernandez (2010) es definida como “un subgrupo de la poblacion.
Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus

caracteristicas al que llamamos poblacion.” (p.175)

Para efectos de este estudio la muestra es de tipo probabilistica.

“En las muestras probabilisticas todos los elementos de la poblacion tienen
la misma posibilidad de ser escogidos y se obtienen definiendo las
caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y por medio de una
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seleccion aleatoria 0 mecénica de las unidades de analisis.” (Hernandez et
al., 2010).

Se procedié a realizar los calculos para determinar el nimero de trabajadores
Millennials que formarian parte de la muestra por medio de un muestreo aleatorio simple; el
cual es aquel tipo en el que cada elemento de la poblacion tiene idéntica probabilidad de caer

en la muestra (Arvelo, 2018).
Para determinar el tamafio de la muestra se efectud la siguiente formula:

Formula para muestro de Sierra (1991)

B ZZXNXpXq
n_(N—ljxezxzszXq

e 1,96%x197x0,50% 0,50 B
T(197-1)%0.077+1,967%0,50%0,50

98.5

n: Tamano de la muestra

N: Tamafio de la poblacién= 197

p: probabilidad de éxito = 50%= 0,50
g: probabilidad de fracaso = 50%= 0,50

z: valor tipificado de la confiabilidad = 95% (corresponde al valor tipificado 1,96 que es el
coeficiente de confiabilidad) Indica la direccion y el grado en que un valor individual se aleja

de la media en una escala de unidades de desviacion estandar

e: error de estimacion = 7%= 0,07 Indica el porcentaje de incertidumbre o riesgo que se corre

que la muestra escogida no sea representativa.
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Al sustituir los valores mencionados, se obtuvo una muestra de 98,5, es decir 99
trabajadores Millennials adscritos a un grupo de tiendas de una cadena Farmacéutica ubicadas

en el area Metropolitana de Caracas.

A continuacion, se muestra una tabla resumen con la informacion de interés sobre la poblacion

y muestra:

Poblacion Calculo Muestral NuUmero de la muestra real

197 98,5 98

Fuente: Elaboracion propia

3.Definicion conceptual y Operacionalizacion de las variables.

Sindrome de Burnout

Definicion Conceptual: Sindrome tridimensional caracterizado por Agotamiento Emocional,
Despersonalizacion, y Realizacion Personal reducida, que puede producirse entre individuos
que trabajan en contacto directo con clientes o pacientes. El estar quemado viene a ser una
respuesta a una tension emocional de indole crénica, originada por el deseo de lidiar

exitosamente con otros seres humanos. (Maslach y Jackson, 1981)

Definicién operacional: Respuestas dadas por trabajadores Millennials adscritos a un grupo
de tiendas de una cadena Farmacéutica ubicadas en el area metropolitana de Caracas, al

cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI).

Dimensiones de la variable:

e Agotamiento Emocional: Se define como la falta de energia o agotamiento y la
sensacion de que los recursos emocionales se han agotado al mismo tiempo este puede
ser afectado con sentimientos de frustracion y tension, mientras que en paralelo se va
perdiendo la motivacion en el trabajo. (Maslach et al, 2001, cp. Buzzetti, M, 2005).
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e Despersonalizacion: Esta dimension alude al intento de las personas que proveen
servicios a otros, de poner distancia entre si misma y al usuario por medio de ignorar
activamente las cualidades y necesidades que los hace seres humanos unicos (Maslach
etal., 2001, cp. Buzzetti, M, 2005).

e Realizacion Personal: Esta dimension describe la tendencia a auto evaluarse
negativamente, declinando el sentimiento de competencia en el trabajo. En otras
palabras, los individuos sienten que no se desempefian tan bien como lo hacian en un
comienzo (Maslach et al., 2001, cp. Buzzetti, M, 2005).

Operacionalizacion

Tabla N° 1 Operacionalizacion de la Variable Sindrome de Burnout

Variable Dimensiones Items

Agotamiento Emocional |1,2,3,6,8,13,14,16,20

Sindrome de Despersonalizacion  |5,10,11,15,22
Burnout

Realizacién Personal [4,7,9,12,17,18,19,21

Fuente: Davila, y Romero (2010).

Satisfaccion Laboral

Definicion conceptual: es el resultado de la actitud general que adopta la persona ante su
trabajo y se refiere a factores especificos que pueden radicar en el contenido, en el contacto o

en ambos a la vez (Robbins y Judge, 2009).

Definicion operacional: Respuestas dadas por el personal Millennial adscritos a un grupo de
tiendas de una cadena Farmacéutica ubicadas en el area metropolitana de Caracas, al

cuestionario de Satisfaccion Laboral S10/12 elaborado por Melia y Peir6 (1989).
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Dimensiones de la variable:

e Satisfaccion con la supervision: Relacion con supervisores, supervision recibida,

frecuencia en su supervision. El apoyo recibido por sus supervisores y la igualdad y

justicia de trato recibida en la empresa.

e Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo: Entorno fisico y espacio en el

lugar de trabajo.

e Satisfaccion con las prestaciones recibidas: Grado en el que la empresa cumple

las disposiciones, leyes laborales y forma de negociacion.

Operacionalizacion

Tabla N° 2 Operacionalizacion de la Variable Satisfaccion Laboral

prestaciones recibidas

Forma de negociacion de aspectos
laborales

Variable Dimensiones Indicadores items
Relaciones personales
Tipo de supervision
Proximidad y frecuencia
Satisfaccion con la 5,6,7,8,9,10
supervision Evaluacién de tareas
Igualdad y justicia Apoyo
Cantidad de trabajo
Satisfaccion conel | Higiene y salubridad
. ., ambiente fisico del » o )
Satisfaccion trabajo Entorno fisico y espacio disponible 1,234
Laboral Temperatura del lugar del trabajo
Cumplimiento de disposiciones y
Leyes laborales
Satisfaccion con las 11,12

Fuente: Vila (2005)
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Compromiso Organizacional

Definicion conceptual: Es un estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona
Y una organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la decision para continuar en la

organizacion o dejarla (Allen y Meyer, 1997).

Definicion operacional: Respuestas dadas por trabajadores Millennials adscritos a un grupo
de tiendas de una Cadena Farmacéutica ubicadas en el area metropolitana de Caracas, al
cuestionario de Allen y Meyer (1997).

Dimensiones de la variable:
e Compromiso Afectivo: viene dada por el apego emocional que siente el trabajador

y el mismo le genera participacion en la organizacion. (Allen y Meyer, 1997)

e Compromiso de Continuidad: es la necesidad que se genera en el trabajador para
que el mismo se sienta perteneciente a la organizacién

e Compromiso Normativo: es la lealtad y esfuerzo que brinda el trabajador por los

beneficios que le otorgan la organizacion.

Operacionalizacion

Tabla N° 3 Operacionalizacion de la Variable Compromiso Organizacional

Variable Dimensiones items
Compromiso afectivo 6,9,12,14,15,18
Compromiso Compromiso de Continuidad |1,3,4,5,16,17
Organizacional i _
Compromiso Normativo 2,7,8,10,11,13

Fuente: Vila (2005)

4. Instrumento de Recoleccion de Informacion.

De acuerdo a Sabino (2000), “los instrumentos de recoleccion de datos, son en principio

cualquier recurso del que pueda valerse el investigador para acercarse a los fendmenos y
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extraer de ellos la informacion” (p.129). En esta investigacion para la recoleccion de datos se
utilizo la técnica de cuestionario y se requirieron tres instrumentos para medir a cada una de

las tres variables objeto de estudio, los cuales se detallan a continuacion:

Instrumento para medir la Variable de Sindrome de Burnout.

Se utilizd es el test Maslach Burnout Inventory (MBI), que mide los sentimientos y

actitudes del profesional en su trabajo, su objetivo es medir el desgaste profesional.

El cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI), esta constituido por 22 items en
forma de afirmaciones, el objetivo de este cuestionario es medir la frecuencia y la intensidad
con la que se sufre el Sindrome Burnout. Dicho instrumento esta conformado por 22 items y
esta dividido en tres dimensiones, tal como se mencionaron en el punto de la definicion de las

variables, que son las siguientes:

e Agotamiento Emocional
e Despersonalizacion
e Realizacion Personal
Estas tres sub-escalas se describen a continuacion:

1. Sub-escala de agotamiento o cansancio emocional. Valora la vivencia de estar

exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo. Puntuacion méaxima 54.

2. Sub-escala de despersonalizacion. Valora el grado en que cada uno reconoce actitudes

frialdad y distanciamiento. Puntuacion maxima 30.

3. Sub-escala de realizacion personal. EvalGa los sentimientos de autoeficiencia y
realizacion personal en el trabajo. Esta sub-escala guarda una relacion inversa con el
Sindrome, a menor puntacion de Realizacion Personal; existe una mayor incidencia del

Sindrome. Puntuacion méxima 48.
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En estos tres aspectos se consideran puntuaciones bajas, por debajo de 34. EI mismo es
un instrumento que responde a una escala tipo Likert donde los grados de intensidad son 7, las

respuestas oscilan desde “1 Nunca” hasta “7 Todos los dias”.

Rangos de medida de la escala:

Tabla N° 4 Escala de respuesta para el Instrumento MBI
1= Nunca

2= Pocas veces al afio 0 menos

3= Una vez al mes o menos

4= Unas pocas veces al mes

5= Una vez a la semana

6= Unas pocas veces a la semana

7= Todos los dias

Fuente: Davila y Romero (2010).

Célculo de puntuaciones

Se suman las respuestas dadas a los items que se sefialan:

Aspecto evaluado Preguntas a evaluar | Valor total Indicios de
Obtenido Burnout

Cansancio 1,2,3,6,8,13,14,16,20 Mas de 26

Emocional

Despersonalizacion | 5,10,11,15,22 Mas de 9

Realizacion 4,79,12,17,18,19,21 Menos de 34

Personal

Fuente: Centro Rodero Clinica de Neurociencias (2017)

Valoracion de puntuaciones

De acuerdo al Centro Rodero Clinica de Neurociencias (2017) las altas puntuaciones
en las dos primeras dimensiones (Cansancio Emocional y Despersonalizacion) y las bajas

puntuaciones en la tercera dimension (Realizacion Personal) definen el Sindrome de Burnout.
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Lo anterior se debe a que las primeras dos dimensiones tienen una relacion directa con el
Sindrome de Burnout, a mayor puntuacion de Cansancio Emocional y/o Despersonalizacion;
mayor Burnout, en cambio la tercera dimensiona guarda una relacion inversa con el Sindrome,
a menor puntacion de Realizacion Personal; existe una mayor incidencia del Sindrome de
Quemarse en el Trabajo. Se analiz6 de manera detallada los distintos aspectos para determinar
el Grado del Sindrome de Burnout, que puede ser mas o menos severo dependiendo de si los
indicios aparecen en uno, dos o tres ambitos; y de la mayor o menor diferencia de los

resultados con respecto a los valores de referencia que marcan los indicios del sindrome.

Valores de referencia

Para el andlisis de la variable Sindrome de Burnout se utilizé la escala de interpretacion

original la cual se presenta a continuacion:

Bajo Medio Alto
Cansancio 0-18 19-26 27-54
Emocional
Despersonalizacion 0-5 6-9 10-30
Realizacion 40-56 34-39 0-33
Personal

Fuente: Davila y Romero (2010).
Esta escala permite crear una escala para la variable como tal:

BAJO MEDIO ALTO

SINDROME DE BURNOUT 0_56 57 _74 75 — 140

Fuente: Elaboracion propia

Pero como se promediaran las puntuaciones totales es posible que alguna quede fuera
de los intervalos anteriores por lo cual se hard una escala con limites reales para evitar el

problema:
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Niveles de Sindrome de Burnout:

BAJO MEDIO ALTO
Cansancio Emocional 0-18,49 18,50 — 26,49 26,50 — 54
Despersonalizacién 0-5,49 5,50 -9,49 9,50 -30
Realizacién Personal 39,50 - 56 33,50 - 39,49 0-33,49
Sindrome de Burnout 056,49 56,50 — 74,49 74,50 — 140

Fuente: Elaboracion propia

En una investigacion realizada por Buzzetti (2005) se plantearon obtener evidencias de
validez para el Maslach Burnout Inventory (MBI) y obtuvieron un nivel de confiabilidad para
la prueba global (0.89). Asi mismo para las dimensiones, obtiene para Agotamiento
Emocional una confiabilidad de (0.92), para Despersonalizacién de (0.76) y para Realizacion
Personal de (0.55). Estos resultados fueron calculados por el coeficiente Alfa de Cronbach.
Igualmente, en un estudio realizado por Calderon (2009) arrojo que la fiabilidad del
instrumento fue de (0.71) en la escala general, presentando los siguientes valores en las
dimensiones Agotamiento Personal (0.86), para realizacion personal (0.76) y para

despersonalizacion un (0.59).

Por otro lado, Olivares (2016) afirma que en los ochenta se postulaba que el MBI se
habia aplicado en mas del 90% en todos los estudios empiricos del fendmeno en el
mundo, postulado que vislumbra que este Instrumento, sin lugar a dudas, es el mas importante

en la medicion de este complejo fenémeno psicosocial.

Evidencia de validez concurrente: Maslach y Jackson (1986) obtuvieron correlaciones
significativas entre diversas escalas conductuales y el MBI, utilizando como estimaciones
esposas y compafieros de trabajo. Al parecer, la puntuacion global del MBI mide parcialmente
el mismo constructo que el Tedium Measure (TM), el Staff Burnout Scale (SBS-HP) vy el
Meier Burnout Assessment (MBA), siendo el 25% la varianza que estos instrumentos explican
el MBI (Olivares, 2016).
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Confiabilidad del Instrumento de Sindrome de Burnout

Previo a la aplicacion de este instrumento a la muestra objeto de estudio, se realizé un
estudio piloto para medir la validez de este instrumento, con una muestra piloto de 13 personas
con las mismas caracteristicas de la muestra el estudio. Se incluyeron todos los items

asociados al instrumento, es decir, 22, y a continuacion se muestran los resultados:

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Valido 13 100,0
Excluido® 0 .0
Total 13 100,0

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

Alfa de M de
Cronhach elementos

364 22

A su vez, se realizé la validacion de este instrumento con la muestra total de la

investigacion y a continuacion se muestran los resultados:

Resumen de procesamiento de casos

] %
Casos  Valido 98 100,0
Excluido?® 0 o
Total 98 1000

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

Alfa de M de
Cronbach elementos

G814 22

El céalculo del coeficiente Alfa de Cronbach reportd un resultado de 0,364, que se
encuentra dentro de la categoria 0,2 a 0,4 lo cual alude a un nivel de confiabilidad bajo en la

muestra del estudio piloto.
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Sin embargo, el Alfa de Cronbach para la muestra total, el objeto de estudio fue de
0,614, ubicandose dentro de la categoria 0,4 a 0,7, lo que representa un nivel medio de

confiabilidad del instrumento que midid la variable Sindrome de Burnout.

Instrumento para medir la Variable de Satisfaccion laboral

Para esta investigacion, se utilizo el cuestionario de Satisfaccion Laboral S10/12. El
mismo “Ofrece una medida sencilla y de bajo coste de la Satisfaccion Laboral con un nivel de

fiabilidad y validez propio de los cuestionarios con gran numero de items” (Peir6 y Melia,
1989).

Dicho instrumento esta dividido en tres dimensiones que son las siguientes:

e Satisfaccion con la supervision
e Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo
e Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Melia y Peir6 (1989) afirman:

“Se ha presentado la version S10/12 del Cuestionario de Satisfaccion que es una forma
6,83 veces méas corta que el cuestionario original, solo con 12 items, y que mantiene sin
embargo una consistencia interna apreciable (Alpha 0,88) y unos niveles de validez que

mejoran la escala original” (p.11).

El Cuestionario de Satisfaccion S10/12 fue desarrollado continuamente de las dos
versiones anteriores que son la S4/82 y la S20/23 para su mejora. Se contesta por medio de
una escala de respuesta que oscila entre 1 Muy Insatisfecho y 6 Muy Satisfecho, donde cuando
mayor sea el puntaje obtenido, mas grande es la Satisfaccion Laboral del trabajador.

Rangos de medida de la escala:
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Tabla N° 5 Escala de respuesta para el Instrumento de Satisfaccion laboral S10/12

1= Muy Insatisfecho

2= Bastante Insatisfecho
3= Algo Insatisfecho

4= Indiferente
5=Bastante Satisfecho

6=Muy Satisfecho
Fuente: Vila (2005).

Para interpretar la variable se cre6 una escala en base a la escala lo mas equitativa

posible con la que fueron medidos los items, pero utilizando limites reales:

Niveles de Satisfaccion Laboral:

BAJO MEDIO ALTO
Satisfaccion con la 6 — 16,49 16,50 — 26,49 26,50 — 36
supervision
Satisfaccién con el
ambiente fisico del 4-10,49 10,50 - 17,49 17,5-24
trabajo
Satisfaccion con las 2_ 5149 5150 i 9,49 9’50 ~12
prestaciones recibidas
Satisfaccién Laboral 12 - 31,49 31,50 - 54,49 5450 -72

Fuente: Elaboracion Propia

Un estudio llevado a cabo por Vasquez (2001) obtuvo un coeficiente de confiabilidad
Alfa de Cronbach de (0.93) para la prueba total, de igual manera para sus dimensiones obtuvo
(0.95) para satisfaccién con la supervision, (0.83) para la dimension satisfaccion con el

ambiente de trabajo y (0.86) en la dimension de satisfaccion con las prestaciones recibidas.

Validacion del Instrumento de Satisfaccion Laboral
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Se realiz6 un estudio piloto con la finalidad de obtener la validacion de este instrumento
previa a su aplicacion en a la muestra del estudio propiamente dicho. EI mismo se realiz6 con
una muestra piloto de 13 personas que poseian todas las caracteristicas de la muestra final. Se
incluyeron todos los items asociados al instrumento, es decir, 12, a continuacion, se muestran

los resultados:

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  “Walido 13 100,0
Excluido?® 0 0
Total 13 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa entodas
las variables del procedimiento.

Alfa de M de
Cronbach elementos

553 12

A su vez, se realizo la validacion de este instrumento con la muestra total de la

investigacion y a continuacion se muestran los resultados:

Resumen de procesamiento de casos

I %
Casos  Valido 97 89,0
Excluido® 1 1,0
Total 98 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa entodas
las variables del procedimiento.

Alfa de M ode
Cronbach elementos

946 12

El coeficiente del instrumento igual a 0,953 se encuentra entre 0,9 y 1,0, lo cual significa

que el instrumento tiene un muy alto nivel de confiabilidad.

Ademas, se realizo la validacion para la muestra total y el coeficiente del instrumento fue
de 0,946 y se encuentra entre 0,9 y 1,0, lo cual significa que el instrumento tiene un muy alto
nivel de confiabilidad, lo que permite concluir que el instrumento fue valido para medir la

variable de Satisfaccion Laboral.
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Instrumento para medir la Variable de Compromiso Organizacional

Para establecer y medir el nivel de Compromiso Organizacional se tomo el instrumento
presentado por Allen y Meyer (1997), el cual estd conformado por 18 items y estd asociado
con tres dimensiones de la variable.

e Compromiso Afectivo
e Compromiso de Continuidad
e Compromiso Normativo

Dicho instrumento contiene una escala de respuesta de siete opciones. Se contesta por
medio de una escala de respuesta que oscila entre 1 Totalmente en Desacuerdo y 7 Totalmente
de Acuerdo. Cuanto mayor sea el puntaje obtenido, mas grande es la Satisfaccion Laboral del

trabajador.

Rangos de medida de la escala:

Tabla N° 6 Escala de respuesta para el Instrumento de Compromiso Organizacional

1= Totalmente en desacuerdo

2= Muy en desacuerdo

3= En desacuerdo

4= Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
5= De acuerdo

6= Muy de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo

Fuente: Vila, M. (2005).

Niveles de Compromiso Organizacional:

BAJO MEDIO ALTO
Compromiso Afectivo 6—-17,49 17,50 — 29,49 29,50 — 42
Compromiso de Continuidad 6—-17,49 17,50 — 29,49 29,50 — 42
Compromiso Normativo 6-17,49 17,50 — 29,49 29,50 — 42
Compromiso Organizacional 18 -51,49 51,50 - 87,49 87,50 — 126

Fuente: Elaboracion Propia
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En una investigacion realizada por Marin (2003) sefiala que el coeficiente de confiabilidad
Alfa de Cronbach es de (0.81), por otro lado, Garber (2001) realizo un estudio sobre la
Relacion entre Compromiso Organizacional y Calidad de Servicio en una empresa de correo y
mensajeria del sector privado con una muestra de 40 trabajadores que representan el 20% de la

poblacién total y obtuvo un coeficiente de confiabilidad de (0.75).

Otro estudio, fue llevado a cabo en México, donde se procedié a realizar una prueba de
consistencia donde los indices de consistencia segun Cronbach obtenidos, en esa versién
hispana de los items, fue de 0.81 para la sub escala de Compromiso Afectivo, 0.48 para la sub
escala de Compromiso de Continuidad y 0.82 para la sub escala de Compromiso Normativo
(Betanzos, Andrade y Paz, 2006).

En el Peru existen algunas investigaciones que aportan a la confiabilidad de la escala. Por
ejemplo, el estudio Compromiso Organizacional de los trabajadores de una universidad
publica de Lima y su relacion con algunas variables demograficas, arrojo la confiabilidad del
cuestionario con un total de 0.88 segun alfa de Cronbach. (Loli, 2007).

Validacion del Instrumento de Compromiso Organizacional

Antes de proceder a la aplicacion de éste instrumento a la muestra final del estudio, se

realiz6 un estudio piloto a 13 personas con las mismas caracteristicas de la muestra final, para

obtener la validacion de este instrumento. Se incluyeron todos los items asociados al

instrumento, es decir, 18, los cuales se presentan a continuacion:
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Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Walido 13 100,0
Excluido® 0 0
Total 13 100,0

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

Alfa de M de
Cronbach elementos

H549 18

A su vez, se realizé la validacion de este instrumento con la muestra total de la

investigacion y a continuacion se muestran los resultados:

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Valido 93 1000
Excluido® 0 0
Total 98 100,0

a. La eliminacidn por lista se hasa entodas
las variables del procedimiento.

Alfa de M de
Cronbach elementos

685 18

El coeficiente del instrumento igual a 0,589 se encuentra entre 0,4 y 0,7, lo cual significa
que el instrumento tiene un mediano nivel de confiabilidad, lo que permite concluir que el

instrumento fue valido para medir esta variable.

Ademas, se realizd la validacion para la muestra total y el coeficiente del instrumento fue
de 0,685 y se encuentra entre 0,4 y 0,7, lo cual significa que el instrumento tiene un mediano
nivel de confiabilidad, lo que permite concluir que el instrumento fue valido para medir la

variable de Compromiso Organizacional.
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Proceso de recoleccion

e Se hizo contacto con representantes de la unidad de Talento Humano de una
Cadena Farmacéutica que maneja una nomina significativa de personal
Millennials.

e Se le plantearon los objetivos de la investigacion a la persona contacto
donde se le explico la relevancia del proyecto y sus ventajas para la
organizacion.

e Consecuente a esto, se le envid los Instrumentos de Sindrome de Burnout,
Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional para su aprobacion.

e Se le solicito el acceso a la nébmina del personal Millennials.

e Se procedié a realizar un horario para visitar las tiendas de la Cadena
Farmacéutica y se le envio a la gerencia para su aprobacion.

e Se visitaron las 9 tiendas previstas y se aplicaron los tres (3) instrumentos
de manera fisica a los trabajadores Millennials.

e Se obtuvieron los datos y se vaciaron en el programa SPSS

e Al vaciar los datos en el programa SPSS, en la tercera dimensiéon del
Sindrome de Burnout (Realizacion Personal), debido a su relacion inversa
con el Sindrome de Burnout. Se procedio a vaciar los datos de forma
inversa, esto implica que el valor de las respuestas se intercambia y queda
de la siguiente manera: 7. Nunca, 6. Pocas veces al afio 0 menos, 5. Una vez
al mes 0 menos, 4. Unas pocas veces al mes, 3. Una vez a la semana, 2.
Unas pocas veces a la semana, 1. Todos los dias.

e Luego del procesamiento de las tres variables, se analizaron los resultados.
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CAPITULO V
ANALISIS DE RESULTADOS

Los datos fueron recopilados en una base de datos y procesados por medio del
Programa Estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) para las Ciencias
Sociales, en la version SPSS 22.0 para Windows; lo que permitié obtener los calculos de los
estadisticos descriptivos pertinentes, asi como el coeficiente de correlacidn para establecer la

relacion entre las variables de estudio.

Con el fin de alcanzar los objetivos especificos planteados en este estudio se presentan
los analisis estadisticos divididos en 5 partes, a saber: el primer apartado corresponde al
andlisis de las variables demogréficas que caracterizaron a la muestra objeto de estudio, la
segunda parte esta referida al analisis de la variable Sindrome de Burnout, el tercer bloque
alude al analisis de la variable Satisfaccion Laboral, la cuarta seccion atafie al analisis de la
variable Compromiso Organizacional y el dltimo segmento se ocupa del anélisis de la
correlacion entre el Sindrome de Burnout y Compromiso Organizacional, asi como entre el

Sindrome de Burnout y la Satisfaccién Laboral.

1. Resultados y Analisis.

1.1. Analisis Variables Demograéficas.
Se procedio a realizar, a partir de los datos recogidos en la muestra de estudio, el

analisis de los estadisticos descriptivos de las variables demogréficas, los cuales se presentan
en la tabla N°7, donde se muestran los resultados de las variables demograficas: sexo, grados

de instruccion y edad de la poblacion estudiada:
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Tabla N° 7 Distribucion de frecuencias segun el género, grado de instruccion y edad.

18-20 9 15,79% 8 14.04% 0 0,00% 1 1.75%

21-25 23 40.35% 17 29.82% 4 7.02% 2 3.51%
Femenino 57 58.2% Edad

26-30 15 26.32% 9 15.79% 4 7.02% 2 3.51%

31-38 10 17.54% 5 8.77% 5 8.77% 0 0.00%

18-20 9 21.95% 7 17.07% 2 4.88% 0 0.00%

21-25 17 41.46% 7 17.07% 6 14.63% 4 9.76%
Masculino 41 41,8% Edad

26-30 8 19.51% 3 732% 2 4.88% 3 732%

31-38 7 17.07% 2 4.88% 4 9.76% 1 244%

TOTAL GENERAL DE COLABORADORES 98 100,00% 58 50,18% 27 27.55% 13 13.27%

Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla N°7 se puede notar que la muestra estuvo constituida por 98 colaboradores,
entre hombres y mujeres. La misma no se encuentra distribuida equitativamente respecto al
sexo ya que 57 personas son del sexo femenino y 41 son del sexo masculino; es decir que
58,2% de la muestra son mujeres y el 41,8% son hombres, con un porcentaje de diferenciacién

0 de predominio del sexo femenino sobre el masculino de un 16,4%.

Por otra parte, para ambos sexos el rango de 21 a 25 afios de edad es el que presenta un
mayor porcentaje de trabajadores, ya que 40 de los 98 colaboradores pertenecen a esta

categoria de edad.

En cuanto al nivel educativo 58 trabajadores (59,18%) tienen nivel de Bachiller, de los
cuales 39 son mujeres y 19 son hombres; seguidos por aquellos que culminaron una carrera a

nivel de técnico Superior Universitario (27,55%), siendo 13 del sexo femenino y 14 son del
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sexo masculino. Por ultimo, se observa que 13 colaboradores (13,27%) reportaron haber
culminado sus estudios Universitarios, de los cuales 5 son mujeres y 8 son hombres.
Porcentualmente, el sexo masculino tiene una mayor proporcion de trabajadores con una
educacion superior a la de bachiller (53,66% de los hombres) que las mujeres (32,58%).
Adicional, el porcentaje de mujeres con sélo educacion de bachillerato (68,42%) es mayor que
el de los hombres (46,34%). Lo anterior evidencia que los hombres de la muestra mostraron

tener un nivel de instruccion mayor que el de las mujeres.

Aunado a esto, otra de las variables demograficas analizada fue la antigliedad
vinculada con las variables de sexo y edad. En tal sentido, se presenta la Tabla N°8 se muestra

los resultados de las frecuencias de la antigliedad respecto a sexo y edad.

Tabla N° 8 Distribucion de frecuencias segun el género, antigiiedad y edad.

Antigiedsd (Meses)
Tal2 % (13236 % [ATa60| % G1al20 % 12lomis %
18.20 & 14,75, 1 17 3 it 1 4 e 1] Ll [1] 00 1] 00
125 B e |7 || or ase | ow | orse | o4 e | oo | oo o 0.00%

Fememno | 87 | 58.2% | Edd
2310 oo mam | oo | |0 s | s | emm | o7 |umw | o1 | s 0 000%
.18 10 171544 1 1144 1 1.7 ] 00 1 1,750 3 £ 200 4 T

1820 ¥ ILFEN 2 455% 7 170 0 00 0 000% Q 00 0 00

123 17 sl a8t 5 M 4 L 6 1484 i 7% Q 000 0 000
Masculing 4 41.3% | Edad

-1 i 1951% 0 0004 1 L% 4 L L Q0% 3 3 0 00

-4 7 1707 e UL ! L% 0 D 4 HTE% Q LU - 4%

TOTAL GENERAL DE COLABORADORES 5 Dol | B4 | D4ZP% | 32 AR N ] | I 8 16% L3 1%

Fuente: Elaboracion Propia

Estudiando la Tabla N°8, lo primero que resalta es que el grupo de antigiiedad con un
mayor nimero de personas es la de 21-25 afios, tanto para hombres, como para mujeres, lo
cual corresponde al 40,82% de la muestra. Lo anterior permite concluir que la muestra de

trabajadores encuestados se caracteriza por ser jovenes.
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Estudiando el total general de colaboradores en la Tabla N°8, se observa como el
85,72% de la muestra presenta una antigtiedad entre 1 a 60 meses, es decir de 1 mes a 5 afos.
Mientras que el resto, el 14,28%, tienen una antigiiedad superior a los 60 meses. Los datos
anteriores refieren a que la mayoria de los trabajadores tienen poca antigiiedad en la empresa,
lo que demuestra la existencia de una alta rotacion en la compafiia, es decir, existe una

movilidad laboral.

Considerando el sexo de los encuestados, en la tabla N°8 se observa que en la muestra
hay 25 trabajadores mujeres por encima de los 26 afios de edad, lo cual representa al 43,86%
de las mujeres. Mientras que, para los hombres hay 15 trabajadores por encima de la misma
edad, lo que representa un 36,59% de los hombres. Con lo anterior se entiende que en la
muestra estudiada no s6lo hay mas mujeres que hombres, sino que en promedio los hombres

son mas jovenes que las mujeres.

Otro resultado interesante respecto al sexo y la antigiedad es que observando el
porcentaje en los grupos de mayor antiguedad (13-36, 37-60, 61-120 y >121) se nota la
prevalencia de un mayor porcentaje de mujeres que de hombres. Mientras que para el grupo de
7-12 meses, que es un grupo de muy poca antigiedad, se observa una relacion inversa, el
porcentaje de hombres es mayor al de mujeres. Con dichas observaciones se puede decir que
en la muestra de estudio las mujeres tienden a durar mas tiempo trabajando para la empresa

objeto de estudio que los hombres.

1.2. Estadistica Descriptiva de la Variable Sindrome de Burnout y sus Dimensiones.

En la Tabla N°9 se muestran los resultados obtenidos en la encuesta para el Sindrome

de Burnout y en la Tabla N°10 la escala utilizada para medir cualitativamente a esta variable.
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Tabla N° 9 Estadistica Descriptiva de la Variable Sindrome de Burnout y sus

Dimensiones
Agotamiento  Despersonalizacion ~ Realizacion Burnout
Emocional Personal
N 98 98 98 98
Media 18,99 7,71 36,73 63,44
Mediana 18,00 6,00 39,00 61,00
Moda 10 0 42 56
Desviacion 9,88 6,02 8,21 14,38
Estandar
Coeficiente de 52,01 78,13 22,36 22,66
variacién (%)

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla N° 10 Escala de interpretacion para el Sindrome de Burnout y sus dimensiones

DIMENSIONES BAJO MEDIO ALTO
AGOTAMIENTO 0-18,49 18,50 — 26,49 26,5—54,00
EMOCIONAL
DESPERSONALIZACION 0-5,49 5,50 - 9,49 9,50 - 30,00
REALIZACION 39,50 - 56,00 33,50 — 39,49 0-33,49
'PERSONAL
SINDROME DE 0-56,49 56,50 — 74,49 74,50 — 140,00
BURNOUT

Fuente: Elaboracion Propia

Considerando los resultados reportados por las medias presentadas en la Tablas N° 9,
conjuntamente con los datos de interpretacion expuestos en la Tabla N° 10, se obtienen las
cifras presentadas en la Tabla N° 11. En dicha tabla se observa que la media obtenida para el
Sindrome de Burnout, permitio establecer que la muestra objeto de estudio posee un nivel
medio (63,44) del Sindrome de Burnout. En cuanto a las dimensiones del Sindrome de

Burnout, se puede observar que todas se encuentran en el nivel medio.
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Tabla N° 11 Asignacion del Sindrome de Burnout y sus dimensiones en la escala
mostrada en la Tabla N°10.

Variable/dimension  Agotamiento  Despersonalizacion Realizacion Sindrome
Emocional Personal Burnout

Medio Medio Medio Medio

(18,99) (7,71) (36,73) (63,44)

Fuente: Elaboracion Propia

Un Sindrome de Burnout de una intensidad media puede ser interpretado como la
existencia de una demanda de energia por parte del trabajo hacia sus trabajadores, lo cual
genera algo de agotamiento psicofisico y ocasionalmente una pérdida de la motivacion.
Considerando el valor del coeficiente de variacién (CV) del Sindrome de Burnout mostrado en
la Tabla N° se puede concluir que la media aritmética es un resultado que describe el
comportamiento, el sentir, de toda la muestra (CV ~20%). Es decir que hay una homogeneidad
y, por tanto, la asignacion del nivel medio al Sindrome Burnout define correctamente a la

muestra.

A pesar de que el nivel de Sindrome de Burnout en la muestra sea medio y sea
representativa del conjunto, es importante resaltar que el resultado mas ponderado es de 56
puntos, valor que ubicaria a dichos trabajadores con un Sindrome de Burnout bajo con
tendencia a medio. Dicha puntuacion es un valor limitrofe entre la categoria bajo y medio, lo
cual indica que de no tomar acciones para disminuir el cansancio psicofisico dichos
trabajadores se encontraran, eventualmente, en la categoria medio y podria seguir

incrementando hasta un nivel alto del Sindrome de Burnout.

Al analizar los resultados de las dimensiones del Sindrome de Burnout, se aprecia que
la dimension Agotamiento Emocional se encuentra en un nivel medio con tendencia a bajo con
una puntuacion total promedio de 18,99 puntos, un valor muy cercano al puntaje limitrofe
entre medio y bajo. Un nivel de Agotamiento Emocional medio indica que existe una falta de
energia y sentimientos de frustracién hacia el trabajo, que, a pesar de no ser un sentimiento
intenso, estd presente y es capaz de disminuir el desempefio laboral y generar problemas a

nivel personal.
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Un aspecto interesante de los resultados obtenidos para el Agotamiento Emocional
mostrados en la Tabla N° 9 es la mediana, la cual indica que el 50% de las puntuaciones
totales son menores a 18 puntos. Esto indica que un poco mas del 50% de la muestra se
encuentra con un agotamiento emocional bajo, mientras que el resto con un Agotamiento
Emocional medio. Dicha heterogeneidad de los resultados se confirma analizando el
coeficiente de variacion que resulto ser de 52,01%. Es decir que un poco menos del 50% de
los trabajadores presenten un Agotamiento Emocional medio con tendencia a bajo y por ello,
al momento de tomar medidas para disminuir tal agotamiento se pueden esperar resultados de

mejorias a corto plazo.

Respecto a la dimension Despersonalizacion, la muestra se mostré en un nivel medio
con una puntuacion de 7,71 puntos. Una Despersonalizacion media indica que existen ciertas
actitudes negativas de los trabajadores hacia sus comparieros de labor y hacia las personas que

atienden.

Lo més resaltante de los resultados mostrados en la Tabla N° 9 en cuanto a la
Despersonalizacion es el valor de la moda. El valor que se ponderé una mayor cantidad de
veces fue el de 0, que indica la ausencia total de Despersonalizacion en los trabajadores. A
pesar que el valor de la moda fue de 0, se puede observar cdmo los resultados de la media y la
mediana se encuentran distanciados, demostrando que ese valor de 0 son casos particulares
que se alejan por mucho del comportamiento promedio de la muestra. La heterogeneidad de
los resultados es evidente cuando se estudia el gran coeficiente de variacion, el cual fue de un
78,13%. Tal coeficiente de variacion indica que es equivocado pensar que todos los
trabajadores presentan una Despersonalizacion similar dado que existen trabajadores con poca,
media y alta Despersonalizacion. Por lo tanto, el comportamiento promedio no es

representativo del conjunto.

Por altimo, para la dimension Realizacion Personal, esta se ubica en la categoria media
con una puntuacion total promedio de 36,73 puntos, se debe resaltar que esta escala tiene una
relacion inversa con el Sindrome de Burnout, que implica que a menor Realizacion personal;

mayor serd la incidencia en el nivel de presencia del Sindrome de Burnout en las personas. Por
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lo cual una Realizacién Personal media hace referencia a que los trabajadores sienten que, a
pesar de tener ciertos logros en el trabajo, no son suficientes. No se sienten verdaderamente

satisfechos con sus logros dentro de la organizacion.

A pesar que la media aritmética es de 36,73, la mediana result6 ser de 39,00; valor que
se encuentra cercano a la frontera entre la categoria medio y alto, con lo cual se puede pensar
que alrededor del 50% de los trabajadores presentan una alta Realizacion Personal. La idea
anterior adquiere mayor validez observando que el valor moda es de 42 puntos, valor que
pertenece a la categoria alto. Esto hace pensar que cerca de la mitad de la muestra siente una
alta Realizacién Personal y que la otra una Realizacion media y el resultado que mejor
describe al conjunto es la media. Con més de la mitad de los trabajadores con una alta
realizacion personal se pone en evidencia que el trabajo ejercido dentro de la organizacion
permite que se alcancen metas y se sientan como logros. El estudio del coeficiente de

variacion alrededor del 20% muestra que la muestra es homogénea respecto a esta dimension.

A continuacion, se muestran las estadisticas descriptivas de las variables Sindrome de
Burnout, en funcion de las variables demograficas: Sexo, edad, antigliedad y nivel educativo.
En cada tabla de las estadisticas se muestran los valores de media aritmética y el coeficiente de

variacion.

1.3. Sindrome de Burnout y Variables Demogréficas

En la Tabla N°12 se muestran los resultados estadisticos del Sindrome de Burnout
considerando el sexo de los encuestados. En la tabla N°12 se marcan las medias mas altas

dentro de una dimension en azul y la més baja en rojo.
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Tabla N° 12 Estadistica descriptiva del Sindrome de Burnout y sus dimensiones en
funcion del sexo de los encuestados.

Agotamiento .__ .. | Realizacion | Sindrome de
. Despersonalizacion
emocional Personal Burnout
n=57 - - - -
Media 19.96 8.16 37.04 65.16
Femenino Coef|c_|er)t,e
de Variacion
(%) 48.20 78.13 22.29 23.80
n=41 - - - -
Media 17.63 7.10 36.32 61.05
Masculino Coeflqer}t,e
de Variacion
(%) 57.76 77.70 22.67 20.35

Fuente: Elaboracion Propia

Como ya se habia mencionado anteriormente, se utiliz6 la media aritmética para la
asignacion dentro de las categorias: Alto, medio, bajo; segun la clasificacion mostrada en la
Tabla N°10 para el Sindrome de Burnout. La asignacion de los resultados de la Tabla N°12 en
dicha escala se muestra en la Tabla N°13. En esta Gltima tabla, se utilizaron los simbolos “(\)”,
“y”, “(=) « para describir si la dimension o variable estudiada se encontré en una categoria
inferior, superior o permanecio en la misma, respectivamente, en comparacion con el resultado

global mostrado en la Tabla N°11.

Tabla N° 13 Asignacion Sindrome de Burnout y sus dimensiones en la escala mostrada en
la Tabla N°10 en funcion del sexo de los encuestados.

Variable/dimensién  Agotamiento Despersonalizacion  Realizacion Sindrome

Emocional Personal Burnout
Femenino Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
Masculino Bajo (1) Medio (=) Medio (=) Medio (=)

Fuente: Elaboracion Propia

Analizando la Tabla N°12 se puede extraer que los hombres obtuvieron medias
numéricamente menores, en todos los factores de la variable Sindrome de Burnout, que las

obtenidas por las mujeres. Lo anterior significa que los hombres mostraron un Agotamiento
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Emocional, una Despersonalizacion, una Realizacion Personal y un Sindrome de Burnout
menor que las mujeres, aunque las cifras en si mismas no presentan una diferencia

significativa.

Respecto al Sindrome de Burnout, los hombres obtuvieron un valor promedio que es
un 6,73% menor que el de las mujeres. Esto podria significar que los hombres de la muestra
son menos propensos a presentar el Sindrome de Burnout que las mujeres. Aun asi, por los
promedios obtenidos, ambos grupos se encuentran en la categoria medio para el Sindrome de

Burnout.

Sobre el Agotamiento Emocional, en la Tabla N°13 se observa que esta fue la Unica
dimensién en la que hubo un cambio de categoria respecto al promedio global, mostrado en la
Tabla N°11. EI Agotamiento Emocional promedio de los hombres resulté ser un 13,22%
menor que el promedio de las mujeres, como consecuencia se ubicé en la categoria inferior al
de estas. De acuerdo con la Tabla N°13 los hombres presentaron un Agotamiento Emocional
bajo, mientras que las mujeres medio. Este resultado implica que las mujeres de la muestra
tienden a presentar una mayor falta de energia y una frustracibn mas intensa respecto al

trabajo que realizan que los hombres encuestados.

En cuanto a la Despersonalizacion, las mujeres aparentemente son méas susceptibles de
tener actitudes negativas hacia sus comparieros de trabajo y hacia el personal que atienden que
los hombres. A pesar de lo anterior, ambos grupos se ubican en la categoria de Medio. En esta
dimensidn los resultados para ambos sexos fueron bastante heterogéneas, lo cual se observa
con los coeficientes de variacion tan altos. Lo anterior permite establecer que hay

comportamientos variados en torno a esta variable.

Referente a la Realizacion Personal se encontré que las mujeres obtuvieron un
resultado mayor que el de los hombres por tan solo un 1,94%, una diferencia poco
significativa, por lo cual se puede considerar que la Realizacion Personal es independiente del
sexo. Observacion que se confirma al ver que ambos sexos se encuentran en la misma

categoria media para esta dimension.

85



Por ultimo, la relacion entre el sexo y el Sindrome de Burnout. A pesar de la diferencia
de medias observadas en la Tabla N°12 esta diferencia no fue lo suficientemente significativa
para generar un cambio de categoria. Es por ello que en la Tabla N°13, tanto los hombres
como las mujeres se encuentran dentro de la misma categoria para el Sindrome de Burnout.
Este resultado muestra que el Sindrome de Burnout es independiente del sexo, aunque se

muestra una ligera tendencia a ser mayor en mujeres.

Se puede concluir que, en la relacion estudiada entre el Sindrome de Burnout y sus
dimensiones con el sexo, sélo el Agotamiento Emocional varia ligeramente de acuerdo al sexo

de los trabajadores, esto de acuerdo al resultado mostrado en la Tabla N°13.

A continuacion, se presenta la Tabla N°14, en la cual se muestran los resultados para el
Sindrome de Burnout y sus dimensiones considerando la edad de los encuestados. En ella se
resaltaron los resultados numeéricos mas altos dentro de una dimension en azul y en rojo los
mas bajos. Luego se presenta la Tabla N°15, donde se ubican los resultados del Sindrome de
Burnout considerando la edad en las categorias de: Alto, medio, bajo de acuerdo a las

puntuaciones tabuladas en la Tabla N°10.

Tabla N° 14 Estadistica descriptiva del Sindrome de Burnout y sus dimensiones en
funcion de la edad de los encuestados.

Agotamiento o Realizacion Sindrome de
. Despersonalizacion
emocional Personal Burnout
n=18 - - - -
18-20 Media 18.44 9.22 35.72 63.39
afos Coeficiente de
Variacion (%) 54.40 67.33 25.02 30.21
n =40 - - - -
21-25 Media 19.10 8.03 35.50 62.63
afos Coeficiente de
Variacion (%) 51.07 76.48 26.82 19.83
n=23 - - - -
26-30 Media 20.13 6.57 38.52 65.22
afos Coeficiente de
Variacion (%) 48.68 84.23 19.03 21.23
n=17 - - - -
31-38 Media 17.76 6.94 38.29 63.00
afos Coeficiente de
Variacion (%) 60.79 90.78 10.76 23.40

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 15 Asignacion Sindrome de Burnout y sus dimensiones en la escala mostrada en
la Tabla N°10 en funcion de la edad de los encuestados.

Variable/dimension  Agotamiento Despersonalizacion  Realizacion Sindrome

Emocional Personal Burnout
18-20 afos Bajo () Medio (=) Medio (=) Medio (=)
21-25 afos Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
26-30 afios Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
31-38 afios Bajo () Medio (=) Medio (=) Medio (=)

Fuente: Elaboracion Propia

Analizando la Tabla N°14 lo primero que se observa es que el intervalo de edad con la
mayor cantidad de valores mas altos es la categoria de 26 a 30 afios. Es decir, el promedio
obtenido de los trabajadores con edades comprendidas entre 26 y 30 afios presenta el mayor
Agotamiento Emocional, la mayor Realizacion Personal y el mayor Sindrome de Burnout de
todos los intervalos de edades estudiados. Ademas, se encontr6 que el intervalo de 21 a 25
afios fue el que presentd la mayor cantidad de medias mas pequefios, esto para la Realizacién
Personal y para el Sindrome de Burnout. Lo anterior significa que en promedio los
encuestados de 21 a 25 afios presentan la menor Realizacion Personal, estd por ser una
dimension inversa implica que a menor Realizacion Personal; mayor sera la incidencia en el
nivel de presencia del Sindrome, sin embargo, a pesar de lo anterior mencionado los

encuestados de 21 a 25 afios presentan el menor Sindrome de Burnout de toda la muestra.

La Unica dimension en la que se observo un cambio en la asignacion de las categorias
fue el Agotamiento Emocional, por lo que se concluyd que esta es la unica dimensién, con al
menos, una ligera dependencia con la edad. Se observd que las categorias de 18-20 afios y para
31-38 afios presentaron un Agotamiento Emocional bajo, cuando el promedio global es de
medio. Con esto se puede notar que el Agotamiento Emocional es bajo sélo para las categorias
extremas, esto puede ser atribuido a que las personas mas jovenes son optimistas y llenas de
energias para afrontar los problemas; mientras que las personas mas adultas saben afrontar el
estrés de una forma mas madura y no permiten que esto los afecte en su vida personal o

laboral.
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Para el Sindrome de Burnout no se observé una variacion respecto a la asignacion de
las categorias y para todos los intervalos de edad estudiados el Sindrome fue el mismo; un
Sindrome “Medio”. Lo cual permite pensar que dentro de un mismo grupo generacional la

tendencia la aparicion de este sindrome es independientemente de la edad especifica.

Para intentar entender mejor los resultados en la Tabla N°14 se plasmaron estos
resultados en la gréafica mostrada en la Fig.N°1 para observar la existencia o0 no de tendencias

entre el Sindrome de Burnout y sus dimensiones con la edad

Figura N° 1 Medias aritméticas obtenidas para el Sindrome de Burnout y sus dimensiones
de acuerdo con la edad de los trabajadores.

Sindrome de Burnout en funcion de la edad
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Fuente: Elaboracion Propia

De la Fig.N°1 se puede observar que no existen tendencias lineales claras, debido a la

presencia de patrones variante.

Comenzando por el Agotamiento Emocional. En esta se observd como a medida que
aumenta la edad aumenta muy ligeramente el cansancio en los trabajadores, excepto para los
de mayor edad. El resultado anterior parece logico porque un trabajador perteneciente al
intervalo de 26 a 30 afios, muy probablemente, hayan adquirido una mayor cantidad de
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responsabilidades en su vida personal respecto a los trabajadores con 18-20 afios. Poseer una
mayor cantidad de responsabilidades puede desembocar en presentar cuadros de agotamiento

y estrés al no saber cbmo manejarlas.

Ademas, se observd que para los trabajadores de 31-38 afios, el nivel de Agotamiento
Emocional disminuyd, por debajo incluso de la categoria con menor Agotamiento Emocional
(18-20 afos). Aunque lo anterior no siga con la tendencia inicial, puede ser explicado gracias a
que han vivido mas y han podido adquirir herramientas que los ayuden a manejar mejor los
retos de la vida personal y laboral. Parece existir una dependencia ligera entre la dimension

Agotamiento Emocional y la edad.

Respecto a la Despersonalizacion con una aproximacion se puede establecer que a
medida que los trabajadores tienen mayor edad presentan menos actitudes negativas y son mas
empaticos con sus colegas y clientes. La observacion anterior se puede explicar entendiendo
que, a mayor edad, muy probablemente, las personas tienen una mayor cantidad de vivencias y
esto les permite entender mas a terceros. Esto puede ser atribuido a la madurez que se adquiere
con los afios y en la experiencia adquirida en el manejo de situaciones con las personas en el

trabajo.

Para la dimension Realizacion Personal se observa que a medida que los trabajadores
aumentan en edad la sensacion de logros en el trabajo aumenta ligeramente, aunque no lo
suficiente para ser un aumento significativo. Esta tendencia puede ser explicada, a que, a
mayor edad, se tiene una mayor experiencia de vida, lo cual permite valorar de forma mas
realista los logros laborales. Este resultado puede estar afectado por la antigliedad que
presentan los trabajadores, ya que a mayor edad es mucho mas probable que tengan mas
tiempo trabajando en la Organizacion objeto de estudio, lo cual provee de una mayor cantidad

de oportunidades para alcanzar metas.

Por ultimo, para el Sindrome de Burnout no se observé ninguna tendencia, lo cual da
mas solidez a la hipotesis que dentro de un mismo grupo generacional, como los Millennials,

los individuos se comportan de una forma similar. Debido a la falta de tendencia no se pueden
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establecer tendencias claras sobre si el Sindrome de Burnout es mas propenso para un grupo

de edad que a otro.

Estudiando los resultados entre el Sindrome de Burnout y la edad de los encuestados se

menciond una variable importante para entender este sindrome, la antigliedad. En la Tabla

N°16 se muestra el promedio de los encuestados respecto al Sindrome de Burnout y sus

dimensiones y se organizo6 de acuerdo a la antigliedad que tenian los trabajadores dentro de la

muestra estudiada. En esta tabla se resaltaron los resultados numéricos mas altos dentro de una

dimensién en azul y en rojo los mas bajos. Luego en la Tabla N°17 se muestra, donde se

ubican los resultados del Sindrome de Burnout considerando la antigiiedad en las categorias

de: Alto, medio, bajo de acuerdo a las puntuaciones tabuladas en la Tabla N°10.

Tabla N° 16 Estadistica descriptiva del Sindrome de Burnout y sus dimensiones en
funcion de la antigliedad de los encuestados.

Agotamiento L Realizacién Sindrome de
. Despersonalizacion
emocional Personal Burnout
n=14 - - - -
1-6 Media 19.21 9.86 36.36 65.43
Coeficiente de
Meses Variacion (%) 48.80 4738 29.00 2221
n=22 - - - -
7-12 Media 19.18 7.68 35.45 62.32
Coeficiente de
MESES Variacion (%) 42.35 7113 26.37 24.94
n=28 - - - -
13-36 Media 19.43 6.79 37.32 63.54
Coeficiente de
MESES Variacion (%) 53.44 84.79 20.99 2173
n =20 - - - -
37-60 Media 19.40 7.40 36.30 63.10
Coeficiente de
MESES Variacion (%) 63.76 99.92 2291 23.95
n=8 - - - -
61-120 Media 18.38 8.75 38.63 65.75
Coeficiente de
MESES Variacion (%) 47.43 87.20 12.06 2433
n==6 - - - -
. Coeficiente de
O mas Variacion (%) 64.78 84.07 7.30 20.45

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 17 Asignacion Sindrome de Burnout y sus dimensiones en la escala mostrada en
la Tabla N°10 en funcion de la antigliedad de los encuestados.

Variable/dimension ~ Agotamiento  Despersonalizacion  Realizacion Sindrome
Emocional Personal Burnout

1-6 meses Medio (=) Alto (1) Medio (=) Medio (=)

7-12 meses Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
13-36 meses Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
37-60 meses Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
61-120 meses Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
121 meses 0 mas Bajo () Medio (=) Medio (=) Medio (=)

Fuente: Elaboracion Propia

Analizando los puntajes mas altos y mas bajos, dentro de cada dimensién se lograron
establecer los siguientes resultados. EI Agotamiento Emocional parece ser mas elevado
durante los primeros 60 meses (5 afios) de trabajo, para luego observar una disminucién. Esto
muestra que con la experiencia laboral se logra aprender a manejar el estrés asociado al
trabajo. A pesar que el puntaje mas alto se obtuvo para aquellos trabajadores con una
antigiiedad de 13 a 36 meses (1 a 3 afios), los valores de 1 a 60 meses presentan poca

variacion, menos de un punto.

Para los trabajadores con 121 meses o mas (mas de 10 afios) el Agotamiento

Emocional fue “bajo” y fue la tnica categoria en esta dimension en presentar un cambio,

segun la Tabla N°17.

Dada la tendencia mostrada de un alto agotamiento los primeros 60 meses y luego una
disminucion significativa a los 121 meses se establecié que mayor experiencia laboral, el
Agotamiento Emocional disminuye, posiblemente gracias al proceso de adaptacion que toma

afos en ser desarrollado.

En cuanto a la Despersonalizacién las personas con una antigiiedad entre 1 a 6 meses
de presentaron la Despersonalizacion mas alta, lo cual originé un cambio de categoria respecto
al promedio. Para el grupo de 1 a 6 meses la Despersonalizacion fue alta cuando el promedio

es de medio, de acuerdo con la Tabla N°17. Este resultado se puede asociar con la poca
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experiencia de los nuevos trabajadores en cémo manejar sus emociones al momento de
atender a los clientes. La incapacidad de saber como manejar a los clientes y a los comparfieros

puede conducir en conductas negativas hacia estos, lo cual origina la Despersonalizacion

Estudiando los resultados de la Realizacion Personal se observa que el valor mas bajo
se encuentra en un grupo de poca antiguedad, mientras que el puntaje més alto se encontré en
una categoria de alta antigiiedad. De acuerdo con la relacion inversa que guarda la Realizacion
Personal con el Sindrome de Burnout que implica que a menor Realizacion personal; mayor
sera la incidencia en el nivel de presencia del Sindrome de Burnout en las personas, estos
resultados indican que aquellos trabajadores que ingresaron recientemente a la organizacion
valoren en menor grado sus logros dentro de la organizacién en comparacién con aquellos
trabajadores que tienen mas tiempo dentro de la organizacion. Aun asi, como se muestra en la
Tabla N°16, a pesar de existir diferencias en las medias, estas diferencias no fueron suficientes
para gque se registrara un cambio de categoria, por lo que no parece ser un resultado

significativo.

Ahora, referente al Sindrome de Burnout, se logro establecer que la diferencia entre el
grupo con mayor y menor Burnout es de casi un 8% y ambos grupos son de alta antigtiedad.
Dichas diferencias no fueron suficientes para registrar un Sindrome de Burnout que fuera
distinto al del promedio global. Para poder obtener mas informacion referente al Burnout y sus

dimensiones se graficaron las medias aritméticas mostradas de la Tabla N°16 en la Fig.N°2.
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Figura N° 2 Medias aritméticas obtenidas para el Sindrome de Burnout y sus dimensiones
de acuerdo con la antigtiedad de los trabajadores dentro de la organizacion estudiada.

Sindrome de Burnout en funcién de la antiguedad
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Fuente: Elaboracion Propia

En la Fig.N°2 se aprecia como el Agotamiento Emocional es constante para los
trabajadores con una antiguedad entre 1 a 60 meses (1 a 5 afios) y a partir de los 61 meses se
observa como esta comienza a disminuir con la antigiedad. Este resultado muestra que el
Agotamiento Emocional es independiente de la antigiedad durante los primeros 5 afios de
trabajo, pero luego de este punto los trabajadores de la muestra mostraron un mejor manejo del

estrés.

En cuanto a la Despersonalizacion, a pesar de observar valores erraticos en la Fig.N°2
se puede ver una tendencia a una disminucion de la Despersonalizacién con la antigliedad, es
decir que, con la experiencia laboral, los trabajadores aprenden a lidiar de manera mas positiva

con las personas a su alrededor.

Para la Realizacion Personal también se observaron valores fluctuantes, aun asi, se
logré visualizar una tendencia ascendente con la antigiiedad. Es decir, que a mayor antigiiedad
las personas son capaces de sentir una Realizacién Personal ligeramente mas alta en

comparacion con los colegas con menos tiempo dentro de la organizacion.
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Por ultimo, para el Sindrome de Burnout no se observo una tendencia clara con la
antigliedad. A pesar de lo anterior, se pudo notar en la Fig.N°2 que los valores del Sindrome
de Burnout a pesar de ser fluctuantes, permanecen dentro del mismo rango (63+3). Como la
variacion es pequefia se puede pensar que el Sindrome de Burnout no depende de la

antiguedad que tienen los trabajadores.

Ahora, para el Sindrome de Burnout y sus dimensiones sélo queda estudiar su relacion
con la ultima variable demogréfica: El Nivel Educativo. En la Tabla N°18 se muestra el
promedio de los encuestados respecto al Sindrome de Burnout y sus dimensiones de acuerdo
con el Nivel Educativo que tenian los trabajadores. En esta tabla se resaltaron los resultados
numericos mas altos dentro de una dimension en azul y en rojo los mas bajos. Luego en la
Tabla N°19 se muestra, donde se ubican los resultados del Sindrome de Burnout en funcion
del Nivel Educativo en las categorias de: Alto, medio, bajo de acuerdo a las puntuaciones
tabuladas en la Tabla N°10.

Tabla N° 18 Estadistica descriptiva del Sindrome de Burnout y sus dimensiones en
funcion del Nivel Educativo de los encuestados.

Agotamiento ... | Realizacion | Sindrome
. Despersonalizacion
emocional Personal de Burnout
n=>58 - - - -
Media 19.79 7.74 35.71 63.24
Bachiller Coeficiente
Variacion
(%) 54.02 83.72 25.75 25.78
n=27 - - - -
Técnico Media 17.04 7.52 38.59 63.15
Superior Coeficiente
Variacion
(%) 51.82 69.23 14.13 18.75
n=13 - - - -
Media 19.46 8.00 37.46 64.92
Universitario | Coeficiente
Variacion
(%) 41.36 73.95 21.65 15.50

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 19 Asignacion Sindrome de Burnout y sus dimensiones en la escala mostrada en
la Tabla N°10 en funcion del Nivel Educativo de los encuestados.

Variable/dimension  Agotamiento Despersonalizacion  Realizacion Sindrome

Emocional Personal Burnout

Bachiller Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
Técnico Superior Bajo () Medio (=) Medio (=) Medio (=)
Universitario Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)

Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar la Tabla N°18 lo primero que llama la atencion es lo prometedor de los
resultados de los trabajadores con nivel de Técnico Superior (TSU) para la organizacion. Un
trabajador con bajo Agotamiento Emocional, baja Despersonalizacion, alta Realizacion
Personal muestran un bajo Sindrome de Burnout. Como se puede observar, los trabajadores
con nivel de TSU muestran el menor promedio de Agotamientos, el menor promedio de
Despersonalizacion, el mayor puntaje de Realizacion y el menor puntaje del Sindrome de

Burnout en comparacion a los otros trabajadores con otro Nivel de Educacion.

A pesar que los trabajadores TSU obtuvieron las puntuaciones que promueven un
menor Sindrome de Burnout, la Unica dimension que obtuvo un puntaje lo suficientemente
distinto para ser asignada a una categoria distinta al promedio fue la de Agotamiento

Emocional, como se observa en la Tabla N°19.

Estudiando las diferencias porcentuales de las medias en todas las dimensiones, se
encontré que estas se encuentran por debajo del 20%. Asi que, a pesar que pareciera que el
Sindrome de Burnout tendiera a ser menor para aquellos trabajadores con el grado de Técnico
Superior, este resultado puede no ser concluyente, salvo por el obtenido para el Agotamiento

Emocional debido a su cambio de categoria.

Asi como los trabajadores con grado de TSU obtuvieron la media con el menor
Burnout, los trabajadores universitarios mostraron la media mas alta para el Burnout y para la
Despersonalizacion. Este resultado sugiere que los trabajadores con un titulo universitario

presentan tratos negativos hacia sus comparieros y clientes, ademas que presentan el estrés
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laboral mas elevado. Debido a las diferencias porcentuales tan bajas, se cree que la diferencia
de comportamiento de los trabajadores universitarios en comparacion con el resto es

despreciable.

El Unico resultado concluyente entre la relacion hecha entre Sindrome de Burnout y
Nivel Educativo fue el obtenido para el Agotamiento Emocional donde se observo que es
menor para los trabajadores con grado de TSU, para todas las demas dimensiones no se

consiguieron resultados lo suficientemente distintos para observar un cambio de categoria.

1.4. Estadistica Descriptiva de la Variable Satisfaccion Laboral y sus Dimensiones.

En la Tabla N°20 se muestran los resultados obtenidos gracias al Instrumento de
satisfaccion para medir el nivel Satisfaccion Laboral y sus dimensiones. Ademas, en la Tabla

N°21 se muestra la escala utilizada para la calificacién cualitativa.

Tabla N° 20 Estadistica Descriptiva de la Variable Satisfaccion Laboral y sus

Dimensiones
Satisfaccion Satisfaccion con el Satisfaccion Satisfaccion
con la Ambiente Fisico de con las Laboral
Supervision Trabajo prestaciones
recibidas
n 98 98 98 98
Media 26,46 18,26 9,61 54,33
Mediana 28,00 20,00 10,00 59,00
Moda 30,00 20,00 12,00 59,00
Desviacion 7,72 4,95 2,80 14,20
Estandar
Coeficiente de 29,17 27,09 29,14 26,14
variacion (%)

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 21 Escala de Interpretacion para la Satisfaccion Laboral y sus dimensiones.

DIMENSIONES BAJO MEDIO ALTO
SATISFACCION CON LA
SUPERVISION 616,49 16,50 — 26,49 26,50 — 36,00
SATISFACCIQN CON EL
AMBIENTE FiSICO DEL
TRABAJO 4-10,49 10,50 -17,49 17,50 — 24,00
SATISFACCION CON LAS
PRESTACIONES
RECIBIDAS 2,00 -5,49 5,50 - 9,49 9,50 -12,00
SATISFACCION
LABORAL 12,00 — 31,49 31,50 — 54,49 54,50 - 72,00

Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla N°22 se pueden observar las asignaciones de la escala (alto, medio, bajo)

para la variable Satisfaccion Laboral y cada una de sus dimensiones.

Tabla N° 22 Asignacion de Satisfaccion Laboral y sus dimensiones en la escala mostrada
en la Tabla N°21.

Variable/dimensién Satisfaccién  Satisfaccién con el  Satisfaccion con Satisfaccion

con la Ambiente Fisico de las prestaciones Laboral
Supervision Trabajo recibidas

Medio Alto Alto Medio

(26,46) (18,26) (9,61) (54,33)

Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla N°22 se observa como la Satisfaccion Laboral de éste grupo de
trabajadores es de media con tendencia a alta (54,33), lo cual significa que la percepcion de los
sujetos hacia su trabajo es positiva, pero que aun asi hay cambios que se pueden hacer para

que su experiencia laboral sea mucho mas positiva.
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Los resultados estadisticos de la Satisfaccion Laboral mostrados en la Tabla N°20
muestran una mediana de 59 puntos, valor que se ubica dentro de la categoria de una
Satisfaccion Laboral alta. Es decir que méas de la mitad de la muestra estudiada se siente
realmente satisfecha con su experiencia laboral y el resultado promedio disminuye debido a
que existen individuos que no se sienten tan satisfechos como la mayoria con el trabajo. El
coeficiente de variacién alrededor del 20% confirma que el resultado de la media aritmética

describe el comportamiento del grupo debido a lo homogéneo de los resultados.

En cuanto a las dimensiones, la primera a analizar es la Satisfaccion con la
Supervision, esta se ubica en un nivel medio con una tendencia a alta con 26,46 puntos. Este
resultado indica que la mayoria del tiempo, la muestra, se siente a gusto con la forma en la que
sus superiores juzgan sus tareas, que es bien percibido el apoyo por parte de sus supervisores y

gue existe un trato justo entre ellos.

Para la Satisfaccion con el Ambiente Fisico del Trabajo esta fue alta, con la puntuacion
total promedio de 18,26 puntos. Lo cual indica que la muestra se siente muy a gusto con el
espacio donde desempefian sus funciones, al igual que con su limpieza y la temperatura del

mismo.

Sobre la Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas esta fue alta con tendencia a
media con una puntuacioén total promedio de 9,61 puntos. Lo cual indica que, en promedio, la
muestra se siente satisfecha en como la empresa ha cumplido con los convenios previamente
establecidos sobre aspectos laborales como beneficios y sueldos. Esta es una dimension que se

debe trabajar para evitar que el resultado caiga en medio con el tiempo.

Un aspecto interesante de los resultados de Satisfaccién con las Prestaciones,
mostrados en la tabla N°20 es la mediana. La mediana se ubica en 10 puntos lo cual implica
que mas del 50% de las puntuaciones corresponden a una alta Satisfaccion con las
Prestaciones Recibidas. Otro aspecto a remarcar es el valor moda que se encuentra en 12
puntos, un puntaje que entra dentro de la categoria de alto, lo cual demuestra que en efecto una

gran cantidad de trabajadores de la muestra se sienten altamente satisfechos en esta dimension.
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1.5. Variable Satisfaccién Laboral y Variables Demogréficas

Ademas del Sindrome de Burnout existen otras dos variables de estudio. En esta

seccion se estudié la relacion entre la variable Satisfaccion Laboral con las variables

demogréficas: sexo, edad, antigiiedad y nivel educativo.

En la Tabla N°23 se presentan los resultados de las medias aritméticas y los

coeficientes de variacién para la variable Satisfaccion Laboral y sus tres dimensiones, esto en

funcién del sexo de los participantes.

En la Tabla N°24 se utilizaron los valores de la media para ubicar a cada sexo en la

categoria de: Alto, medio, bajo segin las puntuaciones descritas en la Tabla N°21. Se

utilizaron los simbolos “(4.)”, “(1)”, “(=

) “; para describir si la dimension o variable estudiada se

encontré en una categoria inferior, superior o permanecié en la misma, respectivamente, en

comparacion al promedio global que se muestra en la Tabla N°21.

Tabla N° 23 Estadistica descriptiva de la Satisfaccion Laboral y sus dimensiones en
funcion del Sexo de los encuestados.

Satisfaccion

Satisfaccion con el

Satisfaccion con las

Satisfaccion

con la Ambiente Fisico Prestaciones Laboral
Supervisién del Trabajo Recibidas
n=>57 - - - -
Media 25.61 17.86 9.47 52.95
Femenino | Coeficiente de
Variacion (%) 33.35 29.97 33.16 29.71
n=41 - - - -
Media 27.63 18.80 9.80 56.24
Masculino | Coeficiente de
Variacién (%) 22.84 22.98 23.18 20.74

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 24 Asignacion de la Satisfaccion Laboral y sus dimensiones en la escala
mostrada en la Tabla N°21 en funcion del sexo de los encuestado.

Variable/dimension Satisfaccion con Satisfaccion conel  Satisfaccion con

Ambiente Fisico del las Prestaciones Satisfaccion

la Supervision Trabajo Recibidas Laboral
Femenino Medio (=) Alto (=) Medio (}) Medio (=)
Masculino Alto (1) Alto (=) Alto (=) Alto (1)

Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla N°23 se muestra una tendencia que las mujeres de la muestra mostraron los
niveles de satisfaccion méas bajos tanto en la variable en si, como en todas sus dimensiones;
por consiguiente, los trabajadores del sexo masculino obtuvieron los resultados de Satisfaccion
mas altos. En principio parece que existe una dependencia en los niveles de Satisfaccion

Laboral en funcién del sexo de los encuestados.

En la Tabla N°24 se observa como el sexo de los encuestados fue determinante para
ubicar a los grupos en categorias distintas a las del promedio, mostrando que en efecto existe
una dependencia entre los niveles de Satisfaccion Laboral y el sexo de los trabajadores.

Para la Satisfaccion con la Supervisién se observa como los hombres se ubican en una
categoria superior al de las mujeres, lo cual indica que los hombres en promedio, son mas
receptivos que las mujeres con la forma en la que sus supervisores juzgan su desempefio. Si se
observa el Coeficiente de Variacion de los hombres para esta dimension, se observa que es
alrededor del 20%, lo cual indica que la media es una medida representativa del grupo, asi que

la conclusion anterior posee validez estadistica para la muestra encuestada.

Para la dimension Satisfaccion con el Ambiente Fisico de Trabajo, a pesar que existe
una diferencia en las medias como se muestra en la Tabla N°19, esta fue insignificante ya que
para esta dimension ambos sexos se ubicaron en la categoria de alta satisfaccion. Con este
resultado se muestra que el sexo no influye en el grado en que los trabajadores se sienten a

gusto con el espacio fisico donde ejercen funciones.

En cuanto a la Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas los hombres de la muestra

se mantuvieron en la categoria del promedio, que es Alta, mientras que las mujeres se
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ubicaron en la categoria inferior. Lo anterior permite concluir que las mujeres, en promedio, se
sienten menos conforme que los hombres en cuanto al grado de cumplimiento de la empresa
con los convenios, disposiciones y leyes laborales. Considerando el coeficiente de variacion,
se observa que el promedio de los hombres es representativo del grupo, a diferencia del de las
mujeres; lo cual indica que hay mujeres en particular con niveles de satisfaccion mas altos y el

promedio del sexo no las representa.

Por ultimo, para la Satisfaccion Laboral como variable se observo que la media de los
hombres les permitié ubicarse en una categoria superior al de las mujeres, en el nivel de mas
alta satisfaccion. Esto permite concluir que los hombres de la muestra presentan un conjunto
de actitudes y emociones mas positivas sobre sus trabajos que las mujeres. Al estudiar el
coeficiente de variacion de los hombres para esta variable se observa que es casi de un 20%
por lo que el resultado de la media y, por lo tanto, la conclusion anterior, son estadisticamente

representativas del grupo.

Con los resultados obtenidos en el presente estudio se pudo mostrar que la Satisfaccion
Laboral resulté ser dependiente del sexo, al igual que dos de sus dimensiones: Satisfaccion

con la Supervision y Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas.

Ahora se procederd a mostrar los analisis realizados para la segunda variable
demogréfica, la edad con la Satisfaccion Laboral. En la Tabla N° 30 se muestran los resultados
para la Satisfaccion Laboral y sus dimensiones considerando la edad de los encuestados. En
ella se resaltaron los resultados numéricos mas altos dentro de una dimensién en azul y en rojo
los més bajos. Luego se presenta la Tabla N°26, donde se ubican los resultados de la
Satisfaccion Laboral considerando la edad en las categorias de: Alto, medio, bajo de acuerdo a

las puntuaciones tabuladas en la Tabla N°21.
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Tabla N° 25 Estadistica descriptiva de la Satisfaccion Laboral y sus dimensiones en
funcion de la edad de los encuestados.

. . Satisfaccion con el | Satisfaccion con las . .,
Satisfaccion con Ambiente Eisico del Prestaci Satisfaccion
la Supervision mbiente Fisico de restaciones Laboral
Trabajo Recibidas
n=18 - - - -
18-20 afios Media 24,72 16.89 8.61 50.22
Coeficiente de
Variacion (%) 37.66 33.11 36.54 34.06
n=40 - - - -
21-25 afios Media 27.35 18.75 10.20 56.30
Coeficiente de
Variacion (%) 27.72 26.84 27.30 25.66
n=23 - - - -
26-30 afos Media 26.04 19.22 9.09 54.35
Coeficiente de
Variacion (%) 31.17 22.35 32.99 25.83
n=17 - - - -
31-38 arios Media 26.76 17.24 10.00 54.00
Coeficiente de
Variacion (%) 21.33 27.71 18.03 18.82

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla N° 26 Asignacion de la Satisfaccion Laboral y sus dimensiones en la escala
mostrada en la Tabla N°21 en funcion de la edad de los encuestados.

Variable/dimension  gtisfaccion con

Satisfaccion con el
Ambiente Fisico del

Satisfaccion con

Satisfaccion

las Prestaciones

la Supervision Trabajo Recibidas Laboral
18-20 afos Medio (=) Medio (]) Medio (]) Medio (=)
21-25 afos Alto (1) Alto (=) Alto (=) Alto (1)
26-30 afios Medio (=) Alto (=) Medio (|) Medio (=)
31-38 afios Alto (1) Medio () Alto (=) Medio (=)

Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla N°25 se observa como el rango de edad entre 18-20 afios presenta los

cuatro puntajes mas bajos, esto muestra que los trabajadores encuestados dentro de dicho

rango presentan los niveles de satisfaccion mas bajo de todos los grupos y no sélo en una

dimensidn, sino en todas. Al observar los valores del coeficiente de variacion se puede notar

que los resultados no son homogéneos para ninguna de las tres dimensiones, ni la variable en
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si. Aun asi, al observar que esta categoria presenta los resultados més bajos hace pensar que
efectivamente en este rango de edad existe una tendencia a desarrollar niveles de satisfaccion

menores al promedio.

En la Tabla N°26 se observo que el grupo etario de 18 a 20 afios presenté dos cambios
de categoria respecto al promedio. Ambos cambios se dieron a una categoria inferior, lo cual
demuestra que los trabajadores de 18 a 20 afios de la muestra tienen tendencias a presentar
niveles de satisfaccion menor que los del promedio, especificamente respecto a la Satisfaccion

con el Espacio Fisico y con la Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas.

Un aspecto interesante de los trabajadores en la categoria de 18 a 20 afios es que
presentan los valores de coeficiente de variacion mas altos de todos los grupos, es decir que
los individuos de este grupo presentan opiniones muy diversas sobre como se sienten en su
trabajo. Lo anterior se puede atribuir a su juventud y poca experiencia laboral. Al no poseer
otra experiencia laboral con la que comparar su trabajo actual, las opiniones suelen ser muy

diversas.

Por otra parte, el grupo de 21-25 afios fue el grupo que presento la mayor cantidad de
medias mas altas, mostrando asi que este grupo de la encuesta tiene una tendencia de presentar
niveles mas altos de Satisfaccion Laboral. Estos valores de media mayores que el resto fueron
los responsables de los cambios de categoria en la Tabla N°26 para el grupo de 21-25 afios. En
dicha tabla se muestra que los trabajadores de 21-25 afios presentan una Satisfaccion con la

Supervision y una Satisfaccion Laboral alta, por encima del promedio.

Ahora, para reportar la existencia de un patron dentro de una dimension en funcion de
la edad, se realizé el grafico mostrado en la Fig. N° 3 a partir de los datos plasmados en la
Tabla N°25.
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Figura N° 3 Medias aritméticas obtenidas para la Satisfaccion Laboral y sus dimensiones
de acuerdo con la edad de los trabajadores.

Satisfaccion Laboral en funcion de la Edad

60
< 50
1)
140 === Satisfaccion con la Supervision
=
E 30 Satisfaccién con el Ambiente
< I Fisico del Trabajo
< 20 Satisfaccion con las
8 Prestaciones Recibidas
= 10 Satisfaccion Laboral

18-20 21-25 26-30 31 0 méas
EDAD (ANOS)

Fuente: Elaboracion Propia

Observando los resultados de la Satisfaccion con la Supervision en la Fig.N°3. En ella
se destaca que no hay ningun patrén definido en funcién de la edad de los encuestados. Lo
mismo ocurre para la Satisfaccion con las Prestaciones Recibida que a pesar que en esta
dimensidn los resultados parecen ser casi constantes, al encontrarse los promedios cerca del
limite entre las categorias alto y medio, una pequefia variacion del promedio podria significar

encontrarse en una categoria 0 en otra.

Para la Satisfaccion con el Ambiente Fisico de Trabajo se observa como las personas
mas jovenes (18-20 afios) y las de mayor edad (31-38 afios) son los que presentan el nivel de
satisfaccion mas bajo en esta dimensién. Mientras que las otras dos categorias presentan

medias similares.

Por ultimo, para la Satisfaccién Laboral no se observd ninguna tendencia, la Unica
conclusion que se pudo obtener de la Fig.N°4 es que, para los dos grupos de mayor edad, la

media es mas 0 menos constante, lo cual hace pensar que en las personas mayores dentro de la

104



muestra los niveles de Satisfaccién se mantienen mas o menos invariantes luego de los 26

afos de edad.

La siguiente variable demogréafica a estudiar es la Antigliedad. En la Tabla N°27 se

muestran los resultados para la Satisfaccion Laboral y sus dimensiones considerando la

antiguedad de los trabajadores. En ella se resaltaron los resultados numéricos mas altos dentro

de una dimension en azul y lo mé&s bajos en rojo. Luego se presenta la Tabla N°27, donde se

ubican los resultados de la Satisfaccion Laboral considerando la antigiiedad en las categorias

de: Alto, medio, bajo de acuerdo a las puntuaciones tabuladas en la Tabla N°21.

Tabla N° 27 Estadistica descriptiva de la Satisfaccion Laboral y sus dimensiones en

funcidn de la antigtiedad de los encuestados

Satisfaccion con la

Satisfaccién con el
Ambiente Fisico del

Satisfaccion con las

Satisfaccion

Supervision T - Prestaciones Recibidas Laboral
rabajo
n=14 - - - -
1-6 Media 22.79 14.43 8.50 45.71
meses Coeficiente de
Variacion (%) 44.82 47.37 43.72 44.36
n=22 - - - -
7-12 Media 26.77 18.68 9.64 55.09
meses Coeficiente de
Variacion (%) 27.50 20.19 27.27 22.59
n=28 - - - -
13-36 Media 26.25 19.25 9.29 54.79
meses Coeficiente de
Variacion (%) 31.44 23.52 34.90 26.79
n=20 - - - -
37-60 Media 26.70 18.45 9.80 54.95
meses Coeficiente de
Variacion (%) 24.97 27.33 22.11 22.19
n=8 - - - -
61-120 Media 28.50 19.25 10.88 58.63
meses Coeficiente de
Variacion (%) 19.04 21.46 10.35 16.48
n==6 - - - -
121 Media 31.33 19.00 11.33 61.67
meses Coeficiente de
O mas | Variacion (%) 6.89 18.53 7.20 8.25

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 28 Asignacion de la Satisfaccion Laboral y sus dimensiones en la escala
mostrada en la Tabla N°21 en funcion de la antigiiedad de los encuestados

Variable/dimension Satisfaccion con Satisfaccion conel  Satisfaccion con

Ambiente Fisico del las Prestaciones Satisfaccion

la Supervision Trabajo Recibidas Laboral
1-6 meses Medio (=) Medio (|) Medio (]) Medio (=)
7-12 meses Alto (1) Alto (=) Alto (=) Alto (1)
13-36 meses Medio (=) Alto (=) Medio (|) Alto (1)
37-60 meses Alto (1) Alto (=) Alto (=) Alto (1)
61-120 meses Alto (1) Alto (=) Alto (=) Alto(1)
121 meses 0 mas Alto (1) Alto (=) Alto (=) Alto (1)

Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla N°27 se observa como los trabajadores con una antigiiedad entre 1 y 6
meses presentan los cuatro puntajes mas bajos, esto muestra que los trabajadores encuestados
dentro de dicho rango presentan los niveles de satisfaccion mas bajo de todos los grupos y no
solo en una dimensidn, sino en todas. Es interesante resaltar que un resultado de este tipo se
obtuvo en el estudio entre la Satisfaccion Laboral y la edad ya que fueron los empleados méas
jévenes quienes presentaron los niveles mas bajos de satisfaccion en todas las dimensiones.
Que el resultado haya sido el mismo para la edad y para la antigiiedad muestra que estas dos
variables demogréficas se encuentran relacionadas y no es posible determinar si los resultados
que se muestran de Satisfaccién Laboral en la Tabla N* 30 y 32 se deben a la edad 0 a la
antiguedad.

La categoria de trabajadores de 1 a 6 meses de antigliedad presenta valores de
coeficiente de variacion mayores al 20%, es decir resultados heterogéneos. Dada la
observacién que en esta categoria se encuentran los cuatro puntajes mas bajos de todos, se
puede sefialar que, a pesar de la dispersion de los resultados, hay evidencia que con este
tiempo de antigiiedad hay una tendencia a que los trabajadores presenten bajos niveles de

satisfaccion en sus multiples dimensiones.

Un aspecto interesante de los trabajadores en la categoria de 1 a 6 meses es que
presentan los valores de coeficiente de variacién mas altos de todos los grupos, es decir que

los encuestados presentan opiniones muy diversas sobre cOmo se sienten en su trabajo. Este es
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otro resultado similar obtenido para el grupo mas jovenes de trabajadores y la Satisfaccion
Laboral (Tabla N°25) y es otra evidencia que sustenta el vinculo indistinguible entre edad y

antiguedad.

En cuanto a los valores mas altos, estos se ubicaron en las categorias de mayor
antiguedad. Los trabajadores con 121 meses 0 mas (méas de 10 afios) mostraron tres de los
cuatro puntajes mas altos, lo cual indica que los trabajadores de la muestra con mayor
antigliedad presentan una tendencia a tener mayores niveles de Satisfaccion Laboral. Lo

anterior se puede interpretar de dos formas:

1. A medida que los trabajadores pasan mas tiempo dentro de la organizacion, estos
se sienten mas satisfecho con su trabajo.
2. Los trabajadores que permanecen por tanto tiempo dentro de la organizacion lo

hacen porque se sienten complacidos con sus trabajos.

La diferencia entre ambas interpretaciones radica en la causalidad. En la interpretacién
1 la causa es el tiempo invertido dentro de la organizacién lo cual genera altos niveles de
satisfaccion y en 2 la causa son los altos niveles de satisfaccién y como consecuencia los
trabajadores deciden permanecer por mas tiempo dentro de la empresa. Dicha interpretacion se
hace en base a las observaciones obtenidas para los trabajadores Millennials. Para conocer si
este comportamiento es exclusivo de este grupo generacional se tendria que realizar el mismo

tipo de investigacion y enfocarse en otro grupo generacional y comparar.

Otro aspecto interesante de la categoria de trabajadores con mas de 121 meses dentro
de la empresa son los resultados tan homogéneos. Con valores de coeficiente de variacion muy
por debajo del 20% se demuestra que los trabajadores de esta categoria tienen niveles de
satisfaccion similares, lo cual indica que estos altos niveles de satisfaccion no son debido

alzar, sino el resultado del ambiente laboral.

Ahora, analizando dimensidn por dimension. Para la Satisfaccion con la Supervision se
observo que el menor nivel de satisfaccion se ubicé en el grupo con menor antigiedad vy el de

mayor satisfaccion en el de mayor antigliedad, sugiriendo que a medida que los trabajadores
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invierten mas tiempo dentro de la organizacion su Satisfaccion con la Supervision aumenta. La
diferencia entre la media mas alta y la media mas baja fue de 27,2%. La diferencia anterior
demuestra que para esta dimension la antigtiedad influye en los niveles de satisfaccion y es por

ello que en la Tabla N°28 se manifiestan cambios de categoria.

En la tabla N°28 se observo que para la Satisfaccion con la Supervision las categorias
de menor antigliedad permanecieron en un nivel de satisfaccion medio, mientras que las de
mayor antigiiedad se ubicaron en niveles de alta satisfaccion. Esta observacion confirma la

relacién mencionada en el parrafo anterior entre antigiiedad y Satisfaccion con la Supervision.

Para la Satisfaccion con el Ambiente Fisico de Trabajo se encontr6 una diferencia del
33,4% entre el valor mas pequefio y el mas alto y es por ello que en la Tabla N°28 se observa
que para el resultado mas bajo ocurrio un descenso de categoria respecto al promedio;
mostrando asi que los trabajadores con menos tiempo dentro de la organizacion presentan

niveles de Satisfaccion con el Ambiente Fisico més bajos que el promedio.

En cuanto a la Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas se observo que a mayor
antigiiedad mayores niveles de satisfaccion. Lo anterior se pudo concluir observando que la
media mas pequefia la obtuvo el grupo de menor antigiedad y la media mas alta fue para el
grupo de mayor antigliedad. Es por ello que también se observa que los grupos de menor
antigliedad presentaron niveles de satisfaccion medios, que son una categoria inferior a la del

promedio.

Por Gltimo, se estudiaron los resultados para la variable Satisfaccion Laboral. Lo
primero que llama la atencidn es que no sélo es que el grupo de menor antigiiedad obtuvo la
media mas baja, sino que es un 38,3% mas bajo que el valor mas alto, lo cual indica que hay
una diferencia significativa en los niveles de Satisfaccion para este grupo demogréafico. Dicha
diferencia fue la responsable que en la Tabla N°28 el Unico grupo que cambi0 su categoria,
respecto al promedio global, haya sido el grupo de 1-6 meses. El resultado anterior indica que
los trabajadores con menor tiempo dentro de la organizacién presentan estados emocionales
menos placenteros respecto a sus experiencias laborales que aquellos que tienen mas tiempo

dentro de la empresa.
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Con miras a confirmar o establecer nuevas tendencias, se realizo el grafico mostrado en

la Fig.N°4 a partir de los datos plasmados en la Tabla N°27.

Figura N° 4 Medias aritméticas obtenidas para la Satisfaccion Laboral y sus dimensiones
de acuerdo con la antigtiedad de los trabajadores dentro de la organizacion estudiada.

Satisfaccion Laboral en funcion de la Antiguedad
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Fuente: Elaboracion Propia

Comenzando por la Satisfaccién con la Supervision los datos permiten afirmar que a
medida que los trabajadores tienen mas tiempo dentro de la organizacién su percepcion de la

forma en la que sus supervisores lo evallan es mas positiva.

En referencia con la Satisfaccion con el Ambiente Fisico de Trabajo, se observa como
luego de los 7 meses los niveles de satisfaccion son altos y llegan a un limite superior.
Recordando que el maximo valor a alcanzar en esta categoria es 24, se puede concluir que
luego de cierto tiempo de antiguedad dentro de la empresa, en este caso luego de 6 meses, la
muestra no demostré volverse mas satisfecha con su entorno fisico de trabajo. Esto puede ser

atribuido a que el espacio fisico laboral suele ser el mismo con el tiempo.
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Para la Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas se observan valores mas o menos
constantes que tienden a incrementar ligeramente con la antigliedad, lo cual comprueba la
relacién ya establecida: A medida que los trabajadores de la muestra invierten mas tiempo en
pertenecer a la organizacion, estos desarrollan un nivel de satisfaccion ligeramente superior en

cémo la empresa cumple con los convenios preestablecidos.

Por dltimo, para la Satisfaccion Laboral como variable se observd un incremente
marcado de los niveles de satisfaccion a medida que los trabajadores permanecen mas tiempo
dentro de la organizacion. A pesar de periodos donde los niveles de satisfaccion parecen ser
constantes, la tendencia es hacia arriba. Lo anterior comprueba la relacion ya establecida: A
medida que los trabajadores presentan mayor tiempo dentro de la empresa, su percepcion de

su trabajo es mucho mas positiva.

Hasta ahora se ha estudiado la relacién entre Satisfaccion Laboral y tres de las cuatro
variables demogréficas, falta la dltima que seria el Nivel Educativo. En la Tabla N°29 se
muestran los resultados para la Satisfaccion Laboral y sus dimensiones considerando el Nivel
Educativo de los trabajadores. En ella se resaltaron los resultados numéricos mas altos dentro
de una dimensién en azul y lo mas bajos en rojo. Luego en la Tabla N°30 se ubican los
resultados de la Satisfaccion Laboral considerando el Nivel Educativo en las categorias de:

Alto, medio, bajo de acuerdo a las puntuaciones tabuladas en la Tabla N°21.
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Tabla N° 29 Estadistica descriptiva de la Satisfaccion Laboral y sus dimensiones en
funcion del Nivel Educativo de los encuestados

Satisfaccion Satls_faccmr) con ¢l Satisfaccion con las Satisfaccion
con la Ambiente Fisico del Prestaciones Recibidas Laboral
Supervision Trabajo
n =58 - - - -
Bachiller Media 25.40 17.71 9.47 52.57
Coeficiente
Variacion (%) 31.96 29.18 29.56 28.24
n=27 - - - -
Técnico Media 27.33 18.67 9.96 55.96
Superior Coeficiente
Variacion (%) 25.99 25.56 27.07 23.70
n=13 - - - -
Universitario Media 29.38 19.85 9.54 58.77
Coeficiente
Variacion (%) 22.21 20.76 33.31 21.49

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla N° 30 Asignacion de la Satisfaccion Laboral y sus dimensiones en la escala
mostrada en la Tabla N°21 en funcion del Nivel Educativo de los encuestados

Variable/dimension  gtisfaccion con

Satisfaccion con el
Ambiente Fisico del

Satisfaccion con
las Prestaciones

Satisfaccion

la Supervision Trabajo Recibidas Laboral
Bachiller Medio (=) Alto (=) Medio (]) Medio (=)
Técnico Superior Alto (1) Alto (=) Alto (=) Alto (1)
Universitario Alto (1) Alto (=) Alto (=) Alto (1)

Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla N°29 se observa como la mayor cantidad de medias con el menor puntaje

fueron obtenidos por los trabajadores de la muestra con grado de Bachiller. A pesar que estos

puntajes fueron inferiores al de los otros trabajadores, en la Tabla N°30 se observé un sélo

cambio de categoria respecto al promedio global. Aunque los puntajes obtenidos por los

bachilleres hayan conducido a un sélo cambio de categoria, se puede concluir que estos

trabajadores presentaron una tendencia a tener niveles inferiores de Satisfaccion Laboral en

todas sus dimensiones en comparacion a sus compafieros con niveles educativos mas altos.
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La categoria que obtuvo la mayor cantidad de medias con el mayor puntaje fueron los
trabajadores con titulos universitarios. Estos puntajes permitieron que en la Tabla N°30 se
observara un nivel de satisfaccion alto en todas las dimensiones y en la variable en si. Estos
resultados indican que los trabajadores de la muestra que culminaron sus estudios

universitarios tienen niveles de Satisfaccién Laboral altos en todos los niveles.

El hecho que los trabajadores bachilleres hayan obtenido los niveles de satisfaccion
mas bajos y los universitarios los méas altos, puede estar asociado a las tareas que estas
personas desarrollan dentro de la empresa. De acuerdo con el Nivel Educativo las tareas de los
trabajadores dentro de la organizacién son diferentes, usualmente a mayor Nivel Educativo las

tareas requieren un menor nivel de exigencia fisica y se adquieren ciertas comodidades.

Estudiando los resultados para cada dimension se observo que para la Satisfaccion con
la Supervision los puntajes obtenidos por trabajadores TSU y universitarios permitieron que
estos se ubicaran en una categoria por encima del promedio, en una categoria de alta
satisfaccion, mientras que los bachilleres se quedaron en un nivel de satisfaccion media. Este
resultado indica que los trabajadores con grado de TSU y universitarios presentaron una
tendencia a sentirse méas a gusto con la forma en la que sus supervisores evalGan su desempefio

en comparacion con los trabajadores bachilleres.

Respecto a la Satisfaccion con el Ambiente Fisico, a pesar de las diferencias numérica
entre los resultados observados en la Tabla N°29, todos los trabajadores independientemente
de su Nivel Educativo presentaron niveles de alta satisfaccion en esta dimension. Este
resultado demuestra que la Satisfaccion con el Ambiente Fisico de Trabajo es independiente
del Nivel Educativo.

En cuanto a la Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas a pesar que las diferencias
de las medias aritméticas hayan sido pequefias, para los trabajadores con grado de bachiller se
observo un grado de satisfaccion medio, el cual es inferior al del promedio global y diferente
al de los otros trabajadores con Niveles Educativos méas altos. Este resultado indica que los
trabajadores bachilleres se sienten menos satisfechos, en comparacion, con la forma en como

la organizacion cumple con los compromisos acordados hacia sus trabajadores
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Por ultimo, para la Satisfaccién Laboral como variable se observé que los trabajadores
con grado de TSU vy universitario presentaron niveles de Satisfaccién mas altos que los del
promedio global. Lo anterior indica que los trabajadores de la muestra con grado de TSU y
universitario presentan un concepto mas positivo de su trabajo que sus compafieros

bachilleres.

La unica dimension que se mostré independiente del Nivel Educativo fue Satisfaccion
con el Ambiente Fisico de Trabajo, mientras que todas las demés mostraron dependencia.
Ademas, se logro observar que en los trabajadores de la muestra a mayor Nivel Educativo se

observaron mayores niveles de satisfaccion.

Relacionando los resultados de Nivel Educativo con los obtenidos por la edad se puede
pensar que existe una relacion ya que los trabajadores mas jovenes fueron quienes presentaron
los niveles de satisfaccion més bajo, al igual que los bachilleres. Es l6gico pensar que la
mayoria de los trabajadores bachilleres son personas jévenes y para distinguir si los bajos
niveles de satisfaccion se deben al nivel de estudio o la edad. Para ello en la Fig.N°5 se
muestra un histograma donde se muestra como se divide la muestra de acuerdo a su edad

dentro de los tres grupos de nivel educativo.
Figura N° 5 Distribucién de trabajadores muéstrales de acuerdo al nivel educativo y edad.
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Fuente: Elaboracion Propia
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En la Fig. N°5 se observa como dentro de la poblacién de bachilleres el grupo etario
predominante es el de 21-25 afios, que es el grupo que mostrd los niveles méas bajos de
Satisfaccion Laboral segun la Tabla N°25. Pero es importante resaltar que los trabajadores de

21-25 afios, a pesar de ser lo méas abundantes, sélo representan el 41,4% de los bachilleres.

Aunque el nivel de Satisfaccion de las personas pertenecientes al grupo de 21 a 25
afios influye en el resultado promedio de Satisfaccion Laboral de los bachilleres, su
contribucion es menor al 50%. Por lo que se puede concluir que la tendencia observada de
bajos niveles de Satisfaccion para los bachilleres se atribuye al nivel educativo y no a la edad

de las personas que conforman dicho grupo.

1.6. Variable Compromiso Organizacional y sus Dimensiones.

En la Tabla N°31 se muestran los resultados obtenidos con el instrumento de medicion
para el Compromiso Organizacional y sus dimensiones. Ademas, en la Tabla N°32 se muestra

la escala utilizada para la calificacion cualitativa.

Tabla N° 31 Estadistica Descriptiva de la Variable Compromiso Organizacional y sus

Dimensiones
Compromiso Compromiso de Compromiso Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo Organizacional
n 98 98 98 98

Media 21,97 22,73 24,80 69,50

Mediana 21,50 24,00 24,00 70,00

Moda 21,00 21,00 24,00 63,00

Desviacion 4,60 6,20 4,92 12,24

Estandar

Coeficiente de 20,96 27,26 19,82 17,62

variacion (%)

Fuente: Elaboracién Propia

! Existen multiples modos. Se muestra el valor més pequefio.
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Tabla N° 32 Escala de Interpretacion para el Compromiso Organizacional y sus

Dimensiones.
DIMENSIONES BAJO MEDIO ALTO
COMPROMISO
AFECTIVO 6,00 - 17,49 17,50 — 29,49 29,50 - 42,00

COMPROMISO DE

CONTINUIDAD 6,00 - 17,49 17,50 — 29,49 29,50 - 42,00

COMPROMISO

NORMATIVO 6,00 - 17,49 17,50 — 29,49 29,50 - 42,00

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL 18,00 - 51,49 51,50 - 87,49 87,50 — 126,00

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla N° 33 Asignacion del Compromiso Organizacional y sus dimensiones en la escala
mostrada en la Tabla N°10.

Variable/dimension ~ Compromiso Compromiso de Compromiso Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo Organizacional
Status Medio Medio Medio Medio
(21,97) (22,73) (24,80) (69,50)

Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla N°33 se presentan las asignaciones de la escala (alto, medio, bajo) para la
variable Compromiso Organizacional y cada una de sus dimensiones. De igual forma, se
observa como el Compromiso Organizacional de éste grupo de trabajadores es media con
69,50 puntos. Un resultado de este tipo indica que los trabajadores participan y se identifican
con la organizacion en la que trabajan con una intensidad media. Lo anterior permite afirmar
que el Compromiso Organizacional de los encuestados es medio en cuanto a su estado
psicolégico que caracteriza la relacion con la organizacion, lo cual puede repercutir en la

decision a futuro para permanecer en ella o dejarla.

De los resultados estadisticos mas interesantes mostrados en la Tabla N°31 es que los

valores de la media aritmética y la mediana se encuentran, lo que indica que los extremos no
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alteraron el promedio. Otro aspecto interesante es que los datos recopilados para el
Compromiso Organizacional son homogéneos en la muestra estudiada, lo cual se evidencia
con un coeficiente de variacién menor a 20%. Esto permite que, a la hora de tomar acciones
para mejorar los niveles de Compromiso Organizacional, sea mucho mas sencillo ya que el
conjunto de trabajadores se encuentra en el mismo estado inicial y no hay que realizar

excepciones por casos particulares.

Analizando las dimensiones del Compromiso Organizacional se puede observar en la
Tabla N°31 que el Compromiso Afectivo es medio. Un Compromiso Organizacional medio
significa que la empatia que sienten los trabajadores de la muestra hacia la organizacion es
media, es decir que los trabajadores no sienten una adhesién emocional muy intensa hacia su
trabajo. Esto puede repercutir en la voluntad de realizar un esfuerzo importante por la

organizacion, al igual que afecta el deseo de querer seguir permaneciendo.

Sobre el Compromiso de Continuidad, este se encontrd en la categoria medio. Un
compromiso dentro de esta categoria describe que los trabajadores reconocen el tiempo
invertido dentro de la organizacion, pero de encontrar una mejor oportunidad son capaces de

dejar su trabajo actual.

Por ultimo, se encuentra el Compromiso Normativo que también se ubicé en la
categoria medio. Un Compromiso Normativo medio significa que existe una lealtad que
brindan los trabajadores encuestados a permanecer fieles a su empleador, aun asi, esta lealtad

no es un muy fuerte y puede traducirse en una movilidad laboral de darse la oportunidad.

1.7. Compromiso Organizacional y Variables Demograficas

Ya se estudiaron dos de las tres variables a relacionar con las variables demograficas,
la Gltima por estudiar es el Compromiso Organizacional. En esta seccion se estudio la relacion
entre el Compromiso Organizacional con las variables demograficas: sexo, edad, antigiiedad y

nivel educativo.
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En la Tabla N°34 se presentan los resultados de las medias aritméticas y los

coeficientes de variacion para la variable Compromiso Organizacional y sus tres dimensiones,

esto en funcion del sexo de los encuestados. Luego en la Tabla N°35 se ubican los resultados

del Compromiso Organizacional considerando el sexo en las categorias de: Alto, medio, bajo

de acuerdo a las puntuaciones tabuladas en la Tabla N°32.

Tabla N° 34 Estadistica descriptiva del Compromiso Organizacional y sus dimensiones
en funcion del sexo de los encuestados.

Compromiso | Compromiso de Compromiso Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo Organizacional
n=>57 - - - -
Media 21.44 23.19 24.86 69.49
: Coeficiente de
Femenino |y fiacion (o) 20.12 24.74 19.48 17.61
n= 41 - - - -
Media 22.71 22.10 24.71 69.51
: Coeficiente de
Masculino | v acion (%) 2176 30.80 20.54 17.84

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla N° 35 Asignacion del Compromiso Organizacional y sus dimensiones en la escala
mostrada en la Tabla N°32 en funcion del sexo de los encuestados

Variable/dimension Compromiso  Compromiso de Compromiso  Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo  Organizacional
Femenino Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
Masculino Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)

Fuente: Elaboracion Propia

A pesar que en la Tabla N°34 se observan valores de medias distintos, las diferencias

porcentuales son despreciables. Diferencias tan insignificantes son las responsables de no

observarse cambios de categoria en la Tabla N°35. Debido a la ausencia de cambios de

categoria en funcion del sexo se concluye que el Compromiso Organizacional y sus

dimensiones son independientes del sexo en la muestra estudiada.

Que el Compromiso Organizacional sea independiente del sexo significa que la

relacion emocional y el sentimiento de obligacion hacia la organizacion no se ven
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influenciados por el sexo de los trabajadores. Es decir que no existen tendencias por lo que

ambos sexos se comprometen de la misma forma, en este caso con un compromiso medio.

En la Tabla N°34 se observa que la mayoria de los resultados presentan valores de

coeficiente de variacion alrededor del 20% indicando el caracter homogéneo de los resultados.

A continuacion, se presentan los andlisis realizados para la segunda variable
demografica como es la edad. En la Tabla N°36 se muestran los resultados para el
Compromiso Organizacional y sus dimensiones considerando la edad de los encuestados. En
ella se resaltaron los resultados numéricos mas altos dentro de una dimensién en azul y en rojo
los més bajos. Luego en la Tabla N°37 se muestra la asignacion del Compromiso
Organizacional considerando la edad en las categorias de: Alto, medio, bajo de acuerdo a las

puntuaciones tabuladas en la Tabla N°32.

Tabla N° 36 Estadistica descriptiva del Compromiso Organizacional y sus dimensiones
en funcion de la edad de los encuestados.

Compromiso Compromiso de Compromiso Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo Organizacional
n=18 - - - -
18-20 Media 21.89 23.17 24.11 69.17
anos Coeficiente de
Variacion (%) 25.21 22.66 24.01 19.92
n =40 - - - -
21-25 Media 22.03 22.28 25.43 69.73
anos Coeficiente de
Variacion (%) 17.70 28.42 20.24 15.33
n=23 - - - -
26-30 Media 22.83 22.91 25.52 71.26
anos Coeficiente de
Variacion (%) 23.24 26.61 18.33 19.21
n=17 - - - -
31-38 Media 20.76 23.12 23.06 66.94
anos Coeficiente de
Variacion (%) 20.33 31.70 14.18 18.83

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 37 Asignacion del Compromiso Organizacional y sus dimensiones en la escala
mostrada en la Tabla N°32 en funcion de la edad de los encuestados.

Variable/dimension ~ Compromiso Compromiso de Compromiso Compromiso

Afectivo Continuidad Normativo Organizacional
18-20 afios Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
21-25 afios Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
26-30 afios Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
31-38 afos Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)

Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla N°36 se observan muy pocas variaciones de las medias dentro de una
misma dimension para cada una de las categorias de edad. Las diferencias entre la media mas
grande y la més pequefio para el Compromiso Afectivo, de Continuidad, Normativo y
Organizacional fueron de 9,1%; 3,9%; 9,6% y 6,1% respectivamente. Las diferencias
porcentuales se obtuvieron al restar el valor mas alto con el mas bajo dentro de una misma
dimension y dicha resta se dividio entre el valor mas bajo obtenido dentro de la misma

dimensién.

Las diferencias tan pequefias entre las medias es la razon por la cual en la Tabla N°37
no se observo ningun cambio de categoria respecto al obtenido por el promedio global. Este
resultado indica que no existe una variacion significativa en los niveles de Compromiso en

funcion de la edad de los trabajadores.

Para estudiar la invariancia de los resultados mostrados en la Tabla N°35, se plasmaron

estos resultados en la grafica mostrada en la Fig.N°6, la cual se muestra a continuacion.
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Figura N° 6 Medias aritméticas obtenidas para el Compromiso Organizacional y sus
dimensiones de acuerdo con la edad de los trabajadores.
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Fuente: Elaboracion Propia

En la Fig.N°6, se puede apreciar como las medias aritméticas de las tres dimensiones
del Compromiso Organizacional permanecen mas o menos constantes en todo el tango de
edades estudiadas. Este resultado demuestra que las dimensiones del Compromiso
Organizacional son independientes de la edad de los trabajadores. Es decir que el grado de
apego emocional, de necesidad de seguir perteneciendo a la organizacion y la lealtad al
empleador no presenta variaciones con respecto a la edad de este grupo de trabajadores
Millennials estudiados.

Por ultimo, para el Compromiso Organizacional como variable se observaron valores
constantes en los primeros tres grupos para luego observar una disminucién en el nivel de
Compromiso. A pesar que esta disminucion no fue lo suficiente para producir un cambio de
categoria de Medio a Bajo, sugiere que existe una tendencia que para los trabajadores 31-38

afios exista una leve disminucion del nivel de Compromiso.
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La siguiente variable demografica a estudiar es la Antigiiedad. En la Tabla N°38 se
muestran los resultados para el Compromiso Organizacional y sus dimensiones considerando
la antigiedad de los trabajadores. En ella se resaltaron los resultados numéricos mas altos
dentro de una dimension en azul y lo mas bajos en rojo. Luego se presenta la Tabla N°39,
donde se ubican los resultados de Compromiso Organizacional considerando la antigtiedad en
las categorias de: Alto, medio, bajo de acuerdo a las puntuaciones tabuladas en la Tabla N°32.

Tabla N° 38 Estadistica descriptiva del Compromiso Organizacional y sus dimensiones
en funcion de la antigliedad de los encuestados

Compromiso Compromiso de Compromiso Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo Organizacional
n=14 - - - -
1-6 Media 22.00 24.57 24.71 71.29
meses Coeficiente de
Variacion (%) 24.19 16.49 25.27 16.76
n=22 - - - -
7-12 Media 22.45 23.59 26.09 72.14
meses Coeficiente de
Variacion (%) 20.97 22.94 19.47 17.38
n=28 - - - -
13-36 Media 21.89 20.07 24.46 66.43
meses Coeficiente de
Variacion (%) 21.69 37.06 22.74 20.07
n=20 - - - -
37-60 Media 21.80 23.30 23.90 69.00
meses Coeficiente de
Variacion (%) 21.65 29.44 17.33 18.43
n=38 - - - -
61-120 Media 21.38 23.63 24.88 69.88
meses Coeficiente de
Variacion (%) 17.84 17.07 8.97 10.36
n==6 - - - -
121 Media 21.83 24.67 24.67 71.17
meses Coeficiente de
O mas Variacion (%) 18.42 22.74 11.93 16.08

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 39 Asignacion del Compromiso Organizacional y sus dimensiones en la escala
mostrada en la Tabla N°32 en funcion de la antigtiedad de los encuestados.

Variable/dimensién Compromiso  Compromiso de Compromiso  Compromiso

Afectivo Continuidad Normativo  Organizacional
1-6 meses Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
7-12 meses Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
13-36 meses Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
37-60 meses Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
61-120 meses Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
121 meses 0 mas Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)

Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla N°38 se observan diferentes valores de media dentro de una misma
dimensién, pero la diferencia entre estos valores es pequefia. Las diferencias entre el valor mas
grande con el méas pequefio para el Compromiso Afectivo, de Continuidad, Normativo y
Organizacional fueron de 4,8%; 18,6%; 8,4% y 7,9% respectivamente. Los porcentajes se

obtuvieron de la misma forma anteriormente descrita.

Las variaciones tan pequefias de medias aritméticas ocasionaron que en la Tabla N°39
no se observaran cambios de categoria respecto a la obtenida por la media global. Dada la
invariancia de categorias se establece que el Compromiso Organizacional no varia de acuerdo

a la antigliedad que tengan los trabajadores dentro de la organizacion.

Con el fin de visualizar mejor los resultados en la Tabla N°38 se muestra a
continuacidn la Fig.N°7 una gréfica de las medias en funcion de la antigliedad.
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Figura N° 7 Medias aritméticas obtenidas para el Compromiso Organizacional y sus
dimensiones de acuerdo con la antigliedad de los trabajadores dentro de la organizacion
estudiada.
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En la Fig.N°7 se observa un comportamiento constante del Compromiso en funcion de
la antigliedad. Con el resultado anterior se demuestra que, para los trabajadores de la muestra,
no se cumple que, a mayor tiempo dentro de la Organizacion, se desarrolle una relacién

emocional mucho més positiva que aquellos con poco tiempo dentro de la misma.

La Gltima variable demografica a relacionar con el Compromiso Organizacional es el
Nivel Educativo. En la Tabla N°40 se muestran los resultados para el Compromiso
Organizacional y sus dimensiones considerando el Nivel Educativo de los trabajadores. Luego
se presenta la Tabla N°41, donde se ubican los resultados de Compromiso Organizacional
considerando el Nivel Educativo en las categorias de: Alto, medio, bajo de acuerdo a las

puntuaciones tabuladas en la Tabla N°32.
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Tabla N° 40 Estadistica descriptiva del Compromiso Organizacional y sus dimensiones
en funcion del Nivel Educativo de los encuestados

Compromiso | Compromiso de | Compromiso Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo Organizacional
n=>58 - - - -
Media 22.50 23.59 24.72 70.81
Bachiller Coeficiente
Variacion (%) 21.60 23.04 20.07 16.56
n=27 - - - -
Técnico Media 21.74 22.48 24.89 69.11
Superior Coeficiente
Variacion (%) 18.86 27.21 19.15 17.18
n=13 - - - -
Media 20.08 19.46 24.92 64.46
Universitario Coeficiente
Variacion (%) 20.78 4414 21.64 22.86

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla N° 41 Asignacion del Compromiso Organizacional y sus dimensiones en la escala
mostrada en la Tabla N°32 en funcion del Nivel Educativo de los encuestados.

Variable/dimension Compromiso  Compromiso de Compromiso  Compromiso

Afectivo Continuidad Normativo  Organizacional
Bachiller Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
Técnico Superior Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)
Universitario Medio (=) Medio (=) Medio (=) Medio (=)

Fuente: Elaboracion Propia

Como se ha observado para todos los analisis del Compromiso Organizacional las
medias mostradas en la Tabla N°40 presentan poca variacion una respecto a la otra. Dicha
invarianza evitd que ocurrieran cambios de categoria respecto a la obtenida por la media
global. En la Tabla N°41 se observa como para todas las dimensiones del Compromiso

Organizacional el nivel es medio.

Este resultado demuestra que los sentimientos de obligacion que sienten los

trabajadores hacia sus trabajos no dependen del Nivel Educativo que estos tengan. De hecho,
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tampoco depende ni del sexo, ni de la edad, ni de la antigliedad que tengan dentro de la

organizacion.

Un aspecto interesante de todos los resultados del Compromiso Organizacional es que
se obtuvieron los resultados mas homogéneos para esta variable que para las otras. Al
comparar los valores de coeficiente de variacion de las tablas que involucran al Compromiso
Organizacional (Tablas 38, 40 y 42) con las del Sindrome de Burnout y la Satisfaccion
Laboral (Tablas 20, 22, 24. 26, 28, 30, 32 y 34) se observan que para el Compromiso la
mayoria de valores de coeficiente de variacion se encuentran alrededor del 20%, muy pocos
valores superan el 30%; a diferencia del Sindrome de Burnout donde se observan valores de
incluso 83.72%.

Que el Compromiso Organizacional presente valores de coeficiente de variacion tan
homogéneos significa que las medias son representativas del conjunto y que no existen valores
extremos que alteren en gran medida la media aritmética. Es decir, que todos los trabajadores

dentro de esa categoria se comportan como lo describe su media.

Al estar todos los trabajadores descritos por la conducta de Compromiso medio
significa que no hay experiencias personales que influyan en el resultado, sino el ambiente
laboral es el determinante. De tomarse medidas para aumentar el Compromiso Laboral se
podrian obtener resultados en el corto plazo ya que el colectivo se encuentra en la misma

categoria y es mas sencillo tomar medidas que engloben a todos.

1.8. Correlacion entre Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral.

Para el andlisis de correlacion se utilizd un nivel de significacion de 0,05 de modo que
una correlacién sera significativa cuando su significacion bilateral sea menor a 0,05. En dicho
caso esa correlacion se encuentra sombreada en amarillo en la Tabla N°42. Es importante
sefialar que el signo de la correlacion de Pearson indica el tipo de relacion entre
variables/dimensiones. Si es >0 la relacion es directa, si es <0 la relacion es inversa. Otro dato

gue provee de informacion es la magnitud de la correlacion de Pearson (Paz y Sparano, 2018).
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Tabla N° 42 Correlacion entre Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral

Satisfaccidn con el Satisfaccidn con
Satisfaccion conla Ambiente Fisico del las Prestaciones Satisfaccion
Supervisidn Trabajo Recibidas Laboral

Correlacidn de Pearson -272 -040 =227 -, 207

Agotamiento Emocional  Sig. (hilateral) oo7 692 025 EY
n 98 98 98 98

Correlacion de Pearson -,289 - 256 =181 -,284

Despersonalizacian Sig. (bilateral) 004 011 060 005
n 98 98 a8 a8

Caorrelacion de Pearson ooz -041 018 -,009

Realizacién Personal Sig. (bilateral) 984 681 858 927
n 98 98 98 98

Correlacidn de Pearson -.307 -158 -,225 -, 266

Burnout Sig. (hilateral) 0oz 119 026 008

n 98 98 98 98

Fuente: Elaboracion Propia

La primera correspondencia de interés es entre el Sindrome de Burnout y la
Satisfaccion Laboral. En este sentido, una de las dos hipdtesis planteadas en esta
investigacion, fue que, a mayor nivel de Sindrome de Burnout, menor la Satisfaccion Laboral,
es decir, que entre ambas variables se presume que hay una relacion inversa. Dicha hipotesis
se confirma con el resultado mostrado en la Tabla N°42, donde se observa que la correlacion
de Pearson entre Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral es negativa (-0.266) aunque
bajo. Lo anterior implica que entre ambas variables existe una correlacién baja e inversa y

dado el nivel de significancia (0,008) es un resultado con validez estadistico.

A nivel de dimensiones se encontraron resultados estadisticamente validos que indican
que el Agotamiento Emocional y la Despersonalizacion presentan una relacion inversa

respecto a la Satisfaccion Laboral. En ambas correlaciones se observa una relacion inversa y

baja.

La interpretacion de la correlacion entre Agotamiento Emocional y la Satisfaccion

Laboral (-0,207) indica que los sentimientos de frustracion, el estrés, la tensién y la falta de
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motivacion dirigen el estado emocional del individuo a estados poco placenteros hacia su

experiencia laboral.

Ahora, en cuanto a la relacién inversa entre Despersonalizacion y Satisfaccion Laboral
(-0,284), esta se puede interpretar que a medida que aumentan las actitudes negativas hacia los
compafieros de trabajo y hacia los clientes, disminuye la sensacion de agrado con el trabajo
que se realiza. Lo cual indica que las relaciones interpersonales afectan el sentimiento de

agrado hacia el trabajo, lo cual puede evolucionar en una disminucién de la eficiencia.

Sobre correlaciones entre dimensiones de la variable Sindrome de Burnout y las
dimensiones de la variable Satisfaccion, se encontr6 que los Unicos resultados estadisticamente
validos para Agotamiento Emocional es que este presentd una relacién inversa con la
Satisfaccion con la Supervision (-0,272) y con la Satisfaccidn con las Prestaciones Recibidas
(-0,277). Es decir que, a mayor Agotamiento Emocional, menor el sentimiento de satisfaccion
en las dimensiones mencionadas. Lo anterior es un resultado esperado ya que un alto
Agotamiento Emocional hace aparecer sentimientos de frustracion y tension, los cuales
perjudican los distintos tipos de Satisfacciones relacionadas al ambito laboral. En ambas
correlaciones se observa una relacion baja entre las dimensiones, por lo cual la dependencia

entre dimensiones también es baja.

En cuanto a la Despersonalizaciéon se encontrd6 que los Unicos resultados
estadisticamente validos para esta dimension indican que existe una relacién inversa con la
Satisfaccion con la Supervision (-0,289) y con la Satisfaccion con el Ambiente Fisico (-0,256).
Este resultado puede ser interpretado de la siguiente manera: A mayor Despersonalizacion,
existe una insensibilidad mayor hacia los compafieros de trabajo, hacia el supervisor y hacia el
espacio de trabajo, lo cual desemboca en menores niveles de Satisfaccion. Dados los valores
del coeficiente de Pearson, la relacion entre la Despersonalizacion y la Satisfaccion con la
Supervision y con el Ambiente Fisico de Trabajo son bajas, es decir que la relacion que se

observa es la inversa, pero la dependencia es baja.

Por ultimo, para la dimension de Realizacion Personal, no se consiguieron correlaciones

estadisticamente significativas con las dimensiones de la Satisfaccion Laboral.
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1.9. Correlacion entre Sindrome de Burnout y Compromiso Organizacional.

En la Tabla N° 43 se muestran las correlaciones realizadas entre Sindrome de Burnout
con el Compromiso Organizacional, al igual que entre sus dimensiones. Para el anélisis de
correlacion se utilizé un nivel de significacion de 0,05 y las correlaciones por debajo de dicho
valor se encuentran subrayadas. También se utilizé el modulo del valor de Correlacion de

Pearson para evaluar la dependencia.

Tabla N° 43 Correlacion entre Sindrome de Burnout y Compromiso Organizacional.

Compromiso Compromiso
Compromiso de Compromiso Qrganizacion
Afectivo Continuidad Mormativo al
Agotamienta Emoclonal  Correlacidn de Pearson 055 - 162 =021 - 096
Sig. (bilataral) 564 112 Bag 034
M a8 98 a8 a8
Despersonalizacion Correlacion de Pearson 163 25T 34 -, 245
Sig. (bilateral) 08 11 84 015
M 98 98 a8 98
Realizacion Personal Correlacion de Pearson 0o - 019 24 040
Sig. (bilateral) 1.000 B85 226 Ba7
N 98 1] a8 4B
Burnout Cormelacion de Pearson =109 -, 208 12 - 181
Sig. (bilataral) 286 040 2T 41
M 48 98 48 L]

Fuente: Elaboracion Propia

La primera correlacion de interés para la investigacion es la que se obtuvo entre

el

Sindrome de Burnout y el Compromiso Organizacional (-0,191). De acuerdo con la
informacién en la tabla N°.45 el resultado para la correlacién entre ambas variables es
estadisticamente valido (Significancia < 0,05), por lo que conduce a conclusiones validas.
Respecto al valor obtenido para la correlacion de Pearson, este valor fue negativo y muy bajo.
Un valor negativo para la correlacion de Pearson indica una relacién inversa entre ambas
variables, es decir que, a mayor nivel de Sindrome de Burnout, menor el Compromiso

Organizacional y el inverso también es cierto. El valor muy bajo indica que a pesar que existe
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una dependencia, esta es muy baja. Con este resultado, la primera hipétesis planteada se logro
aceptar como verdadera, aunque hay factores que se no estudiaron o consideraron y que

pueden estar impactando ésta relacion.

Otro resultado interesante sobre el Compromiso Organizacional es su correlacion con
el Agotamiento Emocional (-0,096), el cual ademés de ser estadisticamente valido, muestra
una relacion inversa entre ambos con una dependencia muy baja, casi cero. Lo anterior se
podria interpretar como que, a mayor Agotamiento Emocional, menor es el Compromiso
Organizacional. Pero debido al valor tan bajo de la Correlacion de Pearson se pudo concluir
gue no necesariamente al disminuir el Agotamiento Emocional, va a aumentar el Compromiso

Organizacional.

De la Tabla N°43 se logré establecer una relacién estadisticamente valida entre el
Compromiso Organizacional y la Despersonalizacién (-0,245). Mostrando una relacion
inversa baja, que se puede interpretar como: A menor Despersonalizacion, mayor
Compromiso Organizacional. Lo cual pone en manifiesto que las relaciones interpersonales de
los trabajados entre si mismos y el trato trabajador-cliente influye en las actitudes,

comportamientos y acciones de los trabajadores hacia sus trabajos.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

1. Sindrome de Burnout.

Los trabajadores de la muestra de Millennials estudiada presentaron un Sindrome de
Burnout de nivel medio y cuyas funciones estan vinculadas a tareas de atencion al cliente; lo
cual coincide con lo planteado por Forbes (2011) de que el Sindrome de Burnout aparece

principalmente en profesionales que trabajan atendiendo a los usuarios.

Debido a las implicaciones negativas que tiene el Sindrome de Burnout tanto en la vida
personal del trabajador Thomaé, Ayala, y Sphan, (2006), como para la organizacién Apiaquian
(2007); es necesario tomar medidas para evitar que aumente el grado del Burnout en los

trabajadores y asi también lograr la disminucién del mismo.

1.2. Relacidn entre Sindrome de Burnout y Variables Demogréficas

La primera variable demografica relacionada con el Sindrome de Burnout fue el sexo
de los encuestados y para dicha variable no se encontraron diferencias significativas en las
medias aritméticas entre hombres y mujeres. Es decir que el sexo de los encuestados no fue
determinante en la aparicién del sindrome. Lo cual es consono con los estudios reportados por
Guevara, Henao, Herrera (2004); Ordenes, Nadia (2004) y Cuevas, Fuente, Alvianni, Ruiz,
Coiduras, Gonzalez, Moujir, Rodriguez (1995) que corroboran que no existen diferencias

estadisticamente significativas entre sexo y el sindrome de quemarse por el trabajo.

Sin embargo, contrario al resultado encontrado en la actual investigacion, en la
literatura se han encontrado estudios que indican que si existe una diferencia significativa del
Sindrome de Burnout considerando el sexo y son las mujeres quienes presentan mayor
tendencia a padecerlo. Tal como lo indica los estudios que reportan estos resultados son los de
Morales, Gallego, Rotger (2004) y Garnier, Lopez, Mira, Tirado, Rodriguez (2001).
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A pesar que para la variable Sindrome de Burnout no se encontré una diferencia
significativa entre las medias de hombres y mujeres, para la dimensién Agotamiento
Emocional se encontré que los hombres presentan un Agotamiento ligeramente menor al de
las mujeres de la muestra. Este resultado va en concordancia con el obtenido por Atance
(1997) en donde el grupo de mujeres presentd una puntuacion mayor en la dimension de
Agotamiento Emocional.

Continuando el estudio del Burnout y el sexo de los trabajadores, los estudios de
Arande (2006) sobre Realizacion Personal y Despersonalizacion coinciden con los resultados
obtenidos en la presente investigacion en el que no existen diferencias significativas en estas

dimensiones al considerar el sexo.

La siguiente variable demografica estudiada fue la edad. Para la relacion entre Burnout
y edad no se logrd conseguir alguna relacion o diferencia significativa entre los distintos
grupos etarios dentro de la generacion Millennials. Lo anterior significa que dentro de la
generacion Millennials, el Burnout no presenta relacion con la edad de los trabajadores
pertenecientes a la muestra estudiada. La independencia entre el Sindrome de Burnout y la
edad también ha sido reportada en otras investigaciones como la de Guevara, et al, (2004) y

Morales, et al, (2004). Aungue dicho estudio no se concentro en los Millennials.

A pesar de haber observado una independencia entre el Sindrome de Burnout y la edad
de los trabajadores, existen otros estudios donde se han registrado que a menor edad se
presenta un mayor riesgo de padecer Burnout, esto porque las relaciones interpersonales son
mas conflictivas debido a la poca experiencia en la direccion del personal. Lo anterior de

acuerdo al trabajo de Cabrera, Ruiz, Gonzalez, Vega, Valadez (2009).

Aunque no se haya determinado si la generacion Millennials es mas 0 menos propensa
a padecer del sindrome de quemarse por el trabajo, se cree pertinente mencionar que hay
estudios que reportan que los Millennials tienen una mayor probabilidad de padecer el

Sindrome de Burnout, ya que estos tienden a tener expectativas muy altas de beneficios tanto
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econdmicos como sociales que le generen reconocimiento al enfrentar el mundo del trabajo y

al no conseguirlos les genera estrés (Apiquian, 2007).

La dnica dimension que se encontrd que varié con la edad de los trabajadores
Millennials fue la del Agotamiento Emocional. Para esta dimension se encontr6 que el nivel
de Agotamiento mas bajo fue para los trabajadores de 31-38 afios. Este resultado esta en
concordancia con el obtenido por Moreno, Garrosa, Gonzélez (2000). Estos ultimos
encontraron que a mayor edad se observa una disminucion de los niveles de Agotamiento
Emocional. Esto se puede deber al aprendizaje de estrategias y recursos de afrontamiento
obtenido por los afios de experiencia, el cambio de valores inherente a la edad, y las
expectativas mas realistas respecto a la profesion; lo cual conduce a un descenso paulatino en

los niveles de Agotamiento Emocional.

En cuanto a los resultados que vinculan el Sindrome de Burnout con la antigiedad de
los trabajadores, no se consiguié una diferencia estadisticamente significativa entre los
distintos grupos, asi como tampoco se encontrd una tendencia en los resultados. Indicando que
la aparicion del Sindrome de Burnout en los encuestados no depende de la antigliedad que
tengan trabajando para la cadena farmacéutica objeto de estudio. Lo anterior es contrario a lo
reportado por los estudios de Atance (1997) y Morales, et al, (2004), donde si se ha
conseguido una vinculacion entre el sindrome de quemarse en el trabajo y la antigliedad. Estos
estudios indican que los trabajadores con menos de 24 meses dentro de la organizacion tienen
mayores probabilidades de desarrollar el Sindrome de Burnout, dada la relacion inversa entre
el sindrome y la antigiiedad. También existen investigaciones donde se ha probado que el
Burnout es mas propenso a desarrollarse en persona con mayor antigtiedad, segun Cabrera, C.
et al, (2009); esto porque los trabajadores con menos de 60 meses (5 afios) de antigiiedad
laboral son idealistas, sofiadores y con frecuencia utopico, a diferencia de aquellos empleados
con mas de 120 meses (10 afios) en el puesto y que, ademas, tienen el riesgo de la monotonia

laboral y la pérdida de interés.
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La discrepancia entre los resultados obtenidos en torno a la antigiedad y el Sindrome
Burnout no son consistentes de investigacion en investigacion porque no todos los
trabajadores se encuentran sometidos ante el mismo tipo de trabajo. Cuando el Sindrome
Burnout aumenta con la antigliedad es prueba que hay un estrés acumulativo y cuando el
Sindrome Burnout es propenso a aparecer en los primeros meses de trabajo se debe a que se
esta en presencia de un trabajo sumamente exigente y s6lo con el tiempo se aprende a manejar

el estrés.

La dltima variable demografica estudiada para la variable Sindrome de Burnout fue el
Nivel Educativo. De esta relacion se encontré que no existen diferencias significativas entre
los trabajadores bachilleres, con grado de técnico superior y universitario en la manifestacion
del sindrome. Lo cual indica que el Sindrome de Burnout, en este estudio, es independiente del
Nivel Educativo. A pesar del resultado anterior, existen estudios que indican que si existe una
relacion. De acuerdo con Casado, Lépez y Castellanos, (2014), el nivel de formacion si parece
influir en la respuesta ante situaciones de estrés laboral, y de acuerdo con los resultados
obtenidos en su trabajo, se puede deducir que a mejor preparacion (mayor nivel de estudios)
hay una mejor respuesta ante el estrés laboral. Esto a pesar de que la responsabilidad y la

implicacion laboral sean mayores en los profesionales de mayor cualificacion.

Los resultados de una investigacién y otra pueden no coincidir, como ya se observo en
la discusion. Esto se debe a que los estimulos a los que se encuentran sometidos los
trabajadores de los diferentes estudios, no son los mismos. Estos estimulos pueden provenir
del espacio laboral o externo. De acuerdo con Moreno et al, (2000), suele considerarse que el
apoyo social que ofrece la familia puede actuar como factor protector ante las situaciones de
estrés. No obstante, diversos autores sefialan que el apoyo recibido por parte del supervisor y
los compafieros de trabajo podria resultar tanto o mas eficaz que el apoyo aportado por otras
fuentes extra laborales, habiéndose comprobado una reduccion en el riesgo de experimentar el
sindrome Bacharach, Bauer y Conley, (1986); Grennglass (1998); Leithwood, (1996); Litt y
Turk, (1985); Turnipseed (1994).
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2. Satisfaccion Laboral

En el estudio de los trabajadores Millennials de la cadena farmacéutica localizada en el
Distrito Capital se hallo que la Satisfaccion Laboral de la muestra fue Medio con tendencia a
Alto. Lo anterior indica que el estado afectivo de los sujetos hacia su trabajo es positivo, pero
que aun asi hay cambios que se pueden hacer para que su experiencia laboral sea mucho méas

placentera.

Debido a que el nivel de Satisfaccion Laboral es medio con tendencia a alto, se puede
asegurar que la organizacion posee buenas practicas en cuanto a mantener a sus empleados
complacidos con su trabajo. En parte, esa percepcién de agradado puede ser explicada por el
modelo de Laguna y Mendoza (1994), en el que sefialan que los modelos de satisfaccion
enfatizan en que los individuos estan satisfechos con su trabajo hasta el grado en que les
permita obtener lo que desean, y su desempefio serd eficiente cuando los conduzca a la
satisfaccion de sus necesidades. En conclusién, la cadena farmacéutica provee de beneficios

gue permiten a sus trabajadores satisfacer sus necesidades.

Habiendo estudiado los resultados generales de Satisfaccion Laboral resulta pertinente

estudiar los resultados de este variable considerando las variables demogréficas.

2.1 Relacién entre Satisfaccion Laboral y Variables Demogréaficas

Con el propésito de comprender mejor la Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la
muestra estudiada, se estudiaron los resultados en funcion de las variables demograficas. La

primera que fue estudiada fue el sexo.
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En cuanto a la relacion entre Satisfaccion Laboral y sexo se encontraron diferencias
significativas que indican que los hombres presentan niveles de Satisfaccion Laboral mayores
que el de las mujeres, al igual que presentan una mayor Satisfaccion con la Supervision.
Existen estudios que han encontrado resultados que sugieren que las mujeres presentan niveles
de Satisfaccion Laboral menores, tales como los estudios de Alonso (2008); Rchardsen, Burke
(1991) y Huhlin, Smith (1964). En el estudio de estos ultimos, dada la época, las mujeres
estaban sometidas a condiciones laborales menos favorecidas en comparacion a los hombres.
Es por ello que en Huhlin, y Smith en su trabajo encontraron niveles de Satisfaccion Laboral
en mujeres menores al de los hombres y esto era una consecuencia de las desventajas laborales
relativas a las que estaban sometidas. Otros estudios, como el de Alonso (2008) sugieren que
las mujeres presentan niveles de Satisfaccion Laboral inferiores debido a la dificultad que
tienen para conciliar la vida laboral y la familiar y puede ser mas satisfactorio un tipo de
horario més flexible para poder adecuarse a ambas facetas. De no tener un horario que les

permita vivir armonicamente se manifiestan actitudes de baja Satisfaccion Laboral.

Por otra parte, Huhlin y Smith (1964) sostuvieron que, dada la misma educacion, el
mismo trabajo y con oportunidades apropiadas para ascender laboralmente; no habia razones
de fuerza para la existencia de diferencias significativas en los niveles de Satisfaccién Laboral
y de haber diferencia podria atribuirse a la existencia de un ambiente de desventajas para las

mujeres. Lo cual es contrario a los resultados encontrados en el presente estudio.

También existen investigaciones como la de Marin (1981) donde sefiala que, diversos
estudios sobre la influencia del sexo en la Satisfaccion Laboral no han aportado datos
excesivamente esclarecedores de la relacion entre ambas variables y con la ausencia de

diferencias marcadas no se pueden hacer conclusiones.

La segunda variable relacionada con la Satisfaccion Laboral fue la edad de los
encuestados. Para este analisis se encontro que la Satisfaccion Laboral variaba en funcién de

la edad, dado que los trabajadores del grupo de 21 a 25 afios mostraron niveles de Satisfaccion
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lo suficientemente altos para encontrarse en una categoria distinta al del promedio. Este
resultado coincide con el obtenido por Carrillo-Garcia, Solano, Martinez, Gémez (2013) en el

que discuten que:

“Los mas satisfechos son los mas jovenes y sobre todo los mayores, coincidiendo en
cuestiones como satisfaccion general (...). El estudio muestra al grupo de edad intermedio
como el que presenta mayor nivel de satisfaccion. Los resultados obtenidos de nuestro estudio
nos llevan a reflexionar que, en el caso de los profesionales con menor edad, el deseo de
aprender e ir adquiriendo mayor experiencia, hacen valorar positivamente aspectos que los

trabajadores mayores valoran como causa de insatisfaccion.”.

Solo los trabajadores de 21 a 25 afios fueron quienes presentaron diferencias
significativas con el resto de trabajadores, el resto presentaron niveles de Satisfaccion
comparables. No s6lo se consiguieron cambios de categoria para la Satisfaccién Laboral en
funcién de la edad, sino que también se observaron cambios de categoria en las tres
dimensiones de esta variable. A pesar de haber observado cambios de categoria al considerar
la edad de los encuestados, no se observé ninguna tendencia en la medida que aumentaba la
edad de los trabajadores. Los resultados anteriores no concuerdan con el de Durén, Garcia,
Parra, Garcia, y Hernadndez-Sanchez (2018); en el que sefialan que los niveles de Satisfaccion

Laboral son méas bajos para los trabajadores mayores de 30 afios.

En el trabajo de Mendizabal, Asua, Arregi, Torres, (1992) encontraron que los
trabajadores comprendidos en la edad de 22 a 31 afios presentaban un nivel de Satisfaccion
con la Supervision significativamente mayor que el del resto de trabajadores. Dicho resultado,
es igual al el que se encontré en este trabajo, muestra una dependencia de la edad con la
Satisfaccion con la Supervisién. Es importante resaltar que, en la presente investigacion, el
grupo con mayor Satisfaccion con la Supervision fue el grupo etario de 21 a 26 afios, edades
comprendidas en el resultado reportado por Mendizabal, et al, (1992); mostrando asi

coherencia entre los resultados.
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La siguiente variable demogréfica analizada fue la antigiiedad. En este analisis se
encontrd que los trabajadores de mayor antigiedad (121 meses o mas) fueron quienes
presentaron los niveles de Satisfaccion Laboral més altos, mientras que los méas nuevos dentro
de la organizacion (1 a 6 meses) presentaron los niveles mas bajos. La tendencia fue clara, a
medida que aumenta la antigliedad aumente la Satisfaccion Laboral. Un resultado como el
anterior ha sido reportado en otros trabajos, tal como es el caso del trabajo de investigacion de
Carrillo-Garcia, et al, (2013) en el que los trabajadores con mayor antigiedad fueron quienes
mostraron valoraciones mas positivas respecto a la Satisfaccion Laboral. Los investigadores
atribuyeron este resultado a que la experiencia dentro de la organizacion permite la
adaptabilidad al puesto de trabajo, y asi mismo permite tener una vision méas objetiva de
matices que otros profesionales valorarian como insatisfactorios. Esto parece ser una razon

bastante l6gica para explicar el resultado expuesto en este trabajo.

También se han reportado estudios donde los niveles mas bajos de Satisfaccion
Laboral estan presentes en los trabajadores mas antiguos. Como el caso reportado por Adaula
(2012) donde atribuyd este resultado a la exposicion prolongada de elevados niveles de estrés
laboral. Esto permite concluir que si la Satisfaccion Laboral es baja en trabajadores de alta
antigliedad, se debe a altos niveles de estrés laboral; lo cual incide en la aparicion del

Sindrome de Burnout.

La dltima variable demogréfica tomada en cuenta para estudiar la Satisfaccion fue el
Nivel Educativo. En este analisis se obtuvo que los trabajadores con titulo universitario
presentaron los niveles de Satisfaccion mas altos y los trabajadores con titulo de bachiller
presentaron los niveles mas bajos de Satisfaccion. Diversos estudios como, el de Nobrega
(2012), establecen que los niveles de satisfaccion seran menores, cuando el individuo se
dedica a algo que no es su profesion, es decir, que se encuentra en el puesto por necesidad y

no por deseo propio, como consecuencia su desempefio no es el mejor.
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3. Compromiso Organizacional.

Con ayuda del instrumento se determind que el nivel promedio de la variable
Compromiso Organizacional es medio, al igual que el nivel de todas las dimensiones que
componen esta variable. Un nivel medio de Compromiso Organizacional indica que los
trabajadores participan y se identifican con la organizacion en la que trabajan con una
intensidad media, que sienten cierto apego emocional hacia la empresa, pero este vinculo no es

fuerte.

Que los trabajadores Millennials se hayan encontrado, en promedio, en un nivel medio de
compromiso, se puede entender gracias a los estudios de la PwC (2011) que indican que los
Millennials hacen mas énfasis en sus necesidades personales que en las de la organizacion,
aungue sus niveles de Compromiso estan atados a las mejoras de su condicién econémica
(PwC, 2011).

Campusano y De La Lastra (2006) sefialan que la generacion Millennials no mantienen un
Compromiso Organizacional, mas bien son conocidos por rotar de trabajo de forma constante.
Estos resultados pueden verse reflejados en los obtenidos en el trabajo actual. En el estudio
demografico se notd que la mayoria de la muestra presenta poco tiempo dentro de la
organizacion y, ademas, también se encontraron niveles medios de Compromiso. En conjunto,
lo anterior indica que en efecto hay una alta movilidad laboral y podrian atribuirse a estos

niveles medios de Compromiso.

En las tres dimensiones estudiadas los niveles de compromiso fueron medio. Tal
resultado demuestra que el apego emocional de los trabajadores por su empleo, la valoracion
del tiempo invertido dentro de la organizacién y la lealtad a su empleador son medios. Niveles
medios de compromiso en estas dimensiones sugieren que, en promedio, los trabajadores al no
sentirse completamente identificados son capaces de incurrir en absentismo y rotacién laboral

Campusano y De La Lastra (2006).
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Con la intension de entender mejor el Compromiso Organizacional de los trabajadores

muéstrales, se procedid a relacionar esta variable con las variables demogréficas

3.1. Relacion entre Compromiso Organizacional y Variables Demogréficas

Las variables demograficas estudiadas fueron las mismas que para las dos variables
anteriores: sexo, edad, antigliedad y nivel educativo. En el estudio no se encontrd ningin
cambio de categoria al considerar las variables demograficas, por lo tanto, se concluyd que,
para la muestra estudiada, sus niveles de Compromiso Organizacional no estan condicionados
al sexo, a la edad del trabajador, al tiempo de servicio o al nivel educativo. En la revision
bibliogréafica se hallé que Loli, A. (2006) no hallé diferencias en los niveles de Compromiso
Organizacional entre hombres y mujeres en el personal administrativo de una universidad. En
ese mismo estudio tampoco hall6 diferencias significativas al considerar edad, estado civil,
nivel educativo, antigiedad, relacion con compafieros de trabajo. Este resultado es coherente
con los obtenidos para los trabajadores Millennials en la cadena farmacéutica.

La independencia del Compromiso Organizacional respecto a las variables
demogréaficas estudiadas es atribuida al caracter individual que tiene el Compromiso. De
acuerdo con Arias, Varela, Loli, Quintana (2003) el Compromiso Organizacional se
fundamente es tres aspectos:

1. Caracteristicas Personales: Aqui influye la autoestima del trabajador, su necesidad de
logros y de poder, el manejo del estrés y la satisfaccion con la vida.
2. Caracteristicas del Trabajo: El sentir el trabajo como un reto, identidad con la tarea,

interaccidn con otros, retroinformacion y la percepcion del trabajo que se tiene.
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3. Experiencia en el trabajo: En este aspecto influye la percepcién de la importancia en la
organizacion en la que se trabaja, asi como las inversiones de tiempo, esfuerzo en la

empresa; expectativas de recompensas y confianza en la organizacion.

Al analizar los aspectos en los que se fundamente el Compromiso Organizacional, es
inmediato notar lo individual y psicolégico que puede ser el proceso de identificarse con la
Organizacion. Es por ello que no se observo dependencia del Compromiso con las variables
demogréaficas estudiadas, al estas no estar relacionados con variables que describan la

personalidad del individuo.

4. Correlacion entre Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral.

Entre las variables Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral se encontré que existe
una correlacion baja e inversa entre ambas. Es decir, a mayor grado de Sindrome de Burnout,
menor es el grado de Satisfaccion Laboral. Este resultado también ha sido reportado por otras
investigaciones, tal como es el caso de Figueiredo, Grau, Gil-Montel y Garcia (2012). En el
trabajo anterior, aseguran haber confirmado la existencia de una relaciéon significativa,

negativa y bidireccional entre el Sindrome de Burnout y la Satisfaccion Laboral.

Ademas de la relacién entre Burnout y Satisfaccién Laboral se encontré que dos de las
tres dimensiones del Burnout: Agotamiento Emocional y Despersonalizacion presentan una
relacién con la Satisfaccidén Laboral. Ambas dimensiones presentaron una correlacion inversa
y baja con la Satisfaccion Laboral. EI mismo resultado fue reportado por Figueiredo, et al,
(2012) quien encontré que la Satisfaccion Laboral estd directamente relacionada con la
experiencia de estrés de los profesionales de enfermeria, lo que les permitié afirmar que los
sintomas del Burnout: Agotamiento Emocional y la Despersonalizacion, afectan los
resultados de Satisfaccion Laboral. Esta correlacion indica que los trabajadores al
experimentar una sensacion de desbordamiento emocional con relacion a su trabajo y/con

personas en el seno de la organizacidn, conlleva a una disminucion de su Satisfaccion Laboral.
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A pesar que la Satisfaccion Laboral se haya podido correlacionar con dos de las tres
dimensiones, no se encontré una correlacion estadisticamente valida con la Realizacion

Personal. EI mismo resultado fue reportado por Figueiredo, et al, (2012).

Figueiredo, et al, (2012) explican la aparicién de un ciclo entre la Satisfaccion Laboral
y el desarrollo de altos niveles de Despersonalizacion. En dicho ciclo, la Despersonalizacion
funciona como una estrategia de afrontamiento para manejar los altos niveles de Agotamiento
Emocional y la baja Realizacién Personal en el trabajo. El ciclo consiste en que los altos
niveles de Agotamiento Emocional hacen que la Despersonalizacion aparezca como
mecanismo para que el trabajo con los clientes sea menos desgastante y debido a las
connotaciones éticas negativas que conlleva tratar de manera desconsiderada a los clientes; los
trabajadores experimentan bajos niveles de Satisfaccion Laboral al sentir que no estan

llevando a cabo sus funciones como es debido.

Por otra parte, también se encontrd que existe una correlacion entre dos dimensiones
de la Satisfaccion Laboral con el Sindrome de Burnout. Se hallé una correlacion inversa y baja
entre la Satisfaccion con la Supervision y Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas y el
Sindrome de Burnout. Esta correlacion indica que, a menor satisfaccion en dichas
dimensiones, mayor el grado de Burnout. Este resultado es congruente con el encontrado por
Jiménez Jara y Miranda (2012), quienes encontraron que niveles bajos de Agotamiento
Emocional, de Despersonalizacion y niveles altos de Realizacion Personal repercuten en altos
niveles de Satisfaccion con la Supervision y Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas. Es
decir que estos investigadores estudiaron el Burnout desde sus dimensiones y encontraron que
lo que caracteriza un bajo nivel de Burnout, se relaciona con niveles altos de Satisfaccion con

la Supervision y con las Prestaciones.

Una vez correlacionado el Sindrome de Burnout con la Satisfaccion Laboral, falta sélo

discutir la correlacion con la variable restante, el Compromiso Organizacional.
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5. Correlacion entre Sindrome de Burnout y Compromiso Organizacional.

Se encontro que existe una correlacion entre el Sindrome de Burnout y el Compromiso
Organizacional en los trabajadores Millennials de la cadena farmacéutica estudiada. Dicha
correlacion es inversa y baja, es decir que, a mayor Sindrome de Burnout, menor el

Compromiso Organizacional de los trabajadores.

La correlacion que se encontrd en este estudio coincide con la encontrada por
Céspedes (2017), en el cual encontr6 que los docentes de una universidad mostraban que a
menor Compromiso Organizacional se presentaba un mayor sindrome de quemarse por el
trabajo. El resultado también coincide con el hallado por Mercado y Gil-Monte (2010),
quienes analizaron si el Compromiso Organizacional puede o no influenciar en la relacién
entre conflictos interpersonales y el Sindrome Burnout en profesionales de las areas de
educacién y salud de México. Sus hallazgos indican que el efecto del Compromiso
Organizacional resulto negativo y significativo en los niveles del sindrome de quemarse por el
trabajo, es decir que al incrementarse el Compromiso Organizacional se genera una
disminucion en los niveles del Burnout. Ambos autores sustentan dicho resultado sobre la base
que el Compromiso Organizacional es una variable que protege a los empleados de las
consecuencias negativas que producen el estrés, orientdndolos a encontrar el significado de su

trabajo y, por ende, la satisfaccion en el mismo.

Sin embargo, existen investigaciones que contradicen la relacién inversa entre Burnout
y Compromiso Organizacional, como es el caso de del estudio de Ruiz, Pando, Aranda y
Almeida (2014), quienes obtuvieron una relacién positiva entre las dos variables en un grupo
de docentes de México. Esto basado en que, a pesar de que la muestra de profesores estudiada
presento altos niveles de estrés debido a los constantes cambios de esta profesion, contaron

con altos niveles de Compromiso Organizacional.
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Uno de los aspectos més importantes que hay de la relacion entre el Compromiso
Organizacional y el sindrome de quemarse por el trabajo, es el que menciona Gil-Monte
(2005), quien explica que altos niveles de Burnout favorecen el absentismo al centro de
trabajo, ausencias que generaran pérdidas economicas sustanciales a la organizacién. Es decir,
como consecuencia del Sindrome de Burnout, el colaborador carecera de la fortaleza necesaria
para participar de manera activa en la organizacion, y ademéas impacta de manera negativa

sobre el Compromiso Organizacional, haciendo que sus niveles disminuyan.

CAPITULO VII
CONCLUSION

Luego de realizada la investigacion en la que se estudié la relacién entre Burnout,
Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral en Millennials de una cadena
farmacéutica se encontraron hallazgos muy interesantes que permiten establecer estas

importantes conclusiones:

e Se comprobd que existe una relacién baja e inversa (-0,191) entre nivel de Sindrome de
Burnout y el Compromiso Organizacional de los trabajadores Millennials adscritos a un
grupo de tiendas de una cadena farmacéutica en Caracas, Venezuela. Por lo que pueden
existir factores que no se consideraron en la presente investigacion que explique o se

vinculen més con el Compromiso Organizacional y que no es el Sindrome de Burnout.

e Se comprobd que existe una relacién baja e inversa (-0,266) entre nivel de Sindrome de
Burnout y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores Millennials adscritos a un grupo de
tiendas de una cadena farmacéutica en Caracas, Venezuela. Por lo que pueden existir
factores que no se consideraron en la presente investigacion que explique o se vinculen

mas con la Satisfaccion Laboral y que no es el Sindrome de Burnout.
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Se corrobord la hipdtesis que a mayor nivel de Sindrome de Burnout menor es el
Compromiso Organizacional de los trabajadores Millennials adscritos a un grupo de

tiendas de una cadena farmacéutica en Caracas, VVenezuela.

También se logré aceptar la segunda hipotesis. A mayor grado del Sindrome de Burnout,
el nivel de Satisfaccion Laboral disminuye en trabajadores Millennials adscritos a un

grupo de tiendas de una cadena farmacéutica en Caracas, Venezuela.

En la correlacién entre Sindrome Burnout y Satisfaccion Laboral se encontré que dos de
las tres dimensiones del Burnout presentaron una relacion inversa y baja: Agotamiento

Emocional (-0,207) y Despersonalizacion (-0,284).

Para la correlacion entre Sindrome de Burnout y Compromiso Organizacional se
encontraron dos dimensiones del Compromiso Organizacional con una correlacion
estadisticamente valida. EI Agotamiento Emocional presentd una correlacion inversa y

muy baja (-0,096) y la Despersonalizacién mostré una correlacion inversa y baja (-0,245).

Se determin6é que el grado de Sindrome de Burnout en la muestra de trabajadores
Millennials fue de medio. En cuanto a sus dimensiones se encontrd que el Agotamiento
Emocional fue medio con tendencia a bajo, la Despersonalizacion fue medio, al igual que

la Realizacion Personal.

Se encontrd que existe una correlacion entre dos dimensiones de la Satisfaccion Laboral
con el Sindrome de Burnout. Se hallé una correlacién inversa y baja entre la Satisfaccion
con la Supervision (-0,307) y Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas (-0,225) con el

Sindrome de Burnout.
Se determiné que el grado de Compromiso Organizacional de la muestra de trabajadores

Millennials fue medio, al igual que para sus tres dimensiones: Compromiso Afectivo, de

Continuidad y Normativo.
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Referente a la Satisfaccion Laboral, se determind que el nivel de satisfaccion de la
muestra de trabajadores Millennials fue medio con tendencia a alto. En cuanto a sus
dimensiones se determind que la Satisfaccion con la Supervision fue medio con tendencia
a alto, la Satisfaccion con el Espacio Fisico de Trabajo fue alto, al igual que la

Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas.

Con respecto al estudio entre Sindrome de Burnout y las variables demogréaficas se
encontré que ninguna de las variables demograficas estudiadas mostro ser determinante
para los niveles de Sindrome de Burnout, pero si para algunas de sus dimensiones.

a) El Sindrome de Burnout promedio de hombres y mujeres no mostraron diferencias
significativas, por lo que a efectos del presente estudio: El sexo no es una variable
determinante en el grado de Burnout. Al considerar el sexo sélo una variable
presentd diferencias significas y fue el Agotamiento Emocional, en el que se
encontré que los hombres presentan un agotamiento menor al de las mujeres de la
muestra.

b) Para la relacion entre Sindrome Burnout y edad no se encontr6 alguna diferencia
significativa entre los distintos grupos etarios dentro de la generacion Millennials.
La Unica dimension que se encontr6 ser dependiente de la edad de los trabajadores
fue la del Agotamiento Emocional. Para esta dimension se encontré que el nivel de
Agotamiento mas bajo fue para los trabajadores de mayor edad (31-38 afios).

c) En cuanto a la antigiiedad de los trabajadores. No se consiguieron diferencias
significativas entre los niveles de Sindrome de Burnout al considerar la antigiedad
de los trabajadores.

d) Con respecto a Sindrome de Burnout y Nivel Educativo se encontrd que no existen
diferencias significativas entre los trabajadores bachilleres, con grado de técnico

superior y universitario en la manifestacion del sindrome.
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Del estudio de la Satisfaccion Laboral y las variables demograficas se encontrd que todas

las variables demogréaficas mostraron ser determinantes para los valores de Satisfaccion

Laboral.

a)

b)

d)

Al considerar el sexo se encontraron diferencias significativas que indican que los
hombres presentan niveles de Satisfaccion mas altos que el de las mujeres. Al
igual que se encontro que los hombres presentan niveles mas altos de Satisfaccion
con la Supervision que las mujeres.

La Satisfaccion Laboral vario en funcién de la edad, dado que los trabajadores del
grupo de 21 a 25 afos mostraron niveles de Satisfaccion mas altos que el resto de
grupos etarios. Y la edad no so6lo fue determinante en los niveles de satisfaccion
general, sino en sus tres dimensiones. A pesar de la relacién, no se logro establecer
una tendencia a medida que la edad de los trabajadores aumenta.

Referente a la antigliedad se encontré que esta es determinante en los niveles de
Satisfaccion Laboral. También se encontré una tendencia que muestra que los
trabajadores mas recientes dentro de la organizacion presentan los niveles méas
bajos de satisfaccion, a diferencia de los que tienen mayor antigiiedad quienes son
los que tienen las medias de satisfaccién mas altas.

Al considerar el Nivel Educativo se encontré que los trabajadores con titulo
universitario presentaron los niveles de Satisfaccion Laboral mas altos y los
trabajadores con titulo de bachiller presentaron los niveles mas bajos de

Satisfaccion.

En relaciébn al Compromiso Organizacional y las variables demograficas, no se

encontraron diferencias significativas al evaluar sexo, edad, antigtiedad y nivel educativo.

La independencia del Compromiso Organizacional con las variables demograficas se debe

a que esta variable depende de variables psicoldgicas y experiencias personales.

El perfil de la muestra estudiada estuvo conformado en su mayoria por el sexo femenino

(58,2%), trabajadores con nivel educativo Bachiller (59,18%), con edad entre 21 y 25

anos (40,8%) y con antiguedad entre 13 y 36 meses.
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De la muestra de estudio se pudo determinar que las contribuciones mas numerosas de
trabajadores, de acuerdo a las variables demogréficas, fueron las mujeres conformando el
58,2% de la muestra, trabajadores con edades comprendidas entre 21 y 25 afios con el
40,8%, trabajadores con una antigiuedad entre 1 y 36 meses (65,3%) y trabajadores cuyo

maximo nivel educativo fue el de bachiller (59,2%).

Se observo como el 85,72% de la muestra presenta una antigtiedad entre 1 a 60 meses, es

decir de 1 mes a 5 afios, indicando tendencias de alta rotacién laboral.

De acuerdo con el estudio no hay un perfil del trabajador con Sindrome de Burnout o con
alto riesgo de padecerlo. Aun asi, se encontraron tendencias para algunas de las

dimensiones del Sindrome de Burnout.

Por ultimo, tampoco se encontrd un perfil de trabajador con tendencia a sufrir niveles

altos o bajos de Compromiso Organizacional.
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RECOMENDACIONES

En cuanto a recomendaciones que se pueden realizar a futuros investigadores que quieran

seguir indagando en este tema, se tiene que:

De acuerdo con Casado, et al, (2014) el turno de trabajo influye tanto en el estrés
laboral como en el estrés oxidativo; trabajar el turno de noche incrementa los niveles
de estrés laboral. Este resultado es relevante para este trabajo ya que algunos de los
trabajadores de la muestra tienen turnos nocturnos, lo cual impacta directamente en los
niveles de Sindrome de Burnout. Es por ello que se recomienda caracterizar a los
trabajadores Millennials que trabajen turnos nocturnos y comparar los resultados de
Sindrome de Burnout, Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional entre
aquellos trabajos que cumplan sélo turnos diurnos con aquellos que trabajen ambos

turnos.

Comparar los resultados de Sindrome de Burnout, Satisfaccion Laboral, Compromiso
Organizacional de trabajadores Millennials de una organizacion con los resultados de
las mismas variables de otro grupo generacional dentro de la misma empresa. Ejemplo
comparar los resultados de Millennials con los trabajadores de la generacion “X” y asi

caracterizar las diferencias debido al cambio generacional.

Se encuentra reportada en la literatura variables que no fueron tomadas en
consideracién para este estudio que influyen en los resultados de Sindrome de Burnout.
Se recomienda tomar en consideracion alguna de ellas con el objetivo de discriminar
las variables mas influyentes en su aparicién. Algunas de estas variables no
consideradas fueron variables sociales y psicoldgicas como el estado civil, la existencia
0 no de hijos, el apoyo social percibido, tipo de personalidad y las estrategias

empleadas por el individuo para afrontar el estrés.
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Se deben invertir esfuerzos en elevar, o mantener elevados, los niveles de Satisfaccion
Laboral; debido a su relaciéon con la productividad. Rodriguez, Paz, Lizana, Cornejo
(2011) encontraron una relacion significativa y negativa entre la Satisfaccién Laboral y
aspectos negativos del comportamiento organizacional; tales como el absentismo y la
rotacion en el trabajo. Igualmente encontraron una relacion positiva con el rendimiento
y la productividad, de modo que quienes estan mas satisfechos con su trabajo presentan

un mejor rendimiento y son méas productivos

Para aumentar los niveles de Satisfaccién Laboral se recomienda seguir las sugerencias
del El Dr. William Edwards Deming -estadistico, profesor universitario, autor de
textos, consultor y difusor del concepto de calidad total-, el cual proveyo de cinco
recomendaciones generales para lograr este objetivo. Estas fueron:
I.  Proveer de un espacio de trabajo positivo.
Il.  Premiar y reconocer el buen desempefio.
[11.  Involucrar y aumentar el compromiso del trabajador.
IV.  Desarrollar las habilidades de los empleados.

V.  Evaluar y medir la Satisfaccion Laboral.

En futuros estudios plantearse la hipétesis de que los trabajadores que se dedican a un
trabajo para el cual no se prepararon origina bajos niveles de Satisfaccion Laboral.
Esto motivado en que la falta de vocacién puede ser una variable determinante en la

insatisfaccion con el trabajo.

En el estudio para determinar Satisfaccion Laboral no se tomaron en cuenta ciertas
variables que pueden afectar los niveles de esta variable. Estas variables que se podrian
afadir a futuros estudios para entender mejor los mecanismos que afectan esta variable
son: sentimiento de los trabajadores sobre oportunidades para la promocién, salario y

relacién con los compafieros de labor.
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e Se recomienda realizar un estudio longitudinal que analice la relacién causa-efecto

entre el Sindrome de Burnout la Satisfaccion Laboral, al igual que para Burnout y

Compromiso Organizacional. Esto para poder determinar si niveles altos de Burnout

generan bajos niveles de Satisfaccion Laboral o si el inverso es el correcto.

e Para diferenciar los resultados obtenidos al considerar edad y antiguedad, dado que los

trabajadores con mayor antigiiedad son, I6gicamente, de mayor edad; se recomienda

hacer un cruce de informacion que muestre la edad de los trabajadores que se

encuentran dentro de un intervalo de antigliedad.

Ahora, en cuanto a recomendaciones que se le puede realizar a la empresa se

encuentran las siguientes:

La media de los trabajadores de la muestra mostrd que estos, en promedio,
presentan un Sindrome de Burnout con una intensidad media. Debido a las
implicaciones negativas que tiene este sindrome en la vida personal de los
trabajadores y en la productividad de la organizacion, se recomienda disefar,

desarrollar e implantar acciones dirigidas a esta mejorar dicha situacion.

Para buscar disminuir el Sindrome de Burnout de los trabajadores Millennials se
sugiere establecer mecanismos para aumentar los niveles de Satisfaccion Personal
revisando los objetivos laborales de los trabajadores, promover la creatividad y la
autonomia en el trabajo y fomentar el empoderamiento confiando

responsabilidades.

Forbes (2011), public6 medidas generales para evitar el riesgo del sindrome.
Algunos de los elementos mencionados por él son los siguientes:
I.  Revisidn constante de los objetivos laborales, con el fin de determinar que

estos sean realistas y alcanzables por el personal.
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VI.

VII.

Fortalecimiento de la creatividad y la autonomia en el trabajo, lo cual va de
la mano con la revision de la estructura organizacional, los procedimientos,
los niveles de enriquecimiento de puesto y la revision de los puestos mismos.
Fomento del empoderamiento de los colaboradores, mejorando, entre otros
factores, la claridad de roles, la retroalimentacion, la capacitacion, el
fomento de la toma de decisiones, la autonomia y el autocontrol.

Analisis de los niveles de estrés y carga mental de las tareas, asi como de la
distribucion de responsabilidad entre puestos de trabajo. Especial atencion

debe darse a la cantidad de horas extras laboradas por los colaboradores.

Establecimiento de mecanismos para medir el sentimiento de equidad
laboral; por ejemplo, dentro de evaluaciones periddicas del clima laboral.
Fortalecimiento del espiritu de equipo, de cooperacion y de valores que
lleven a un mejor ambiente de trabajo.

Fortalecimiento de vinculos sociales entre los colaboradores.

Se recomienda fomentar los vinculos entre colegas con el objetivo de disminuir la

Despersonalizacion. Esto se puede alcanzar enfatizando y reforzando el espiritu de

equipo con planes de bonding organizacional.

Puede ser pertinente que la Organizacion promueva jornadas que incentiven el

gjercicio fisico o actividades recreativas para disminuir los niveles de estrés y

también permite la generacion de vinculo con colegas.

La media de la muestra respecto a la Satisfaccion Laboral fue de media con

tendencia a alta. Es por ello que se recomienda tomar acciones para afianzar en un

mayor nimero de colaboradores un sentimiento de satisfaccion con el trabajo.
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Para aumentar los niveles de Satisfaccion Laboral se debe buscar motivar a nivel
personal a los trabajadores promoviendo un espacio de trabajo positivo, premiando

y reconociendo el buen desempefio e involucrando al trabajador en los proyectos.

Promovida por la diferencia en los niveles de Satisfaccion Laboral entre hombres y
mujeres, se recomienda realizar estudios de condiciones laborales dentro de la
empresa para descartar o aceptar la presencia de un ambiente que desfavorezca el

desarrollo 6ptimo de las mujeres.

El empoderamiento del trabajador ayuda a aumentar la Realizacién Personal y
también la Satisfaccion Laboral. Esto se puede lograr capacitando y desarrollando
las habilidades de los trabajadores en temas de interés para la empresa.

Se recomienda realizar evaluaciones de control de forma periddica para asegurarse
que los niveles de Satisfaccion no disminuyan y en caso de estar tomando acciones
para aumentar la satisfaccion, estas evaluaciones sirven para cuantificar el efecto

de las medidas tomadas.

Mantener una atencién permanente a las relaciones jefe-colaborador y tener canales
abiertos para la retroalimentacion de parte y parte para que la Satisfaccion con la

Supervision aumente.

Por ultimo, motivado por las diferencias en la Satisfaccion Laboral entre hombres y
mujeres se recomienda realizar un estudio de condiciones laborales para determinar
si existe 0 no un ambiente que desfavorezca el desarrollo optimo de las mujeres

dentro de la organizacién.
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Estimado (a) Colaborador (a),

Mos he grato dirigimos a usted con lafinalidad de solicitar su colaboracion para responder el
cuestionario gue se presenta a continuacion. El cual tiene por finalidad recabar la informacion
requerida para |a realizacidn de un Trabajo de Grado vy optar al Titulo de Industridlogo en la
Universidad Catdlica Andrés Bello,

El ohjetivo de la mencionada investigacion es establecer la relacidn entre el Sindrome de
Burnout, |a Satisfaccion Laboral v el Compromiso Organizacional en Millennials de una empresa en
particular.

Su participacion en este proceso es muy importante, ¥ consiste en responder la encuesta gue se
le presenta acontinuacidn, lacual consta de consta de 4 partes, la primera consiste en llenar una serie
de datos personales que para el presente estudio es una informacion valiosa, la segunda corresponde al
instrumento del Sindrome de Burnout, latercera representa el instrumento de Satisfaccion Laboral y por
dltimo la cuarta parte corresponde al instrumento de Compromiso Organizacional. Cada instrumento
contiene varias categorias de respuesta por lo cual esimportante estar atentos al responder cada una
de ellas.

Este cuestionario no posee respuestas correctas o incarrectas, por lo gue larespuesta adecuada
es aguella gue mejor describa sus sentimientos. Lainformacion recolectada es confidencial v solo sera
utilizada para fines estrictamente académicos, por o cual el instrumento es de caracter andnimao,

Le agradecemaos de antemano toda |a colaboracidn que Usted pueda brindar en esta actividad v
por el tiempo invertido,

Parte I.

Conteste los datos que se le solicitan a continuacién:

Edad: Nivel Educativo: Antigliedad :

Sexo: Cargo: Tienda:

Parte II.
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con una “X” la opcion de su preferencia, la misma presenta una escala de respuesta de 1 Nunca a 7 Todos los

El primer cuestionario estd constituido por 22 items en forma de afirmaciones, usted deberd escoger

dias, como se presenta continuacion:

Cuestionario A

Nunca

Pocas
veces al
ano o
menos

Una vez
al meso
menos

Unas

pocas
veces al

mes

Una vez
ala
semana

Unas
pocas
veces a la
semana

Todos los
dias

Me siento emocionalmente
defraudado en mi trabajo.

Cuando termino mi jornada de
trabajo me siento agotado.

Cuando me levanto por la mafiana
y me enfrento a otra jornada de
trabajo me siento agotado.

Siento que puedo entender
facilmente a las personas que
tengo que atender.

Siento que estoy tratando a
algunos beneficiados de mi como si
fuesen objetos impersonales.

Siento que trabajar todo el dia con
la gente me cansa.

Siento que trato con mucha
efectividad los problemas de las
personas a las que tengo que
atender.

Siento que mi trabajo me estd
desgastando.

Siento que estoy influyendo
positivamente en las vidas de otras
personas a través de mi trabajo.

10

Siento que me he hecho mas duro
con la gente.

11

Me preocupa que este trabajo me
esté endureciendo
emocionalmente.

12

Me siento muy enérgico en mi
trabajo.

13

Me siento frustrado por el trabajo.

14

Siento que estoy demasiado
tiempo en mi trabajo.

15

Siento que realmente no me
importa lo que les ocurra a las
personas a las que tengo que
atender profesionalmente.
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16 | Siento que trabajar en contacto
directo con la gente me cansa.

17 | Siento que puedo crear con
facilidad un clima agradable en mi
trabajo.

18 | Me siento estimulado después de
haber trabajado intimamente con
quienes tengo que atender.

Pocas Unas Unas
Una vez Una vez
veces al pocas pocas Todos los
Nunca - al meso ala ,
ano o veces al veces a la dias
menos semana
menos mes semana

19 | Creo que consigo muchas cosas
valiosas en este trabajo.

20 | Me siento como si estuviera al
limite de mis posibilidades.

21 | Siento que en mi trabajo los
problemas emocionales son
tratados de forma adecuada.

22 | Me parece que los beneficiarios de
mi trabajo me culpan de algunos
de sus problemas.

Parte III.

El segundo cuestionario estd constituido por 12 items en forma de interrogantes, usted debera escoger
con una “X” la respuesta de acuerdo a su preferencia, la misma presenta una escala de respuesta de Muy

Insatisfecho a Muy Satisfecho, como se presenta continuacion:

Muy Bastante Algo Indiferente Bastante Muy
Cuestionario B Insatisfecho Insatisfecho | Insatisfecho Satisfecho Satisfecho

1 ¢Qué tan satisfecho esta
usted con la cantidad de
trabajo que le exigen?

2 | éQué tan satisfecho esta
usted con la limpieza,
higiene y salubridad de su
lugar de trabajo?

3 | éQué tan satisfecho esta
usted con el entorno fisico
y el espacio del que
dispone en su lugar de
trabajo?

4 | ¢Qué tan satisfecho esta
usted con la temperatura
de su lugar de trabajo?
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5 | éQué tan satisfecho estd
usted con las relaciones
personales con sus
superiores?

6 | ¢Qué tan satisfecho esta
usted con la supervision
que ejercen sobre usted?

7 | éQué tan satisfecho estd
usted con la proximidad y
frecuencia con que es
supervisado?

Muy
Insatisfecho

Bastante
Insatisfecho

Algo
Insatisfecho

Indiferente

Bastante
Satisfecho

Muy
Satisfecho

8 | éQué tan satisfecho esta
usted con la forma en la
gue sus superiores juzgan
su tarea?

9 | éQué tan satisfecho estd
usted con la igualdad y
justicia de trato que recibe
de su empresa?

1 | ¢Qué tan satisfecho esta
o | usted con elapoyo que
recibe de sus superiores?
1 | ¢Qué tan satisfecho esta
1 usted con el grado en que

su empresa cumple el
convenio, disposiciones y
leyes laborales?

1 | ¢Qué tan satisfecho esta
2 usted con la forma en la
que se da la negociacion
en su empresa sobre
aspectos laborales?

Parte IV.

El tercer cuestionario estd conformado por 18 items en forma de afirmaciones, contiene una escala de

respuesta de siete opciones que oscila entre 1 Totalmente en desacuerdo y 7 Totalmente de acuerdo, usted

deberd marcar con una “X” la respuesta de acuerdo a su preferencia como se presenta continuacion:

Totalmente
en

Cuestionario C
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo
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Si yo no hubiese
invertido tanto de
mi mismo (a) en la
organizacion, yo
consideraria
trabajar en otra
parte

Aunque resultara
ventajoso para mi,
yo no siento que
sea correcto
renunciar a mi
organizacion ahora.

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Si deseara
renunciar a la
organizacion en
este momento,
muchas cosas de mi
vida se verian
interrumpidas.

Permanecer en mi
organizacion
actualmente, es un
asunto de
necesidad tanto de
deseo.

Si renunciara a esta
organizacion,
pienso que tendria
muy pocas
alternativas.

Seria muy fdcil si
trabajara el resto
de mivida en esta
organizacion.

Me sentiria
culpable si
renunciara a mi
organizacion en
este momento.

Esta organizacion
merece mi lealtad.

Realmente siento
los problemas de
mi organizacion
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CcOmMo propios.

10

Yo no siento
ninguna obligacion
de permanecer con
mi empleador
actual.

11

Yo no renunciaria a
mi organizacion
ahora porque me
siento obligado con
la gente en ella.

12

Esta organizacion
tiene para mi, un
alto grado de
significancia
personal.

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

13

Le debo muchisimo
a mi organizacion.

14

No me siento como
parte de la familia
en mi organizacion.

15

No tengo un fuerte
sentimiento de
pertenencia hacia
mi organizacion.

16

Una de las pocas
consecuencias
importantes de
renunciar a esta
organizacion seria
la escasez de
alternativas.

17

Seria muy dificil
para mi en este
momento dejar a
mi organizacion,
incluso si lo
deseara.

18

No me siento
emocionalmente
vinculado con esta
organizacion.
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