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Resumen

La presente investigacion tuvo el objetivo de explicar la relacion que existe entre el
desgaste profesional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de una
universidad privada de Lima, 2018-2019. El estudio es de tipo descriptivo-correlacional, de
disefio no experimental y corte transversal. La poblacion fue de 638 trabajadores, se uso el
muestreo aleatorio proporcionado y modelo probabilistico de poblaciones finitas, siendo la
muestra de 240 trabajadores. Los instrumentos utilizados fueron: el cuestionario para el
desgaste profesional desarrollado por Gil-Monte, (2003) CESQT-DP, que consta de 4
dimensiones: ilusion por el trabajo, desgaste psiquico profesional, desencanto profesional,
y culpa profesional. El alfa de Cronbach fue de 0.966; en cuanto a la variable satisfaccion
laboral se utilizé el instrumento desarrollado por Grajales y Araya (2003) compuesto por 6
dimensiones: desarrollo profesional, relacion con el jefe, relacién con los compafieros,
desarrollo de la funcion, permanencia, y condiciones fisicas, el alfa de Cronbach fue de
0.933. Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
fueron de -0.314, indicando una relacion negativa moderada y con un nivel de significancia
de 0.000 (p valor <0.01), lo cual significa que es estadisticamente significativa. Se concluye,
que el desgaste profesional se relaciona de manera moderada inversa con la satisfaccion
laboral, es decir a mayor desgaste profesional el nivel de satisfaccion laboral serd menor o
viceversa.

Palabras clave: desgaste profesional, satisfaccion, laboral, correlacion, personal,

administrativo.
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Abstract

The objective of this research is to explain the relationship between burnout and job
satisfaction in the administrative staff of a private university in Lima, 2018-2019, This is a
descriptive study with a descriptive correlational design, non-experimental design and
cross-sectional . The population was 638 workers, the random sampling provided and
probabilistic model of finite populations were used, being the sample of 240 workers. The
instruments used were: the questionnaire for professional wear developed by Gil-Monte,
(2003) CESQT-DP, which consists of 4 dimensions: Illusion for work, professional
psychic wear, professional disenchantment, and professional guilt, Cronbach's alpha was
0.966. Regarding the variable job satisfaction, the instrument developed by Grajales and
Araya (2003) was composed of 6 dimensions: professional development, relationship with
the boss, relationship with colleagues, development of the function, permanence, and
physical conditions, the alpha of Cronbach was 0.933. The results obtained using
Spearman's Rho correlation coefficient were -0.314, indicating a moderate negative
relationship and a significance level of 0.000 (p value <0.01), which means that it is
statistically significant. It is concluded that professional wear is related in a moderately
inverse way to job satisfaction, that is, the greater the professional wear, the level of job
satisfaction will be lower or vice versa.

Keywords: burnout, professional Satisfaction, correlation, administrative personal.
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Capitulo 1

Planteamiento del problema.

1.1. Descripcion de la situacion problemética.

Salas (2016) menciona que Vvivir en una época de cambio constante para el futuro obliga
a las personas, a realizar sus labores con la mayor calidad posible, ademas la
competitividad condiciona al personal para que se prepare y adecue al cambio, también
hace que se interesen en capacitarse constantemente, y que su disposicion a extender sus
jornadas laborales sea imprescindible. Los centros laborales en la actualidad, necesitan de
personal administrativo comprometido e identificado con su labor. Aliaga, (2017) en su
investigacion, muestra que factores como la valoracidn, comunicacion, comparierismo,
incentivos, buen trato, motivacion, organizacion, politicas y procedimientos de la
institucién, remuneraciones, desarrollo personal, seguridad laboral, y supervisién, hacen
que el personal administrativo desarrolle un crecimiento profesional que genere
satisfaccion laboral, por otro lado, si estas condiciones son percibidas como extremas o
negativas, ocasiona en el personal administrativo chasco y apatia al no poder cumplir con
estas condiciones, y en consecuencia da origen a un fendmeno conocido como el sindrome
del desgaste profesional. La OMS considera al desgaste profesional como un factor que
influye en el estado de salud del trabajador y fue incorporado a la seccion de problemas
asociados al empleo (OMS, 2019), para la Organizacion Mundial de Salud el sindrome de
desgaste profesional es el resultado del estrés crénico en el trabajo que no se ha manejado
con éxito. Se caracteriza por tres dimensiones: 1) sentimientos de falta de energia o
agotamiento; 2) aumento de la distancia mental con respecto al trabajo, o sentimientos

negativos o cinicos con respecto al trabajo; y 3) eficacia profesional reducida. El sindrome
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de desgaste profesional se refiere especificamente a los fendmenos en el contexto laboral y
no debe aplicarse para describir experiencias en otras areas de la vida. Para Pines y
Aronson, (1988) los mas vulnerables a sufrir el sindrome de desgaste profesional son los
profesionales en los que se observa la presencia de interacciones humanas. En los
profesionales que se esfuerzan en demostrar un desempefio satisfactorio, que se
comprometen con su trabajo y poseen altas expectativas en relacion a las metas que se
plantean, se desarrolla mas el desgaste profesional como respuesta al estrés constante y
sobrecarga de labores. Las condiciones laborales influyen también sobre la satisfaccion del
personal debido a que el entorno y las condiciones en las que el personal realiza sus
actividades les permite satisfacer sus necesidades y expectativas en el trabajo, y por ende,
influir en su motivacion, (Robles, 2018). La satisfaccion laboral es un estado subjetivo del
trabajador que tiene que ver con las circunstancias personales y las del trabajo, es decir, el
personal relaciona lo esperado con lo encontrado en el centro de labores. Al ser subjetiva la
satisfaccidn, los factores que para un grupo de empleados son causales de satisfaccion no
necesariamente lo seran para otros, (Arandia y Portales, 2015).

Estudios realizados por Portillo, Cabrera, y Corzo (2009), para el Ministerio de Trabajo,
mencionan que en Lima Metropolitana, un personal asalariado de una institucién privada
labora en promedio cerca de 50 horas a la semana. Mas aun, cerca del 25% del total de
ellos, trabaja mas de 60 horas a la semana. También, se observa en el estudio que el 81.4%
del personal del sector privado esta satisfecho con sus actividades respecto a la carga,
monotonia, intensidad e iniciativa en el trabajo, aqui no se considera el ingreso y las horas
trabajadas. Estos datos nos muestran que las mejores condiciones de trabajo mejoran la

satisfaccion del personal, es decir, mejora la calidad de vida del personal. Segun datos de la
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OMS, en la actualidad, mas de la mitad de trabajadores en el mundo sufren estrés, En el
Perl, la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo (ley 29783) del 2011, considera como
factor de riesgo laboral que puede afectar la salud fisica del trabajador a los factores
psicosociales, entre ellos, el estrés laboral, y mas aun el sindrome del desgaste profesional,
(Ministerio del trabajo, 2011). Por otro lado, Bricefio, (2011) manifiesta que las
instituciones educativas adventistas de Per( son instituciones que presentan un buen nivel
de satisfaccion de su personal, pero que mejorarian mas, si los salarios serian adecuados y
si los administradores harian mas reconocimientos, segun el resultado de su estudio, entre
el 20 a 30% del personal nunca ha recibido un reconocimiento.

La Universidad Peruana Unidn es una comunidad académica orientada a la investigacion
y a la docencia que tiene tres sedes en el Pert; una sede en la localidad de Nafia, ciudad de
Lima, y dos sedes en provincias; esta integrada por docentes, estudiantes y el personal no
docente (que presta sus servicios de acuerdo a los fines de la universidad). La universidad
Peruana Unidn cuenta con un personal aproximado de 1,880 trabajadores, segln la
informacién de la Gerencia del Talento Humano, de los cuales el 35% son personal no
docente conformado por dos grupos: personal administrativo y personal de servicio. El
personal administrativo de la Universidad Peruana Union es una pieza clave para gestionar
bien los recursos y liderar el desarrollo académico, porque son los encargados de realizar
una serie de actividades que le permite a la institucién cumplir con las metas y objetivos
propuestos. Actualmente, en la Universidad Peruana Unidn el personal administrativo que
labora en las diferentes areas administrativas se observé que tiene un desgaste profesional
debido a las exigencias laborales porque tiene una sobrecarga laboral y esa sobrecarga por

desproporcion en la responsabilidad y falta de apoyo, hace que las labores pendientes no
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tengan fin, labores que no siempre son reconocidas al personal administrativo empleado ni
mucho menos al contratado lo que ocasiona una insatisfaccion laboral, se observo que la
sobrecarga laboral es porque se trabaja mas de los horarios establecidos, debido a que la
atencion a los usuarios (padres de familia, estudiantes, docentes, otros) hace que empleen
mas tiempo en escucharlos y atender sus requerimientos, ademas de eso tienen que cumplir
con sus actividades designadas de acuerdo con su puesto laboral por ejemplo: el cajero del
area de finanzas tiene que realizar cobros, pagos, arqueos de caja, informes y registros,
ademas de escuchar y atender a los usuarios, actividades que requieren mas horas y lo que
hace que el horario diario de trabajo establecido no sea suficiente, y tengan que trabajar
mas horas al dia, reduciendo las horas de suefio lo cual les causa desgaste fisico y psiquico.
Ademas, también, se observa que la presion laboral para cumplir lo designado, genera
estrés en el personal administrativo ocasionando falta de atencion a la familia y hacia si
mismo. De la misma manera, la remuneracion baja (la mayoria solo gana el sueldo basico),
la desigualdad en las labores (los contratados trabajan horarios iguales a los misioneros),
desigualdad en las ayudas econdmicas e incentivos, la falta de motivacién y las exigencias
laborales hacen que se manifiesten actitudes negativas hacia los clientes y compafieros, se
manifiesta el mal humor y la irritabilidad por la falta de un buen descanso, y la indiferencia
y la frialdad, deterioran su calidad de servicio y desempefio laboral. Se observa que estas
actitudes negativas hacen que la atencion sea deficiente, muchas veces los usuarios se
guejan por la lentitud e ineficiencia e incluso maltrato en el servicio recibido, estos
problemas ocasionan insatisfaccion laboral en el personal administrativo y motiva a
generar estrés constante que es el antecedente del desgaste profesional. Por otro lado, se

observa que el personal administrativo manifiesta, en algunos casos, que a pesar del
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desgaste fisico y psiquico, se siente satisfecho laboralmente porque la Universidad le
ofrece la oportunidad de estudiar y siente que su esfuerzo es reconocido y su desgaste es
compensado, si bien es cierto no recibe aumentos monetarios en su remuneracion al tener
la oportunidad de estudiar y de ayudas econdmicas en los estudios, tanto para ellos como
para su familia, les genera un bienestar personal de satisfaccion laboral. Es decir, trabaja
mas, se desgasta mas, pero se siente satisfecho al ser recompensado en su capacitacion
profesional, ademas manifiesta que su horario laboral recargado es solo cinco dias a la
semana eso se compensa con la satisfaccion de disfrutar de dos dias de descanso.

Por lo antes manifestado, la presente investigacion proyecta explicar la relacion que
existe entre el desgaste profesional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo
de la Universidad Peruana Union, Lima, 2018.

1.2. Formulacion del problema.

1.2.1. Problema general.

¢Cual es la relacion gue existe entre el desgaste profesional y la satisfaccion laboral en
el personal administrativo de la Universidad Peruana Unién, Lima, 2018?

1.2.2. Problemas especificos.

a. ¢Cual es la relacion que existe entre el nivel de ilusion por el trabajo y la
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad Peruana
Union, Lima, 2018?

b. ¢Cudl es la relacidn que existe entre el nivel de desgaste psiquico profesional y la
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad Peruana

Unioén, Lima, 2018?
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c. ¢Cual es la relacion que existe entre el nivel de desencanto profesional y la
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad Peruana
Union, Lima, 2018?
d. ¢Cual es la relacion que existe entre el nivel de culpa profesional y la satisfaccion
laboral en el personal administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima,
2018?
1.3. Justificacion y viabilidad de la investigacion.

1.3.1. Justificacion.

Se realizé la investigacion porque se ha visto que en la Universidad Peruana Union hay
trabajadores que estan laborando a cuesta de no ser motivados debido a su sobrecarga
laboral.

Esta investigacion tiene una gran importancia en la medida que se obtuvo informacion
sobre los participantes, el personal administrativo es un segmento poco estudiado y se
reporta pocas investigaciones en el pais a pesar de su relevancia (Atalaya Pisco, 2018). El
personal administrativo suele permanecer mas tiempo en la institucion, no asi las
autoridades universitarias que pueden rotar por las normativas vigentes tales como
elecciones, juntas plenarias, y sucesos coyunturales. Los resultados de la investigacion
permitieron tener un acercamiento al perfil del personal administrativo de la institucion,
como producto de la investigacion se podran realizar propuestas a la institucién para el
mejoramiento en las condiciones de trabajo. Se coordinara con las autoridades para

informar sobre los resultados globales obtenidos.
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Porque al conocer la relacion de los aspectos del desgaste profesional con la
satisfaccion laboral se beneficiara al personal administrativo, la familia del personal
administrativo, la Universidad, los clientes y la sociedad.

1.3.2. Viabilidad.

Esta investigacion fue viable, porque el objeto de estudio fue accesible y pudieron
medirse las variables de estudio. Ademas, se contd con fuentes de financiamiento que
garantizaron el desarrollo de la investigacion.

1.4. Objetivos.

1.4.1. Objetivo general.

Explicar la relacion que existe entre el desgaste profesional y la satisfaccion laboral en
el personal administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima, 2018.

1.4.2. Objetivos especificos.

a. Especificar la relacion que existe entre el nivel de ilusion por el trabajo y la
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad Peruana Union,
Lima, 2018.

b. Determinar la relacion que existe entre el nivel de desgaste psiquico profesional y la
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad Peruana Union,
Lima, 2018.

c. Describir la relacién que existe entre el nivel de desencanto profesional y la satisfaccion
laboral en el personal administrativo de la Universidad Peruana Unién, Lima, 2018.

d. Detallar la relacion que existe entre el nivel de culpa profesional y la satisfaccion

laboral en el personal administrativo de la Universidad Peruana Unién, Lima, 2018.
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Capitulo 11
Fundamentos teoricos de la investigacion.

2.1. Antecedentes.

2.1.1. Nacionales.

Silva Vasquez, (2016), en su investigacion titulada: “Sindrome de desgaste profesional
y satisfaccion laboral en el personal médico del Hospital I Alto Mayo Essalud
Moyobamba-2016”. Tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el
sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral en el personal médico del hospital 1 Alto
Mayo Essalud Moyobamba. El tipo de estudio es descriptivo y el disefio de la investigacion
es no experimental, correlacional. La poblacion estuvo conformada por todos los médicos
del hospital I Alto Mayo que fueron 24 profesionales. La técnica utilizada para la
recoleccion de datos ha sido la encuesta. Los instrumentos utilizados en la investigacion
fueron el Maslach Desgaste profesional Inventory y el Overall Job Satisfaction Scale. Los
resultados sefialan que el Sindrome de Desgaste profesional en los médicos fue “Medio”
(54%), y solo el 19% de médicos demostraron tener el Sindrome de Desgaste profesional
“Bajo. Con respecto a la Satisfaccion laboral el mayor porcentaje de médicos presentan su
satisfaccion laboral de "Moderadamente insatisfecho™ (58%), y solo el 8% presentan su
Satisfaccion laboral como “Satisfecho™. Se concluye que no existe un impacto positivo del
sindrome de Desgaste profesional en la satisfaccion laboral en el personal médico del
hospital | Alto Mayo.

Vallenas, (2016), realizé una investigacion sobre: “Sindrome de desgaste profesional y
satisfaccion laboral en docentes de la Universidad Privada San Juan Bautista, Lima, 2015”.

Tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Sindrome de Desgaste profesional con
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la satisfaccion laboral docentes de la Universidad Privada San Juan Bautista, Lima, 2015.
El tipo de estudio es descriptivo correlacional y el disefio de la investigacion es no
experimental de corte transversal. La poblacion es 425 docentes de la Universidad San
Juan Bautista. La muestra estuvo conformada por 204 docentes. La técnica utilizada para la
recoleccion de datos ha sido la encuesta. Los instrumentos utilizados en la investigacion
fueron la escala de Desgaste profesional de Maslach y Jackson y la Escala de satisfaccion
laboral de Warr, Cook y Wall. Los resultados sefialan que no hay diferencias significativas
en el Desgaste profesional segln sexo y edad, sélo hay diferencias en el puntaje total a
favor de los grupos de 41 a 60 afios. Los médicos obtuvieron mayor puntaje en cansancio
emocional y despersonalizacion y los odont6logos presentan una mayor realizacion
personal. Con respecto a Satisfaccion laboral se enfatiza en que las personas mas jovenes
presentan un mayor nivel, pero sin significancia estadistica. Y en el tipo/nivel de Escuela el
promedio mas alto es para la Escuela de Odontologia, se hallaron diferencias significativas
entre las especialidades, siendo las de mayor puntaje en factores intrinsecos y extrinsecos
seguida por el grupo de otras profesiones. Se concluye que se hallé una correlacion
multiple altamente significativa entre el Sindrome de Desgaste profesional y la
Satisfaccion Laboral, de tipo inversa; esto indica a mayor Desgaste profesional menor
Satisfaccion laboral.

Zarate, (2016), realiz6 una investigacion sobre: “Desgaste profesional y satisfaccion
laboral en el personal de la Division de Operaciones Especiales de la Regién Policial
Callao 2016”. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Desgaste profesional y la
satisfaccion laboral en el personal de la Division de Operaciones Especiales de la Regién

Policial Callao. 2016. El tipo de estudio fue descriptivo correlacional, de disefio no
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experimental transversal. La poblacion fue de 140 policias de la Division de Operaciones
Especiales de la Region Policial Callao 2016 y la muestra estuvo conformada por 107
policias. La técnica utilizada para la recoleccion de datos ha sido la encuesta. Los
instrumentos utilizados en la investigacion fueron el cuestionario de Maslach para medir el
desgaste profesional y el Cuestionario de Palma para medir la satisfaccion laboral. Los
resultados sefialan que existe correlacion negativa y moderada entre el agotamiento
emocional, despersonalizacion y realizacion personal con la satisfaccion laboral en la
Division de Operaciones Especiales de la Region Policial Callao 2016. Se concluye que
existe correlacion negativa fuerte entre el Desgaste profesional y la satisfaccion laboral en
la Divisidn de Operaciones Especiales de la Region Policial Callao 2016.

La Madrid (2017), realiz6 una investigacion sobre: “Satisfaccion Laboral y Desgaste
profesional en trabajadores de atencién al cliente de una aerolinea peruana,”, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre satisfaccion laboral y desgaste profesional en
trabajadores de atencion al cliente de una aerolinea peruana en Lima. El tipo de estudio fue
de enfoque cuantitativo correlacional, de disefio no experimental transversal La poblacion
estuvo conformada por 130 trabajadores del area de atencion al cliente de una aerolinea
peruana. La muestra fue de tipo censal. La técnica utilizada para la recoleccion de datos ha
sido la encuesta. Los instrumentos fueron el inventario de desgaste profesional de Maslach
y el inventario de Satisfaccion laboral de Sonia Palma (2006). Los resultados sefialan que
no se encontrd una correlacién entre la satisfaccion laboral y desgaste profesional, lo que
indicaria que no existe relacién, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis planteada. Se
concluye que no existe una asociacion estadistica significativa entre las variables de

satisfaccion laboral y desgaste profesional.

23



Dioses, (2017), realiz6 una investigacion sobre:” Satisfaccion laboral y el sindrome de
desgaste profesional en conductores de una empresa de transporte interprovincial en Lima
Metropolitana 2017”. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el sindrome de desgaste profesional en conductores de una empresa de transporte
interprovincial en Lima Metropolitana 2017 El tipo de estudio fue de enfoque cuantitativo
de nivel descriptivo, con un disefio no experimental y de corte transversal. La poblacién
estuvo conformada por 200 trabajadores; y la muestra fue de tipo censal. La técnica
utilizada para la recoleccion de datos ha sido la encuesta. Los instrumentos utilizados
fueron el Inventario de desgaste profesional de Maslach — Servicios Generales (MBI —
GS), y la escala de satisfaccion laboral Chamba de Yamamoto. Los resultados de la
investigacion sefialan que entre las variables existe una relacién de tipo inversa y en un
nivel moderado. Ademas, el valor de significancia es menor a 0.05 lo cual nos indica que
entre las variables existe una correlacion estadisticamente significativa. Se concluye que
existe una relacién inversa y significativa entre la satisfaccion laboral y el sindrome de
desgaste profesional en conductores de una empresa de transporte interprovincial en Lima
Metropolitana.

Robles, (2018), realiz6 una investigacion sobre: Satisfaccion laboral y su relacion con
las dimensiones del desgaste profesional en enfermeras de un hospital publico de Lima. El
objetivo fue explorar el nivel de satisfaccion laboral y su relacion con las dimensiones del
desgaste profesional en enfermeras de un hospital pablico de Lima. El tipo de estudio fue
de enfoque cuantitativo de nivel descriptivo, con un disefio no experimental y de corte
transversal. La poblacion estuvo conformada por 50 enfermeras de un hospital de Lima

Metropolitana. La muestra fue de tipo censal. Los instrumentos utilizados fueron: la Escala
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de Opiniones SL--SPC para trabajadores y el Inventario de Desgaste profesional de
Maslach y Jackson para profesionales de servicios asistenciales. Los resultados sefialan que
las enfermeras evaluadas tienen un nivel de Satisfaccion Laboral bajo, cuya dimension con
menor puntuacion es “significacion de la tarea”, asimismo presentan bajos niveles en cada
dimension del sindrome de desgaste profesional. Sin embargo, el bajo rango global
obtenido en el componente Realizacion personal y puntajes moderados en Agotamiento
Emocional y Despersonalizacion en mas de un tercio de las participantes, hace posible
considerar una representativa tendencia del desarrollo del sindrome de Desgaste
profesional. Se concluye que, en el andlisis entre las variables, se hallaron relaciones
significativas entre sus componentes.

Atalaya Pisco, (2018), realizd una investigacion sobre: “Satisfaccion laboral y sindrome
de desgaste profesional en trabajadores administrativos de una universidad estatal”. El
objetivo fue analizar la relacion entre la satisfaccion laboral y las dimensiones del
sindrome de desgaste profesional en los trabajadores administrativos de una universidad
estatal de Lima Metropolitana. El estudio es de tipo descriptivo con un disefio transversal
correlacional. La poblacién estuvo conformada por 2,901 trabajadores administrativos. El
tipo de muestreo fue no probabilistico intencionado. Participaron 616 de trabajadores
administrativos de 12 facultades de la universidad estatal. Los instrumentos utilizados
fueron: La Escala de Satisfaccion laboral SPC de Palma (1999) y el Inventario Maslach
Burnout Inventory - General Survey (Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson, 1996). Los
resultados sefialan que la mayor parte de los participantes alcanzaron un nivel medio de
satisfaccion laboral, por otro lado, el analisis del MBI-GS sefial6 que la muestra reportd

nivel medio y alto en agotamiento y nivel alto y medio en cinismo, en tanto que en eficacia
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profesional se hallé predominio del nivel alto. Se concluye que respecto a la correlacion
entre variables, se encontrd que la satisfaccion laboral tiene una relacién negativa y
estadisticamente significativa con la dimension agotamiento del burnout; ademas se
relaciona negativa y significativamente con la dimension cinismo del burnout y finalmente,
se asocia de manera positiva y significativa con la dimension eficacia profesional del
burnout.

2.1.2. Internacionales.

Bricefio, (2013), realiz6 una investigacion sobre: “Sindrome de desgaste profesional y
satisfaccion laboral en el personal del departamento de trabajo social del El Instituto de
Prevision y Asistencia Social para el Personal del Ministerio de Educaciéon (IPASME)”,
Zulia, 2013 el objetivo fue determinar la relacion entre el sindrome de desgaste profesional
y la satisfaccion laboral en el personal del departamento de trabajo social del IPASME. EI
tipo de estudio fue descriptivo correlacional y el disefio de la investigacion fue no
experimental de campo. La poblacion estuvo conformada por 35 trabajadores del IPASME.
La muestra fue del tipo censal. La técnica utilizada para la recoleccion de datos ha sido la
encuesta. Los instrumentos fueron 2 tipo cuestionario, uno denominado MBI de 22 items
y el otro denominado ESL de 16 items. Los resultados sefialan que existe relacion
significativa entre varios factores que conforman el Sindrome de Desgaste profesional y la
Satisfaccion Laboral, ademas presentan una reduccion significativa en los niveles de
Realizacion Personal. En cuanto a Satisfaccion Laboral se consideran Medio Altos. Se
concluye que existe relacion significativa entre los bajos niveles de Realizacion Personal
como dimension del Agotamiento Laboral y la baja satisfaccion con la Recompensa

recibida.
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Joy y Williams, (2014), realizaron una investigacion sobre: “A correlational analysis
of burn out and job satisfaction among special education teachers” Alabama, 2014. El
objetivo de la investigacion fue determinar un analisis de correlacion del desgaste
profesional y la satisfaccion en el trabajo entre los profesores de educacion especial de
Alabama. El estudio es de tipo descriptivo con un disefio transversal correlacional La
poblacién estuvo conformada por 65 profesores de educacion especial de los colegios
estatales de Alabama y la muestra fue de tipo censal. Los instrumentos utilizados en la
investigacion fueron la escala Maslach Desgaste profesional Inventory-Educators Survey
(Maslach, Jackson, yLeiter, 1996) para medir el desgaste percibido y para la satisfaccion
laboral se uso el cuestionario de satisfaccion del maestro en el trabajo de Lester, (1987),
ademas se agrego una encuesta demografica para determinar el efecto que las variables
moderadoras podrian ejercer sobre el desgaste profesional. Los resultados sefialan que la
satisfaccion laboral disminuye a medida que el desgaste profesional aumenta. Por el
contrario, cuando el logro personal aumenta, la satisfaccion laboral aumenta. El estudio
descriptivo de los datos demograficos sugiere una relacion entre las variables demograficas
y el desgaste profesional. Se concluye que existe una relacién inversa entre el desgaste
profesional y la satisfaccion laboral.

Menghi y Oros, (2014), realiz6 una investigacion sobre: “Satisfaccion laboral y
sindrome de desgaste profesional en docentes de nivel primario”, Entre Rios, Buenos
Aires, 2014. El objetivo de la investigacion fue evaluar el estado de satisfaccion laboral de
los docentes y su impacto en las dimensiones del sindrome de desgaste profesional. El
estudio es de tipo descriptivo con un disefio transversal correlacional. La poblacion estuvo

conformada por 229 profesores de nivel primario y la muestra fue de tipo censal. Los
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instrumentos utilizados en la investigacion fueron la escala de satisfaccion laboral para
docentes (ESLA-Educacion) de Oros y Main (2004) y el Inventario de desgaste profesional
de Maslach (MBI, 1981). Los resultados de la investigacion sefialan que los docentes mas
satisfechos con su trabajo presentan niveles mas bajos de cansancio emocional y valores
mas elevados en la dimension realizacion personal del Maslach Desgaste profesional
Inventory (MBI). Se concluye que existe un efecto significativo de la satisfaccion laboral
sobre las diversas manifestaciones del sindrome de desgaste profesional.

Unamuno, (2015), realiz6 una investigacion sobre: “Relacion entre el sindrome de
desgaste profesional y la satisfaccién laboral en docentes de educacién primaria”. El
objetivo de la investigacion fue establecer si existe relacion entre el sindrome de desgaste
profesional y la satisfaccion laboral en los docentes de educacion primaria. El estudio es de
tipo descriptivo correlacional con un disefio no experimental de corte transversal
correlacional La poblacién estuvo conformada por 25,507 docentes. La muestra estuvo
conformada por 219 docentes. La técnica de recoleccion de datos se realiz6 a través de
encuestas socio demograficas; Los instrumentos utilizados en la investigacion fueron: el
cuestionario de Desgaste profesional de Maslach para Docentes, MBI-Ed en su version
espafiola (Seis dedos, 1997); y el cuestionario “Overall Job Satisfaction” elaborada por
Warr, Cook y Wall (1979), denominado “Escala General de Satisfaccion Laboral, NTP
394”. Los resultados del estudio sefialan que existe correlacion negativa entre la
satisfaccion laboral y las dimensiones del Desgaste profesional: Agotamiento Emocional y
Despersonalizacion. Y, una correlacion positiva entre la dimension Realizacion Personal y

la Satisfaccion laboral. Se concluye que existe una relacion bidireccional y longitudinal
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entre las dos variables, aunque los efectos longitudinales del sindrome de desgaste
profesional sobre la satisfaccion laboral son més intensos.

Pico, (2016), realiz6 una investigacion sobre: “Desgaste profesional y su relacion con la
satisfaccion laboral en el cuerpo de bomberos del distrito metropolitano de Quito”. El
objetivo de la investigacion fue determinar la relacion del desgaste profesional con la
satisfaccion laboral del personal operativo del area de siniestros del cuerpo de bomberos
del distrito metropolitano de Quito. El tipo de estudio fue correlacional. El disefio de la
investigacion fue no experimental transversal. La poblacion estuvo conformada por 396
trabajadores y la muestra fue de 194. Los instrumentos utilizados en la investigacion
fueron: el Maslach Desgaste profesional Inventory (1986) y la Escala general de
Satisfaccion Laboral, Warr, Cook y Wall. (1979). Los resultados sefialan que mientras los
niveles del desgaste profesional se mantengan bajos en los factores de agotamiento
emocional y despersonalizacion; y consecuentemente alto en el factor de realizacién
personal; la satisfaccion laboral de los trabajadores se mantendra en un grado adecuado de
aceptacion. Se concluye que ambas variables se encuentran relacionadas intimamente,
quedando comprobado que a medida que el Desgaste profesional incide inversamente en la
Satisfaccion Laboral del personal del area de siniestros, la misma puede verse afectada en
mayor 0 menor incidencia.

Castro, (2016), realiz6 una investigacion sobre: “Satisfaccion laboral y sindrome de
estar quemado por el trabajo en bomberos de la policia de la provincia de San Luis”. El
objetivo de la investigacion fue investigar en qué medida los indices del estrés laboral
cronico estan determinados por la satisfaccion o la insatisfaccion laboral que halla cada

trabajador del cuerpo de bomberos de la policia de San Luis en relacién al trabajo que
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desempefian. El estudio fue de tipo exploratorio descriptivo con un disefio correlacional.
La poblacion estuvo conformada por 77 policias bomberos y la muestra fue de tipo censal.
Los instrumentos utilizados fueron: el Cuestionario de Satisfaccion en Contextos
Organizacionales S20/23 de Melia y Peir6 (1989) y el Maslach desgaste profesional
Inventory General Survey (MBI-GS) de Maslach y Jackson (1984). Los resultados sefialan
gue no se encontrd presencia significativa de desgaste profesional en el personal policial
del cuerpo de bomberos; y no se presentan niveles de riesgo en cuanto a satisfaccion
laboral. Se encontré mayor insatisfaccion y niveles mas elevados de desgaste profesional
en los grupos de menor edad y menos antigiiedad. Se concluye que no existe una relacion
significativa entre el desgaste profesional y la satisfaccion laboral en los bomberos de la
policia.

Morales, (2016), realiz6 una investigacion sobre: “Analisis de desgaste profesional y
sus consecuencias en la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Empresa Publica
Municipal de Agua Potable y Saneamiento, matriz Quito” El objetivo de la investigacion
fue analizar el sindrome de quemado laboral y su relacién con la satisfaccion laboral en los
empleados de EPMAPS matriz Quito para mejorar el desarrollo de sus actividades
cotidianas. El estudio fue de tipo descriptivo y el disefio de la investigacién fue
correlacional. La poblacién estuvo conformada por 1,800 trabajadores. La muestra estuvo
conformada por 317 empleados de la empresa. Los instrumentos utilizados fueron: el
cuestionario de satisfaccion laboral (S20/23) y el cuestionario de sindrome de estar
guemado laboralmente (Maslach Desgaste profesional Inventory). Los resultados sefialan
que los empleados que se encuentran medianamente satisfechos poseen bajo agotamiento

emocional; empleados medianamente satisfechos poseen baja despersonalizacion y

30



empleados medianamente satisfechos poseen un nivel alto en autoeficacia. Se concluye que
existe correlacion negativa entre las dimensiones de agotamiento emocional y
despersonalizacion con la variable de satisfaccion laboral, y por otro lado existe una
correlacion positiva entre la dimension de autoeficacia del sindrome desgaste laboral con la
satisfaccion laboral.
2.2. Marco historico

Maslach, Schaufeli, y Leiter, (2001) escribieron que la historia de la investigacion del
agotamiento se divide en dos amplias categorias: la fase pionera y la fase empirica.
La fase pionera comenzo en la década de 1970 con el trabajo de Herbert Freudenberger.
Freudenberger observd que muchos de sus compafieros de trabajo experimentaban un
agotamiento emocional gradual, falta de interés en el trabajo, y reduccion de la motivacién
y el compromiso en el lugar de trabajo. Freudenberger en 1974, comenz6 a tomar notas de
los diversos aspectos fisicos y psicoldgicos en fases que él vio que sus colegas atravesaban
durante el periodo de un afio. “Burnout” fue el nombre que Freudenberger establecio6 para
el estado particular de agotamiento observado. Se refiri6 un vez con el término “desgaste
profesional” (significa agotamiento en ingles) a un individuo que sufria los efectos del
abuso crénico de drogas.(Freudenberguer, 1986). El término desgaste profesional aparecio
en una publicacion en 1974 cuando Freudenberger publicé el libro Desgaste profesional:
High Cost of High Achievement.

Christina Maslach fue otra figura destacada de la fase pionera. Mientras investigaba las
respuestas emocionales de los trabajadores del sector de salud asistencial, adopto6 la misma
expresion que utilizaban de manera informal los abogados de California para referirse al

proceso gradual de pérdida de responsabilidad y desinterés cinico entre sus colegas de
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trabajo. “Desgaste profesional” era un término con gran aceptacion social: los afectados se
sentian facilmente identificados con este acertado término descriptivo, no estigmatizador
como los diagndsticos psiquiatricos(Maslach et al., 2001)

La fase pionera tiene tres caracteristicas principales. Primero, el término “desgaste
profesional” tiene una amplia gama de significados y esto crea una situacion en la que los
escritores escriben sobre diferentes fendmenos. Una segunda caracteristica es el uso
excesivo del término “desgaste profesional” para abarcar una extensa variedad de
comportamientos y reacciones. Y la tercera caracteristica de la investigacion temprana
sobre el desgaste, es la naturaleza clinica de los estudios. Muy poca investigacion es
cuantitativa.(Maslach et al., 2001)

Los hallazgos de la revision de la literatura indicaron que el primer campo laboral
afectado por los negocios y los cambios sociales fue el sector de servicios asistenciales.
Los servicios asistenciales fueron inicialmente basados en la comunidad, pero después de
la Segunda Guerra Mundial, los servicios asistenciales se volvieron burocraticos,
impersonales y aislados. Mayores regulaciones gubernamentales y la intervencion en los
campos de servicios asistenciales junto con las demandas de los proveedores de servicios
resultaron en el agotamiento cada vez mas comun, (Figueiredo, Grau, Gil-Monte, y Garcia,
2012).

Durante esta fase pionera de investigacion sobre el desgaste profesional, son pocos los
articulos disponibles. Los autores que llevaron a cabo investigaciones sobre el desgaste
profesional tuvieron poca atencién a lo académico sobre el tema, esto hizo que la

investigacion sea escasa. Las investigaciones sobre el desgaste profesional fueron sobre
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descripciones clinicas del desgaste profesional e intervenciones en lugar de conceptualizar
el desgaste profesional y desarrollar modelos teoricos, (Figueiredo et al., 2012).

La fase empirica se dio durante la década de 1980, la investigacion del desgaste
profesional se hizo méas académica y sistematica. Esta fase incluye una mayor
investigacion empirica en la que los métodos cuantitativos, para estudiar las grandes
poblaciones se usaron con frecuencia. Se generé mas investigacion, se desarrollaron mas
teorias y modelos, y fueron disefiadas mas escalas estandarizadas para evaluar el desgaste
profesional durante la fase empirica. Durante la fase empirica, contribuciones teéricas y
metodoldgicas del campo de la psicologia industrial y organizacional expandié el concepto
de desgaste profesional. El desgaste profesional fue sinénimo de estrés laboral durante la
fase empirica y comportamientos como la satisfaccion laboral, el ausentismo, el
compromiso organizacional, la retencion y el desgaste se asociaron con el desgaste
profesional (Maslach et al., 2001).

Durante la década de los 90, la investigacion empirica sobre el desgaste profesional
tomo una serie de direcciones. La investigacion del desgaste profesional se amplié para
incluir profesiones que no sean solo los servicios asistenciales. La fase empirica se
caracteriza por las caracteristicas modernas de tecnologia, estadisticas y el uso de métodos
en el proceso de investigacion.

Joy y Williams, (2014) mencionan que la satisfaccion laboral ejerce una gran influencia
en la productividad organizacional, agrega que el tema de la satisfaccién laboral se
mantiene en la vanguardia de los temas de investigacion entre "organizaciones con fines de

lucro, sin fines de lucro y mixtas”.
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El trabajo de Taylor en 1911, tuvo un profundo impacto en el desarrollo de la
satisfaccion laboral como un campo de investigacion. En su investigacion Principles of
Scientific Management en 1911, Taylor argumento que la satisfaccion con el trabajo estaba
relacionada con las ganancias del trabajo experto, la promocion, el pago de incentivos, la
apreciacion y las oportunidades de progreso. EI movimiento conocido como "Taylorismo™
marc6 un cambio de las filosofias industriales que se baso de mano de obra calificada hacia
enfoques que enfatizaban la produccion en masa y los salarios por hora. El resultado inicial
de este cambio filoséfico fue una mayor productividad en la medida en que los
trabajadores experimentaran presion para trabajar a un ritmo mas rapido. El resultado a
largo plazo fue el agotamiento y la frustracion de los trabajadores dando lugar a mas
investigaciones sobre la naturaleza de la satisfaccion laboral, (Menghi y Oros, 2014).

En 1933, Elton Mayo investigd la causa de fatiga y desgaste del trabajador en un
entorno en el que el trabajo era agotador y monotono, sugirio que la gerencia permita a los
empleados programar sus propios periodos de descanso como resultado de esto la
productividad aumento mientras que la fatiga y el desgaste disminuyeron. Inicialmente, el
éxito de la programacién fue atribuido a que los trabajadores no estan demasiado cansados,
maés tarde se determiné que fue el efecto Hawthorne la causa del aumento de la
productividad. (Chiang, 2006)

Chiang, (2004) comenta que los estudios del Hawthorne son generalmente aceptados
como los inicios de la investigacion de la satisfaccion laboral. EI término fue creado en
1955 por Henry Landsberger cuando examinaba antiguos experimentos realizados entre los
afios 1924 y 1932 en una fabrica de la Western. En Hawthorne Works solicitaron un

estudio para comprobar la posibilidad de incrementar la productividad de sus trabajadores
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considerando las variaciones de las condiciones de iluminacion del ambiente; la
productividad de los trabajadores parecia aumentar cuando los niveles de iluminacion
eran aumentados, pero también variaban cuando la iluminacion se reducia, al termino del
estudio, los niveles volvieron a ser normales. La explicacion sugerida fue que la mejora en
la productividad no se debia a los cambios operados en los niveles de iluminacién, sino al
efecto motivador que supuso en los trabajadores el saber que estaban siendo objeto de
estudio. Esta observacion fue el origen del concepto de que variables distintas al salario
influyeron en la satisfaccion laboral de los trabajadores. Elton Mayo continud la
investigacion que condujo al desarrollo de la construccion de satisfaccion laboral como una
combinacion de varios conceptos tales como desgaste de empleados, ausentismo,
productividad y satisfaccion laboral.

Segun Brunette (2003), Maslow es conocido por la teoria de la jerarquia de las
necesidades (1954). La jerarquia de Maslow proporciona la base tedrica para muchas
investigaciones de satisfaccion laboral. De acuerdo con la jerarquia de Maslow, la mayoria
de los comportamientos humanos representan un esfuerzo por satisfacer las necesidades
especificadas. Maslow en 1954 propuso que las necesidades humanas se organizan en una
jerarquia. Las necesidades son compuestas de menor a mayor orden en la siguiente lista:
Necesidades fisiologicas (salud, comida, suefio); seguridad (refugio, eliminacién del
peligro); afiliacion (amor, afecto, ser parte de un grupo); estima (autoestima y estima de los
demas); y autorrealizacién (lograr el potencial individual), (Araujo & Caballero, 2014).

Vroom (1964) extendié alin mas la teoria de Maslow (1954) proponiendo la teoria de
las expectativas que se basan en que una persona decida a comportarse de cierta manera

porgue esta motivada para seleccionar un comportamiento especifico sobre otros
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comportamientos debido a que espera que el resultado de ese comportamiento seleccionado
sera positivo. Vroom presento tres nuevas ideas (las expectativas la valencia y la
instrumentalidad) relacionadas con el vinculo entre las necesidades y la satisfaccion de
esas necesidades, lo que resulta en dos modelos de teoria de la expectativa de la
satisfaccion laboral, donde se postula que la relacion entre esfuerzo y desempefio esta
mediada por las percepciones, rasgos y capacidades humanas, por ello, las mejoras en el
desempefio por si mismas podrian no conducir a la satisfaccion, (Chiang, 2006).

Lawler en 1973 afirmo que la satisfaccion laboral estaba determinada por la diferencia
entre todas las cosas que la persona siente que debe recibir de su trabajo y las cosas que
realmente recibe. La satisfaccion laboral tiene que ver con aspectos internos del trabajo
(relacionados con los sentimientos que despierta el trabajo en si mismo, como los
sentimientos de logro, autoestima, independencia, control) y los aspectos externos
(relacionados indirectamente con el trabajo como el entorno, el salario, la promocion).
(Atalaya, 1999).

Melid y Peir0, (1998) hacen una distincidn entre la actitud o disposicidn para actuar de
un modo determinado en relacion con aspectos especificos del puesto en la organizacién, y
la satisfaccion con el trabajo que seria el resultado de varias actitudes que un trabajador
tiene hacia su labor y los factores relacionados con el.

En resumen, dentro de la historia del concepto de satisfaccion laboral, se encuentra dos
posturas: la unidimensional y multidimensional. La primera se centra en la satisfaccion
laboral como una actitud hacia el trabajo en general, y la segunda menciona que la
satisfaccién, con aspectos especificos del trabajo, esta determinada por diferentes

condiciones y antecedentes y que cada aspecto del trabajo puede ser medido de modo
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independiente. (Gonzales, 2015) Las facetas mas mencionadas en las investigaciones
hacen referencia a la satisfaccion con la supervision, la organizacion, los comparieros, las
condiciones de trabajo, el progreso en la carrera, las perspectivas de promocion, el salario,
los subordinados, la estabilidad en el trabajo, el tipo de trabajo, la cantidad de trabajo, y el
desarrollo personal, (Melid y Peiro, 1998).

2.3. Presuposicion filosofica.

En este trabajo de investigacion se consideran los principios axioldgicos de la
investigadora y su ética en la investigacion, determinados a aspectos relacionados a la parte
filosofica desde el punto de vista biblico. Todo esto con respecto al desgaste profesional y
satisfaccion laboral de los administradores.

Para la presuposicion filosofica de esta investigacion, se considera a la persona como un
ser integral tanto a nivel fisico, psicoldgico, social y espiritual. EI ser humano es un
individuo en constante mejora, que sufre y goza por sus logros o fracasos y es en particular
un ser creativo, consciente de que la globalizacion se caracteriza por los grandes avances
de la tecnologia y que se exige del ser humano respuestas rapidas y duraderas,
especialmente en lo que se refiere a la vida y al trabajo.

Desde la perspectiva biblica, las Escrituras mencionan que Dios es el creador del ser
humano, dotandolo de fortaleza fisica, emocional y espiritual. En la Biblia, se mencionan
casos de personajes que estuvieron agotados, abrumados y cansados, con el caso de Moisés
y Elias, mas Dios siempre esta interesado en la restaurar al ser humano, en el caso de Elias,
proveyo para €l descanso, alimentacion y ejercicio (1 Reyes 19:6-8). Ademas, menciona la
Biblia, que Dios es fiel, verdadero y poderoso, y que debemos creer en sus

promesas.Proverbios 3:5-6.(Bible Gateway, 2018). En la Biblia, también se observa una
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invitacion para manejar las crisis adecuadamente, en Mateo 11:28, Pedro dice:”echando
toda vuestra ansiedad sobre El, porque El tiene cuidado de vosotros”. La Biblia considera
también que el trabajo es una bendicion, y que todo lo que el hombre hace debe hacerlo de
buena gana (Col. 3:23-24). La salvacion del pecado es el mayor bienestar que el ser
humano puede recibir. Jesus nos llama a continuar su modelo de confianza y seguridad. La
vida cristiana se centra en la fe y confianza en Dios. Se puede encontrar en las Escrituras
las promesas de seguridad y confianza para la vida cotidiana, vivir cada dia a la vez sin
afanarse por el futuro, Mateo 6:34 (BibleGateway, 2018), porque Dios esta al tanto de todo
y el ser humano es lo méas importante de su creacion. (Efesios 2:10, C de Reina. 1960). Esa
seguridad y certeza debe ser suficiente para vivir una vida llena de satisfaccion y bienestar,
confiando en las promesas de cuidado y proteccion divinos. (BibleGateway, 2018). En
contraste, la falta de confianza en Dios y exceso de expectativas por el futuro ocasionan
preocupacion, estrés y desgaste emocional que terminan por desgastar fisica y
psiquicamente al ser humano.

2.4. Bases teoricas.

2.4.1. Desgaste profesional.

2.4.1.1. Definicion de Desgaste Profesional

2.4.1.1.1. Definicion de Desgaste.

Segun la Real Academia Espafiola, (2016) desgaste quiere decir “quitar o consumir
poco a poco por el uso o el roce parte de algo”. El desgaste es el “acto y la consecuencia de
desgastarse o de desgastar. Este verbo refiere a consumir o deteriorar algo de a poco por su
utilizacion o por algun tipo de contacto o roce”. También puede indicar que significa

“quitar el poder o la fuerza”.
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2.4.1.1.2. Definicion de profesional.

La primera definicion de “profesional” en el diccionario de la Real Academia de la
lengua Espafiola “es perteneciente o relativo a la profesion”. Otro significado de
profesional en el diccionario “es dicho de una persona: Que ejerce una profesion.
“Profesional es también dicho de una persona que practica habitualmente una actividad, de
la cual vive”, (Real Academia Espafiola, 2016).

Las profesiones son tareas que requieren de conocimiento especializado, también de
preparacion profesional, experiencia sobre el contenido del trabajo, automatizacion,
espiritu de servicio a la sociedad, y elevadas normas éticas, (Buzzetti, 2005). A quien
ejerce la profesion se le denomina profesional. La naturaleza de la tarea y la forma de
realizarla que tiene cada profesional es el desempefio de la practica profesional. La
disciplina profesional se encarga del desarrollo del conocimiento, enriqueciendo la
profesion y profundizando el sustento teorico de la practica, (Brunette, 2003).

2.4.1.1.3. Definicion de desgaste profesional.

Segun Freudenberguer, (1986), el agotamiento es como "un estado de fatiga o
frustracion™. Provocado por la devocién a una causa, o forma de vida o relacion que no
produjo la recompensa esperada”.

Pines y Aronson, (1988) definieron el agotamiento como un estado emocional,
agotamiento fisico y mental causado a través del tiempo por situaciones emocionalmente
exigentes.

Tal vez la definicion operacional mas ampliamente reconocida y utilizada para la
realizacion de las investigaciones para el agotamiento proviene de la investigacion de

Maslach y Jackson (1981): Burnout es una manifestacion del comportamiento del estrés
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laboral, que desarrolla un sindrome tridimensional de cansancio emocional,
despersonalizacion en el trato con las personas y dificultad para el logro o realizacion
personal que puede ocurrir entre las personas que trabajan con personas. Esta definicion
tiene importancia porque es resultado de un estudio empirico desarrollado por las autoras y
por tanto no es una definicion tedrica. Ninguna definicion uUnica de burnout es
universalmente aceptada. Un punto fundamental en que los acadéemicos coinciden es en
que el agotamiento es una reaccion al estrés a largo plazo en el trabajo. (Maslach et al.,
2001).

Gomez y Ruiz, (2015) definen al desgaste profesional como “una respuesta al estrés
laboral cronico integrado por las actitudes y los sentimientos negativos manifestado hacia
las personas con las que se trabaja y hacia el propio rol profesional, asi como por la
vivencia de encontrarse emocionalmente agotado. Se combinan cuatro dimensiones:
ilusion por el trabajo, desgaste psiquico, desencanto profesional, y culpa” (Centurion
Rodriguez y Palacios Carrasco, 2017). Esta respuesta ocurre con frecuencia en los
profesionales de la salud y, en general, en profesionales de organizaciones de servicios que
trabajan en contacto directo con los usuarios de la organizacion (Chero Enriquez y Diaz
Becerra, 2015).

Gil-Monte, (2003), considera al sindrome de desgaste profesional como un proceso de
desgaste compuesto por los aspectos cognitivos, aptitudinales, emocionales, y
actitudinales, define el sindrome de desgaste profesional como una respuesta al estrés
laboral crénico que se caracteriza porque la persona desarrolla una idea de fracaso
profesional, la experiencia de encontrarse emocionalmente agotado, y actitudes negativas

hacia las personas con las que trabaja. Gil-Monte y Peird en sus diferentes estudios
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consideran que el sindrome se inicia con el desarrollo de las dimensiones: nivel bajo de
realizacion personal en el trabajo y cansancio emocional. Después aparecen las actitudes de
despersonalizacion que es una estrategia de afrontamiento de la experiencia cronica de baja
realizacion personal laboral y cansancio emocional. Esta concepcion del desgaste
profesional retine las cogniciones y emociones como variables mediadoras en la relacion
entre el estrés laboral percibido y las respuestas actitudinales y conductuales, (Gil-Monte,
Viotti, y Converso, 2017).

La presente investigacion se basé en la definicion del desgaste profesional de Gil Monte
que considera al desgaste profesional como la pérdida de capacidad biol6gica o psiquica en
la combinacion de cuatro dimensiones distribuidas entre los factores personales y factores
organizacionales que pueden ocasionar el inicio y el desarrollo del sindrome. (Gil-Monte
et al., 2017). Estas cuatro dimensiones son: el grado de entusiasmo hacia el trabajo (se
refiere a la perspectiva de trabajo, proceso de tareas y realizacion personal con las
actividades que se desarrollan), agotamiento psicoldgico (causado por el estrés que
produce la inestabilidad, incertidumbre y dificultades de afrontar cambios frecuentes),
nivel de indolencia (los problemas psicosociales provocan la aparicion de actitudes
indolentes de los trabajadores hacia compafieros o usuarios) y aparicion del sentimiento de
culpa (debido a la creencia de que los trabajadores que la sufren es porque estan llevando a
cabo conductas o actividades inadecuadas en el trabajo). (Diaz Tinoco, 2014).

2.4.1.2. Dimensiones del desgaste profesional.

Para Gil-Monte et al., (2017) los sintomas del sindrome de desgaste profesional se

caracterizan por cuatro dimensiones:

41



a) llusién por el trabajo: distinguido por un deterioro cognitivo (pérdida de la ilusion por
el trabajo o baja realizacion personal en el trabajo) medida por el deseo de la persona
de lograr las metas laborales porque suponen una fuente de placer personal.

b) desgaste psiquico: por un deterioro afectivo (agotamiento emocional y fisico) porque
en el trabajo se trata a diario con personas que presentan problemas.

c) Desencanto: se distingue por la aparicion de actitudes y conductas negativas hacia
los clientes y hacia la organizacion, en forma de comportamientos indiferentes, frios,
distantes y, en ocasiones, lesivos (indiferencia) hacia las personas a quienes se dirige
el trabajo. v,

d) Culpa: se identifica por la aparicion de sentimientos de culpa por las actitudes y
comportamientos negativos desarrollados en el trabajo en especial dirigidos hacia las
personas con las que se trabaja.

La definicion de desgaste profesional que se emplea en la investigacion es el que

considera Gil monte que caracteriza en cuatro dimensiones el sindrome.

2.4.1.3. Etapas o fases del desgaste profesional.

Chemis (1980, citado en Atalaya Pisco, 2018) opina que se llega al desgaste profesional
iniciando en el estrés laboral como un proceso de adaptacién psicoldgica entre un
trabajador estresado y un trabajo estresante; destaca tres fases o etapas: Fase de estrés que
es el desbalance entre demandas laborales y recursos personales; Fase de tension o
agotamiento que es la reaccion emocional a corto plazo, con reacciones de ansiedad,
tension, fatiga; por altimo la fase de afrontamiento defensivo: Cambios en actitudes y

conductas como la robotizacion y el cinismo.
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Robles, (2018) describe que el desgaste profesional es un proceso mas que un estadio y
se han podido establecer 4 estadios de evolucion de la enfermedad que se manifiestan de
forma periddica dado que pueden presentarse en diferentes momentos a lo largo de la vida
de la persona. El primer estadio es la forma leve: los afectados presentan sintomas fisicos,
vagos e inespecificos (cefaleas, dolores de espaldas, lumbalgias), el afectado se vuelve
poco operativo. El segundo es la forma moderada: aparece insomnio, déficit atencional y
en la concentracidn, tendencia a la automedicacion. El tercer estadio es la forma grave:
mayor en ausentismo, aversion por la tarea, cinismo. Abuso de alcohol y psicofarmacos. Y
el cuarto estadio es la forma extrema: aislamiento, crisis existencial, depresion cronica y
riesgo de suicidio. (Gomero R, Palomino J, 2005).

Como se muestra, segun lo mencionado por los diferentes autores, el sindrome de
desgaste profesional para por diferentes fases o etapas en su proceso de evolucion.

2.4.1.4. Desencadenantes del desgaste profesional.

Para este estudio se ha categorizado a los estresores como desencadenantes y
facilitadores del desgaste profesional, Los desencadenantes son variables que aumentan el
riesgo de padecer desgaste profesional, (Foz Gil, 2008).

Castro, (2016) y Atalaya Pisco, (2018) mencionan que Peird en 1983 clasifico estos
desencadenantes mas importantes:

a) Ambiente fisico y contenidos del puesto laboral. El desgaste profesional puede
desencadenarse si el trabajador percibe ciertas condiciones ambientales negativas para la
actividad que realiza y para el mismo, como por ejemplo, la abundancia de trabajo, las
exigencias emocionales en la interaccién con el usuario. La desproporcion entre

responsabilidad y autonomia. La falta de tiempo para atencion del usuario. EI mal uso de
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rol: conflicto-ambigiiedad- sobrecarga de rol. La carga emocional enorme. La falta de
control de los resultados laborales. La falta de apoyo social. Las labores pendientes que no
tienen fin. La escasa autonomia de decisiones. Los factores de estrés econémicos. Y la
insatisfaccion en el trabajo. (Zarate, 2016).

b) Factores de riesgo organizacional. Se consideran dentro de estos factores: la
estructura de la organizacion muy estricta y jerarquizada, falta de apoyo laboral por parte
de la organizacidn, excesiva burocracia, falta de estimulo a los trabajadores, falta de
comunicacion entre las unidades, falta de capacitacion a los trabajadores en nuevas
tecnologias, falta de desarrollo profesional, organizaciones conflictivas, desigualdad en el
trato a los trabajadores, Cambios tecnoldgicos. Cambios en la concepcion del trabajo: el
trabajo emocional. Aparicion de situaciones que impliquen pérdida de estatus o prestigio.
Nuevas leyes que impliquen cambios estatutarios y de ejercicio de la profesion. Cambios en
la cultura de la poblacion usuaria, "la sociedad de la queja”. Cambios en los programas de
servicio, en los procedimientos, tareas o funciones del trabajo, en los perfiles demograficos
de la poblacion usuaria. (Unamuno, 2015).

c) Estrés por desempefio de roles. El rol es “el conjunto de expectativas y demandas
sobre conductas que se esperan de la persona que ocupa una determinada posicion” (Gil-
Monte, 2003), es asi que su desempefio, se convierte en estresante en ciertas situaciones, e
implica un grado de incertidumbre de desempefiar su cargo y el conflicto de rol como
imposibilidad de satisfacer expectativas y provoca respuestas emocionales.

d) Factores de riesgo relativos a las relaciones interpersonales. En las relaciones
interpersonales se encuentra los siguientes factores que pueden causar el sindrome de

desgaste profesional como son: El trato con usuarios dificiles o problematicos. Las relaciones
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conflictivas con clientes. La dindmica negativa de trabajo. Las relaciones tensas,
competitivas, con conflictos entre compafieros y con usuarios. La falta de apoyo social. La
falta de cooperacion entre comparieros en tareas extras. (Robles, 2018).

e) Factores que implican caracteristicas personales. Existen algunas caracteristicas
personales que se pueden considerar como factores que causan el desgaste profesional como
son: El deseo de destacar y obtener resultados brillantes, la alta motivacién para ayudar, el
alto grado de altruismo, el alto grado de empatia, el elevado grado de perfeccionismo y auto
exigencia extrema, la constancia en la accion, la baja autoestima y baja tolerancia al fracaso,
dificultad para conocer y expresar emociones, pocos intereses y relaciones personales al
margen del trabajo, necesidad de controlarlo todo en todo momento, impaciencia y
competitividad por lo que es dificil trabajar en grupo, (Vallenas, 2016).

Segun Gil-Monte et al., (2017) la estructura y el ambiente laboral son tal vez los mayores
factores de riesgo para que el desgaste profesional aparezca.

2.4.1.5. Consecuencias del desgaste profesional para la organizacion.

Los sintomas de desgaste profesional provocan en la personas respuestas a un deterioro
importante de su calidad de vida personal y social. (Medina & Zanoni, 2016). Las
consecuencias para la persona que sufre del sindrome, para su entorno y para las
organizaciones tienen mucha relevancia. Se refiere a continuacion las consecuencias mas
importantes.

a. Consecuencias fisicas.

Los sujetos afectados por el desgaste profesional tienen un mayor riesgo de desarrollar
sintomas fisicos que pueden aparecer ocasionando disfunciones en la salud fisica sin una

causa aparente. La correspondencia mas observada se ha dado entre la dimension
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cansancio emocional y la falta de salud. Entre las consecuencias fisicas del desgaste
profesional se destacan: los dolores de cabeza, dolores musculares, molestias
gastrointestinales, ulceras, pérdida de peso, falta de suefio, hipertension arterial,
sensaciones de ahogo, palpitaciones, debilidad fisica y alteraciones menstruales.
(Freudenberguer, 1986; Maslach et al., 2001;Joy y Williams, 2014).

b. Consecuencias psicologicas.

La salud mental de las personas que padecen el sindrome de desgaste profesional es el
area mas afectada, por el extenso reporte de consecuencias psiquicas sefialadas en los
estudios, (Pari y Alata, 2015).

En la mayoria de estudios se ha observado que las personas que sufren del sindrome de
desgaste profesional muestran actitudes negativas hacia si mismas y hacia los demas.
(Freudenberguer, 1986; Maslach et al., 2001;Joy y Williams, 2014).

De acuerdo a los sintomas mencionas en parrafos anteriores se derivan las
consecuencias como el nerviosismo, la irritabilidad, estrés, angustia, agotamiento,
deterioro de interacciones personales, depresion, conductas obsesivas, consumo abusivo de
sustancias toxicas, reducida realizacion personal, entre otros, (Sanchez Reynalte, 2016).

c. Consecuencias organizacionales.

El desgaste profesional tiene una gran consecuencia en la organizacién en la que el
afectado labora. Trascendiendo en el rendimiento laboral y sobre la atencion a los clientes
porque la aparicion del sindrome en una organizacion resulta en un deterioro en la calidad
del servicio y afecta a todo el entorno. Se ha encontrado que el individuo desgastado
vulnera las normas de la organizacion, se retrasa constantemente, alarga los descansos y se

ausenta del puesto, ademéas muestran una clara disminucion en la motivacion laboral y
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demuestran actitudes negativas en su labor.(Freudenberguer, 1986; Maslach et al.,
2001;Joy y Williams, 2014).

Vallenas, (2016) en sus estudios menciona que la tendencia al ausentismo laboral es una
gran consecuencia del sindrome de desgaste profesional. La propension al abandono
laboral de la organizacion se relaciona significativamente con las dimensiones del desgaste
profesional y méas intensamente con el cansancio emocional.

Segun Freudenberguer, (1986) el desgaste profesional es “contagioso” porque los
trabajadores que sufren este sindrome pueden afectar a los demas de su condicion,
insolencia y desesperacion. La posibilidad de contagio es comparada con el “sarampioén”
en cuanto a sus efectos epidémicos, por esta razon se afirma que el desgaste profesional se
puede mostrar de forma colectiva, a modo de contagio. Esta condicidn se presenta mas
cuando la causa del sindrome esté en la direccion de la organizacion o cuando la situacién
tiene que ver con falta de comprension o falta de disposicion para solucionar problemas.

2.4.1.6. Relacion entre desgaste profesional y satisfaccion laboral
Si se entiende la satisfaccion laboral como una actitud generalizada frente al trabajo que
incluye las creencias, emociones y reacciones de un miembro de la organizacion frente a su
trabajo. La satisfaccion laboral es una evaluacidn positiva de las diferentes dimensiones del
trabajo.

Existen numerosos estudios que han encontrado asociaciones positivas 0 negativas entre
el desgaste profesional y satisfaccion laboral: E. Bricefio, (2013); Broncano Vargas,
(2010); Salas, (2016); Silva Vasquez, (2016);Vallenas, (2016); Zarate, (2016); La Madrid,
(2017); Dioses, (2017); Robles, (2018); Joy y Williams, (2014); Menghi Y Oros, (2014);

Unamuno, (2015); Perea y Castro, (2016); Morales, (2016).
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Por lo tanto exponemos que no es solo significativa la relacion entre el desgaste
profesional y la satisfaccion laboral, sino que se extiende a la satisfaccion interna. También
existen correlaciones negativas entre la satisfaccion personal del individuo y el sindrome
de desgaste profesional, en los estudios se ha encontrado mayor cansancio emocional en
los individuos que presentan menor satisfaccion personal.

2.4.2. Satisfaccion laboral.

2.4.2.1. Definicion de satisfaccion laboral

2.4.2.1.1. Definicion de satisfaccion.

“La satisfaccion se define como un estado del cerebro, en donde las diferentes regiones
compensan su potencial energético, dando la sensacion de plenitud e inapetencia extrema.
Cuando la satisfaccién acompana a la seguridad racional de haberse hecho lo que estaba
dentro del alcance de nuestro poder, con cierto grado de éxito, esta dinamica contribuye a
sostener un estado armonioso dentro de lo que es el funcionamiento mental y genera un
estado de felicidad”.(Real Academia Espafiola, 2016)

2.4.2.1.2. Definicion de laboral.

Es un adjetivo con el que se califica o relaciona una actividad determinada con eventos
en los gque se manifiesta un interés o propasito de un conjunto de personas por desarrollar
un producto, prestar un servicio o completar las metas de un sistema administrativo.
“Pertenecienteorelativoaltrabajo,ensuaspectoeconémico,juridicoysocial.(Real Academia
Espafiola, 2016).

2.4.2.1.3. Definicion de satisfaccion laboral.

Vallenas, (2016) sefiala que, "el trabajo no solo es una fuente principal de ingresos, sino

también un componente importante de la vida”. Y define a la satisfaccion laboral como un
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"estado emocional placentero o positivo resultante de la evaluacion de su trabajo o
experiencias de trabajo”.

E. Bricefio, (2013) define la satisfaccion laboral como "respuestas psicoldgicas
multidimensionales al propio trabajo”. Una principal suposicion asociada con la
satisfaccion laboral es que cuanto mas satisfecha esta una persona de su trabajo, mas
probable es que se quede en ese trabajo.

Robles, (2018) argumenta que la satisfaccion laboral depende del conjunto de actitudes,
opiniones, creencias, emociones, valoracion, y comportamientos de los trabajadores hacia
una situacion laboral establecida, incluyendo la organizacion, los supervisores, los
comparieros de trabajo, el salario, las condiciones de trabajo. La satisfaccion laboral ocurre
cuando un empleado percibe que ha logrado algo valioso de reconocer; se siente alegre. La
satisfaccion establece confidencia, lealtad y mejora la calidad en el desempefio de los
trabajadores. Por eso la satisfaccion laboral ha sido definida como un estado de placer
emocional resultado de la evaluacién personal de su propio trabajo.(Unamuno, 2015).

La presente investigacion se basa en la definicion de Grajales y Araya (2001) que
menciona que la satisfaccion laboral es la actitud que desarrolla el trabajador ante la labor,
es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables que se generan en el ambiente
laboral respecto a la forma como influyen asuntos como desarrollo profesional, relacion
con el jefe, relacion con los compafieros, desarrollo de la labor, estabilidad laboral y

condiciones fisicas del ambiente de trabajo.
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2.4.2.2. Criterios teoricos de la satisfaccion laboral.

a) Teoria de las necesidades de Maslow (1970).

Propuso que la satisfaccidon se mide en terminos de necesidades, las que clasifico en
cinco grupos, que forman una estructura de necesidades a ser satisfechas. De acuerdo al
orden jerarquico. Segun Maslow los puestos laborales que pueden satisfacer la mayor
cantidad de necesidades nombradas serian aquellos en los que los trabajadores se sentirian
mas satisfechos. (Barba, 2011).

b) Teoria de dos factores de Herzberg (1959).

Este modelo explica la satisfaccion como el efecto de la interaccién de dos factores, que
son denominados intrinsecos o motivadores y extrinsecos o higiénicos en el
comportamiento de una persona en el trabajo. Cuando los factores intrinsecos o
motivacionales resultan significativos y 6ptimos, generan que el individuo esté satisfecho,
sin embargo, cuando los resultados no han sido éptimos, generan insatisfaccion y
evitacion. Por otro lado los factores extrinsecos o higiénicos se refieren a las condiciones
fisicas que involucran relaciones interpersonales, relaciones con el supervisor,
competencia, comodidad, sueldo que dependen de las condiciones externas en la
organizacion. Cuando estos factores son 6ptimos, solo evitan la insatisfaccion, sin
embargo, no elevan la satisfaccion del empleado y cuando se logra elevar la satisfaccion no
dura mucho tiempo y no se mantiene, pero cuando los factores higiénicos son precarios, si
provocan gran insatisfaccion del empleado. (Roth y Pinto, 2010).

c) Teoria de la necesidad de logro.

Esta teoria es defendida por McClelland (1961), menciona que las personas satisfacen

necesidades que corresponden a un ambito especifico y que son obtenidas por el
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aprendizaje. Estas necesidades se clasifican en tres tipos: Necesidades de logro (éxito
profesional, responsabilidad, objetivos, metas, formacion continua). Necesidades de poder
(prestigio, estatus, influencia, competencia). Necesidades de afiliacion (sentido de
pertenencia, grupos sociales, lazos familiares o afectivos). (Robles, 2018).

d) Teoria de las expectativas.

Esta teoria esta defendida por Vromm (1999). La satisfaccion de una persona esta
determinada por el valor de la conducta, que es motivada por alguna circunstancia, la
expectativa es la creencia de que el esfuerzo da como resultado un rendimiento laboral
determinado por lo tanto en la medida de lograrlo dara satisfaccion. En esta teoria la
satisfaccion es la experiencia subjetiva que se experimenta luego de cumplir una meta o
lograr un objetivo. (Unamuno, 2015).

e) Teoria de la percepcion valorativa.

Los valores personales podrian determinar qué es lo que satisface en el trabajo. Sélo los
valores laborales incompletos o faltantes podrian determinar la insatisfaccion del
individuo. De acuerdo al modelo de la percepcion valorativa, la satisfaccion laboral podria
seria igual a lo deseado menos lo recibido por la importancia de ello. (Locke, 1976).

f) Lateoria del procesamiento de la informacion social.

Alfaro, R. Leyton, S. Meza, A. Saenz, (2012) mencionan que esta teoria plantea que las
personas adecuan sus creencias, actitudes y conductas a su contexto social y a sus
comportamientos del presente y pasado. Por eso se explica que el entorno social es
afectado por la estructura de atencion al medio, las creencias de los comparieros y la

interpretacion de indicadores que van a permitirle al trabajador elaborar significados sobre
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determinada informacion. La satisfaccion es resultado de como el trabajador integra
diversas informaciones de la organizacion y sus creencias.

De las teorias mencionadas, las que se asemejan mas al trabajo de investigacion, son
las teorias de Maslow y de Herzberg; la teoria desarrollada dentro del primer factor teérico
de Maslow porque esta teoria es conocida como la teoria de la motivacién humana y
permite jerarquizar las necesidades en categorias segun la importancia de supervivencia y
motivacion de la persona. Estas categorias son: necesidades fisioldgicas, necesidades de
seguridad, necesidades de amor y pertenencia, necesidades de estima y necesidades de
autorrealizacion, por lo tanto, para esta investigacion las dimensiones consideradas en la
variable satisfaccién laboral estan consideradas en estas categorias, estas necesidades estan
distribuidas en las dimensiones: desarrollo profesional que satisface la necesidad de
autorrealizacion que tiene el trabajador, asi mismo, la relacion con el jefe y relacion con
los comparieros se ubica dentro de las necesidades de amor y pertenencia, por su parte el
desarrollo de la funcion también es una necesidad de autorrealizacion, y por Gltimo, las
necesidades de pertenencia y seguridad tienen que ver con la satisfaccion de la
permanencia en el centro de labor, de igual manera, con la dimension condiciones fisicas
se satisface las necesidades fisiologicas y de seguridad.

Por otro lado, se considera también como una base tedrica para esta investigacion, la
teoria de los factores de Herzberg, al exponer la satisfaccion laboral como necesidades que
deben ser satisfechas desde un punto de vista intrinseco o motivacional y extrinseco o de
condiciones fisicas, porque esta teoria explica los factores de la conducta y el
comportamiento de las personas en su medio laboral, condiciones laborales que han de

proporcionarse y valores y que deben cultivarse en el medio laboral. Esta investigacion
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considera en las dimensiones de la satisfaccion laboral factores motivacionales y

condiciones laborales como fuentes de satisfaccion laboral.

2.4.2.3. Factores relacionados con la satisfaccion laboral.

Existen una variedad de factores que influencian el nivel de satisfaccion laboral en un

trabajador. De acuerdo a Bisen (como se cité en Marquina, 2011) los factores que

influencian la satisfaccion laboral se agrupan en tres, que se son:

2.4.2.3.1. Factores relacionados a los trabajadores.

a)

b)

d)

Edad: los trabajadores con mas edad tienen su vida estable y determinada porque han
alcanzado sus aspiraciones y manifiestan mas satisfaccion en comparacion a los
trabajadores mas jovenes.

Geénero: En cuanto al género, son las mujeres las que tienen expectativas y
aspiraciones relativamente mas bajas que los varones, por eso las mujeres tienden a
sentirse mas satisfechas con sus trabajos.

Tiempo de servicio: Los trabajadores que inician sus labores experimentan mas
satisfaccion de sus trabajos, pero con el paso de los afios, a la edad de 45 a 55 el
nivel de satisfaccion en el trabajo baja.

Personalidad: Los trabajadores quienes se adectan por su temperamento a sus
compafieros, al empleador o administrador y a su familia, manifiestan mayor
satisfaccién en comparacion de aquellos que no logran adaptarse debido a su
personalidad.

Dependientes: EI nimero personas que dependen de un trabajador repercute en su
nivel de satisfaccion debido a la presion por la carga familiar, es mas facil sobrellevar

una carga dependiente de dos personas a una carga de cinco personas.
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f)

9)

Anhelos: Cuando el desempefio y las expectativas del trabajador no son coherentes,
repercutird en su sensacion de satisfaccion en la organizacion debido a su
desmotivacion para realizar la tarea.

Habilidad mental: Las personas prefieren trabajos que les permitan emplear sus
facultades y capacidades y que les ofrezcan oportunidad de libertad e informacién en
cuanto a su rendimiento ademas de la formacion continua. La oportunidad de
demostrar la capacidad y talento que posee el trabajador genera una sensacion de
bienestar. La satisfaccion es causada por oportunidades de formacién y criterio sobre

promocion, elogios por el rendimiento, recompensas Yy criticas. (Unamuno, 2015).

2.4.2.3.2. Factores relacionados a los empleadores.

a)

b)

Salario: La remuneracién es un sistema de recompensa que influye en la satisfaccion
laboral porque satisface una serie de necesidades de la persona, dan un cierto “status”
y significan reconocimiento y sentimiento de seguridad, ademas de estabilidad. Si
estas remuneraciones son justas y equitativas daran una mayor satisfaccion porque
los empleados sienten que reciben recompensas en proporcion a su desempefio. La
satisfaccion con el salario se manifiesta en que considera el componente cuantitativo
de la remuneracion y la forma de cdmo esta distribuida por los empleados asi como la
cantidad, equidad y modo de distribucion, las pensiones, seguros médicos y
vacaciones.(Castillo F y Lipa R, 2016).

Promociones: Si los empleados no estan siendo promocionados por su desempefio y
capacidad, esto los conducira hacia una actitud desfavorable en contra de la
administracion, lo que a su vez se desencadenara en frustracion y finalmente en

insatisfaccion.
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c)

d)

Politicas organizacionales. Las normas son las que regulan la relacion laboral entre la
persona y la organizacion, se asocian directamente con el trabajador y el grado de
metas y objetivos a lograr. Estas politicas son la guia para el logro de metas. Ayudan
a coordinar los planes, a controlar situaciones y determinar las acciones. Estas
politicas deben ser claras, estables y flexibles. En la medida que las organizaciones
establezcan politicas claras, consistentes, y adecuadas, los trabajadores quedaran
satisfechos con su desempefio

Seguridad: Si los trabajadores tienen seguridad social, econdmica y psicolégica por
parte de su trabajo, esto conducira a la maxima satisfaccion entre ellos.

Supervisor: “Es la apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacion con
el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas”. Siendo otro determinante
importante de la satisfaccion del empleado en el puesto. “Se considera que el éxito
laboral esta condicionado por el grado de aceptacion y/o rechazo al jefe. A los
trabajadores les interesa la responsabilidad con el jefe” Herzberg (1976) citado por
Broncano, (2015) Sin embargo, la reaccion de los trabajadores hacia su supervisor
dependera usualmente de las caracteristicas de ello, asi como de las caracteristicas del
supervisor. La Unica conducta del lider que tiene efecto predecible sobre la
satisfaccion del empleado es la consideracion. La satisfaccion se manifiesta en el

estilo de supervision, habilidades, técnicas, de relaciones humanas y administrativas

2.4.2.3.3. Factores relacionados con el trabajo.

a)

Condiciones fisicas o materiales: Son medios facilitadores para el desarrollo del
trabajo. Se considera el confort o comodidad (ventilacion, limpieza, amplitud, orden,

iluminacién, etc.). Los trabajadores se preocupan por su ambiente laboral y por su
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b)

d)

comodidad personal para realizar un buen trabajo, entonces la satisfaccion se
manifiesta en los horarios, descanso, condiciones fisicas, ventilacion y temperatura.
(Toro, 2014)

Ubicacion: Si la empresa esta ubicada en un lugar de facil acceso a: escuelas,
mercados, establecimientos de salud, servicios de transporte, lugares de
entretenimiento entre otras, esto ayudara a aumentar la satisfaccion laboral entre los
empleados.

Habilidad: En el desempefio del trabajo, no solo se necesita de las habilidades,
destrezas, conocimientos; requeridos para la correcta realizacion de una tarea
establecida, también es primordial la intervencion de otras nociones como el interés,
la voluntad y el propésito de realizar el trabajo de la manera mas Optima, estas
nociones se resumen en actitud. Estas particularidades aumentaran el valor de la
organizacion, que repercutird en sensacion de satisfaccion en los trabajadores. La
satisfaccion esta relacionada con el interés intrinseco, variedad, oportunidades de
aprendizaje, dificultad, cantidad, posibilidades de éxito o control sobre los
métodos.(Regalado, 2016).

Relaciones sociales: Las buenas relaciones interpersonales dan confianza y crédito,
porque se percibe responsabilidad, confidencialidad y empatia. El trabajo en equipo,
la ayuda mutua permite el crecimiento en el grupo de trabajo y sentimiento de
bienestar en la calidad de su desempefio para beneficio de quienes reciben sus
servicios. El estilo de trabajo es por lo general un asunto de actitud, por lo tanto una

actitud mental positiva hara el trabajo mas agradable y productivo. La satisfaccion es
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causada por la competencia, el apoyo y la amistad recibida por los mismos
compafieros de trabajo. (Diaz, 2013).

El trabajo rutinario: si los trabajos son rotativos, los trabajadores tienen muchas
variedades de tareas que realizar o si se incorporan algunos cambios en el mismo

trabajo repercutiran en satisfaccion.

Para esta investigacion se considera estos factores relacionados con la satisfaccion laboral

en las dimensiones del instrumento de la variable de estudio.

2.4.2.4. Consecuencias de la satisfaccién e insatisfaccion laboral.

Segun Marquina, (2011) Los trabajadores presentan muchos tipos de conductas que

pueden ser beneficiosas o dafiinas dentro de las organizaciones, estas consecuencias

pueden ser:

a)

b)

En el desempefio laboral. El ambiente de trabajo, el trato con los compafieros de
trabajo, y administradores motivan a hacer de los trabajadores mas eficientes y en
consecuencia a sentir mas satisfaccion en comparacion con otros trabajadores. Toda
su satisfaccion esta reflejada en su buen desempefio laboral.

Con el absentismo laboral. El absentismo laboral o rotacion y la satisfaccion
manifiestan una relacion positiva. Si los trabajadores estan satisfechos entonces el
rango de absentismo al trabajo o la rotacion laboral disminuye en la organizacion.
En la motivacion laboral. La Satisfaccion de los trabajadores en sus organizaciones,
los motiva a realizar diversas actividades con resultados positivos para sus

organizaciones.
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d) Enlos conflictos laborales. El trabajador que siente satisfaccion laboral reduce
considerablemente las ocasiones de enfrentamientos y de conflictos con los
administradores, compafieros y hasta con sus propios conflictos.

e) Enlaactitud laboral. Los trabajadores satisfechos tienen una actitud positiva hacia
el trabajo. Se muestran mas comprometidos con la administracion y hacia sus
propios trabajos. Mantienen un ambiente laboral saludable.

f) Riesgo de accidentes. La insatisfaccion laboral incrementa los accidentes por la falta
de concentracion en las actividades, el estrés, el descontento, etc. Los trabajadores
gue se sienten insatisfechos estdn mas expuestos a sufrir accidentes a diferencia de
los que se sienten satisfechos.

2.4.2.5. Relacidn entre satisfaccion laboral y desgaste profesional.

Bricefio, (2013) afirma que la satisfaccion de los empleados se ha convertido en una de
las prioridades corporativas de los ultimos afios las organizaciones no pueden aspirar a
niveles competitivos de calidad en el producto ni de servicio al cliente si su personal no
esta satisfecho, esto se debe a que la satisfaccion de los empleados se ha convertido en un
indicador clave de desempefio para muchas empresa sobretodo dentro del marco de los
programas de la Gestion de la Calidad Total. Un factor que esté relacionado con la rotacion
de los trabajadores y la satisfaccion laboral es el estrés laboral, se ha encontrado una
relacién inversa entre estas dos variables, aunque pareciera que es el estrés laboral el que
antecede a la satisfaccion laboral mas que viceversa. D

Sanchez, (2011) menciona que Bravo, Peiré y Rodriguez realizaron una revision de las
investigaciones sobre satisfaccion laboral, identificando diversas variables antecedentes,

que en algunos casos coinciden con las sefialadas para el sindrome de desgaste profesional,
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por ejemplo: el manejo de nuevas tecnologias, la participacion en la toma de decisiones, las
posibilidades de promocion, las relaciones sociales con los compafieros.
2.5. Marco conceptual.

2.5.1. Desgaste profesional.

El desgate profesional es la traduccién del término en ingles Burnout. EI desgaste
profesional esta definido por un sindrome caracterizado por el agotamiento emocional. y
como una condicion de bajos niveles de energia que a menudo resulta en la disminucion de
la confianza en si mismo, en el trabajo y en el agotamiento del entusiasmo con respecto a
la propia profesion. El desgaste profesional se deriva en la ilusion por el trabajo que se
refiere a la perspectiva de trabajo, proceso de tareas y realizacion personal con las
actividades que se desarrollan, esta ilusion es medida por el deseo de la persona de lograr
las metas laborales porque suponen una fuente de placer personal. Asimismo, el desgaste
laboral tiene que ver con el desgaste psiquico profesional que es el agotamiento
psicoldgico originado por el estrés que produce la inseguridad, incertidumbre y problemas
de afrontar cambios frecuentes, se caracteriza por un deterioro afectivo (agotamiento
emocional y fisico), porque en el trabajo se trata a diario con personas que presentan
problemas. De la misma manera el desgaste profesional se deriva en el desencanto
profesional que se caracteriza por la aparicion de actitudes y conductas negativas hacia los
clientes y hacia la organizacion, en forma de comportamientos indiferentes, frios, distantes
y, en ocasiones, lesivos (dafinos) hacia las personas a quienes se dirige el trabajo. Y
finalmente, el desgaste profesional, se deriva en culpa profesional que se caracteriza por la
aparicion de sentimientos de culpa por las actitudes y comportamientos negativos

desarrollados en el trabajo en especial dirigidos hacia las personas con las que se trabaja.
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2.5.2. Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral esta definida como una condicion afectiva orientada a gustar o
desagradar y que resulta cuando un trabajador evalta su rol de trabajo. Debido a esto se
considera el desarrollo profesional como una dimension de la satisfaccion laboral, ya que
es el resultado de la planeacion de la carrera y abarca los aspectos que una persona
enriquece 0 mejora con vista a lograr objetivos dentro de la organizacion, se considera a la
capacidad profesional o realizacion personal, que permite el perfeccionamiento y progreso
en las destrezas y habilidades profesionales. De manera semejante, la relacion con el jefe
es indispensable para desarrollar una satisfaccion laboral y amerita una atencién preferente
durante el trabajo en una organizacion, el jefe es crucial para las promociones, ascensos,
pues es el jefe quien sera contactado por los que quieren obtener referencias personales y
de la calidad del trabajo, el jefe es el que representa a la empresa y es el principal usuario
de los servicios brindados por el trabajador y es responsabilidad del trabajador la
satisfaccion del jefe, con los resultados del trabajo como clave para la empleabilidad y
permanencia. Asimismo, la relacién con los compafieros es un elemento clave para el
bienestar en el entorno laboral, las ocho horas diarias en el puesto de trabajo gozando de la
buena relacién con los compafieros es mucho mas adecuado y contribuye mas a la
motivacion y productividad. Otra dimension considerada en la satisfaccién laboral es el
desarrollo de la funcion, es de acuerdo al puesto laboral, es valorado de acuerdo al
desempefio. De la misma manera se debe promover la permanencia en la organizacion
porque produce satisfaccion personal, saber que su trabajo es reconocido y que su
aportacion es necesaria para el éxito de la organizacion, hace que quiera permanecer en la

organizacion, esto se refiere a suplir la necesidad de los trabajadores de sentirse apreciados
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y no ignorados, no tiene que ver necesariamente con incrementos salariales o premios
cuantiosos o dar palmaditas en la espalda o poner la foto del trabajador del mes. No saber
apreciar la labor y el desempefio de los trabajadores es darles alicientes para que se
busquen otra organizacion que si les reconozcan. Por Gltimo, las condiciones fisicas que se
refieren al modo de distribucion fisica del ambiente, la satisfaccion laboral es generada por
un ambiente confortable y adecuado para el desempefio del trabajador, la comodidad en el
trabajo, significa darles las herramientas necesarias para el confort y sensacion de bienestar

en los trabajadores.
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Capitulo 111
Metodologia de la investigacion.
3.1. Tipo de investigacion.

El tipo de investigacion fue el descriptivo de corte correlacional. Descriptivo porque se
han descrito las caracteristicas generales y las condiciones de las variables desgaste
profesional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del Universidad Peruana
Unidn y correlacional porque se han asociado las variables con sus dimensiones
respectivas y se relaciona entre si.

3.2. Disefio de investigacion.

Por las caracteristicas del estudio corresponde a un disefio no experimental de corte
transversal, porgue no se manipularon las variables solo se describen, y transversal porque
se han recolectado los datos para describir las variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado.

La formalizacion del disefio es la siguiente:

Ox Donde

M = muestra de participantes
M r Ox = Desgaste profesional
Oy = Satisfaccion laboral

Oy r = Relacion entre variables

3.3. Poblacién y muestra.
3.3.1. Poblacién.
La poblacion de esta investigacion estuvo conformada por la totalidad de la unidad de

observacién, en un nimero de 638 trabajadores que pertenecen al personal administrativo
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de la Universidad Peruana Unidn, sede Lima, se seleccion6 de manera probabilistica e
intencionada, de los cuales 269 son varones y 369 son mujeres.

3.3.2. Muestra.

Se utilizo el muestreo aleatorio estratificado proporcionado porque se dividié a la
poblacion en diferentes subgrupos de acuerdo a las areas en las que trabajan y se aplico la
férmula para poblaciones finitas para obtener la muestra del personal administrativo y
seleccionar aleatoriamente de las areas en forma proporcional, permitiendo a cada uno de
la poblacion tener la misma oportunidad de pertenecer a la muestra, siendo la muestra de
240 trabajadores administrativos.

Formula para calcular la muestra:

n= ZZN.p.q
E2(N-1) + Z?p . q

Donde:

n = Tamafio de la muestra

Z = nivel de confianzas, (siempre sera 1.96)

N = poblacion, (para esta formula es de 638)

p = probabilidad que el evento ocurra, o de éxito; (siempre sera de 50%)

q = probabilidad de que el evento no ocurra, o fracaso (siempre sera de 50%)
E = error estimado, o nivel de significacion (siempre ser de 5%)

n= (1.96)° (638).(0.5).(0.5)
(0.05)2(638-1) + (1.96)2(0.5) . (0.5)

n=__ 3.8416.(638).(0.5).(0.5)
0.0025 (637) + 3.8416 (0.5) . (0.5)

n= 612.74
1.5928 + 0.9604
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n=_612.74
2.5532

n =239.98 = 240
El total de la muestra se dividio por areas, segun la clasificacion de la Gerencia del
Talento Humano de la UPeU, sede Lima. La tabla a continuacién muestra la distribucién

porcentual.
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Tabla 1

Distribucion del personal administrativo de la UPeU sede Lima

N° Area Poblacion  Distribucion  Muestra
1 Admision 12 1.88% 5
2 Area financiera 37 5.80% 14
3 Asesoria legal 4 0.63% 2
4 Auditoria interna 4 0.63% 2
5 Biblioteca y Centro de investigacion White 32 5.02% 12
6 Bienestar universitario 10 1.57% 4
7 Colegio Unién 31 4.86% 11
8 Conservatorio de Musica Superior 4 0.63% 2
9 DIGETI 22 3.45% 8
10 Direccion de investigacion 4 0.63% 1
11 FCE 23 3.61% 9
12 FACIHED 45 7.05% 16
13 FCS 39 6.11% 15
14 FIA 47 7.37% 17
15 FACTEO 13 2.04% 5
16 gerencia de servicios 49 7.68% 18
17 Gestidn Escuela Posgrado 45 7.05% 17
18 Gestion PROESAD 28 4.39% 10
19 imagen institucional 19 2.98% 7
20 Imprenta Unién 29 4.55% 11
21 Infraestructura e Importacion 12 1.88% 5
22 Instituto de Idiomas 10 1.57% 4
23 Logistica 8 1.25% 3
24 Planificacion y desarrollo 5 0.78% 2
25 Productos Union 57 8.93% 21
26 Proyectos Especiales 11 1.72% 4
27 Rectorado y vicerrectorado 14 2.19% 5
28 Recursos Humanos 10 1.57% 4
29 Secretaria general 14 2.19% 6
Total personal administrativo de la UPeU 638 100.00% 240

Nota. Esta tabla ha sido adaptada informacion de la Gerencia del Talento Humano

Peruana Unién sede Lima, de acuerdo a la distribucién antes mencionada.

65

Se realizé la toma de muestra de cada una de las areas que existen en la Universidad



3.4. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Encuesta: para cumplir con los objetivos planteados en esta investigacion, se utilizé la
encuesta como técnica de recoleccion de informacion, a través de la cual se pudo
identificar la relacion entre el desgaste profesional y la satisfaccion laboral en el personal
administrativo de la Universidad Peruana Union sede Lima.

Cuestionario: se utilizé dos instrumentos para la recoleccion de datos y se empleo la
escala tipo Likert. Para la variable Desgaste Profesional se ha utilizado el instrumento de
evaluacion segun Gil Monte (Monte, 2012), este instrumento cuenta con 20 items
distribuidos en 4 dimensiones de la manera siguiente: 5 items en ilusién por el trabajo, 4
items en desgaste psiquico, 6 items en desencanto profesional y 5 items en culpa (ver
anexo N° 03). Para la variable satisfaccion laboral se ha utilizado el instrumento de
evaluacion segun Grajales y Araya (Grajales y Araya, 2003), este instrumento cuenta con
22 items distribuidos en 6 dimensiones de la manera siguiente: 4 items en desarrollo
profesional, 4 items en relacion con el jefe, 4 items en relacion con los compafieros, 5
items en desarrollo de la funcion, 3 items en permanencia y 2 items en condiciones fisicas
(ver anexo N° 03).

Para determinar la confiabilidad del instrumento el cuestionario CESQT-DP (Monte,
2012) arroj6 un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.948 (ver tabla 2) lo que permite decir
que el instrumento tiene un alto nivel de confiabilidad para ser aplicado. Del mismo modo,
el cuestionario de Satisfaccion laboral (Grajales y Araya, 2003), arrojo un coeficiente Alfa
de Cronbach de 0.933 (ver tabla 2), lo que permite decir, tambien, que el instrumento tiene

un alto nivel de confiabilidad para ser aplicado. En total resultan un alfa de Cronbach de
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0.966 (ver tabla 2), hallazgos que permiten afirmar que los cuestionarios son confiables
para ser aplicados en muestras similares.
Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach en la muestra estudiada del personal
administrativo de la UPeU sede Lima

Alfa de Cronbach N° de elementos
Instrumento total ,966 42
Instrumento Desgaste Profesional ,948 20
Instrumento Satisfaccion Laboral ,933 22

Asi mismo, se realizé el estudio de la validez de los cuestionarios mediante el analisis
de la validez de contenido, aplicando el criterio de jueces, los valores de los indices de
resultados oscilan entre 0.80 y 1.00, dando evidencia que el instrumento presenta validez
de contenido. (Ver anexos 4,5y 6)

Por ultimo, se realizé una prueba piloto, a un promedio del 10% de la muestra, a
personal administrativo de instituciones educativas con caracteristicas similares a la unidad
de estudio, con la finalidad de probar la pertinencia, comprensién, claridad y coherencia de
cada pregunta con los objetivos planteados y las variables de estudio del instrumento de
recoleccion de datos con un resultado satisfactorio en la prueba.

3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Se realizaron los contactos institucionales con la administracion de la Universidad
Peruana Unidn, sede Lima, obtenida la autorizacién para la evaluacion del personal
administrativo, la cual fue muy complicada. Se coordind con los encargados de cada
unidad para los permisos respectivos para realizar la evaluacién posterior.

La recoleccién de la informacion se realiz6 en un lapso de dos meses, en horas de

atencion al publico por el personal administrativo. La recoleccion de los datos fue realizada
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por tres colaboradores a quienes se les sensibilizd y capacito previamente sobre como
recolectar los datos. En cada evaluacion previamente a la aplicacion del instrumento se
tomo en cuenta el consentimiento informado, comunicando expresamente a los
participantes el objetivo de la investigacion, se resalto que la informacion proporcionada
seria exclusivamente para fines académicos enfatizando la confidencialidad y anonimato
de los participantes y el derecho a participar voluntariamente, también se enfatizo la
importancia del trabajo de investigacion.

Para el procesamiento de la informacién vy el analisis comparativo de los datos se
realizaron pruebas de hipétesis y el coeficiente de correlacion de Spearman, utilizando el
paquete estadistico SPSS version 22 con la aplicacién del analisis de regresion lineal
maultiple.

3.6. Formulacion de la hipdtesis.
3.6.1. Hipotesis general.
Existe relacidn entre el desgaste profesional y la satisfaccion laboral en el personal
administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima, 2018.
3.6.2. Hipotesis especificas.
a. Existe relacion entre el nivel de ilusion por el trabajo y la satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima, 2018.

b. Existe relacién entre el nivel de desgate psiquico profesional y la satisfaccion laboral en
el personal administrativo de la Universidad Peruana Unién, Lima, 2018.

c. Existe relacion entre el nivel de desencanto profesional y la satisfaccion laboral en el

personal administrativo de la Universidad Peruana Unién, Lima, 2018.
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d. Existe relacion entre el nivel de culpa profesional y la satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima, 2018.

3.6.3. Variables de estudio.

El presente estudio se propone investigar las variables que se mencionan a
continuacion:

Desgaste profesional.

Dimensiones de la variable desgaste profesional:

a) llusion por el trabajo.

b) Desgaste psiquico profesional.

c) Desencanto profesional.

d) Culpa profesional.

Satisfaccion laboral.

Dimensiones de la variable satisfaccion laboral:

a. Desarrollo profesional.

b. Relacion con el jefe.

c. Relacion con los compafieros.

d. Desarrollo de la funcion.

e. Permanencia.

f.  Condiciones fisicas.

Variables intervinientes.

Sexo, edad, estado civil, nimero de hijos, nivel de estudios, condicion laboral, tiempo de

Servicios.
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Capitulo IV
Resultados y discusion.

4.1. Analisis sociodemograéfico.

Se observa en la tabla 3 que el 58% del personal administrativo estuvo conformada por
mujeres y el 42% correspondié al sexo masculino, lo cual indica que el niUmero de mujeres
es mayor que el de varones en la institucion. En cuanto a las edades, se aprecio que el
personal administrativo es joven pues son los que estaban en mayor proporcion con un
43% cuyas edades oscilan entre 18 y 25 afos, seguido de los que estaban entre 26 a 35
afios con un 25% a diferencia de los mayores de 61 afios que representan el 1%. Por otro
lado se observé que los solteros representaron el 60% Y los casados el 35%.

Tabla 3

Datos Sociodemograéficos. Sexo, Edad y Estado civil del personal administrativo de la
UPeU sede Lima, 2018

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Sexo Masculino 101 42.1%
Femenino 139 57.9%
Total 240 100.0%
Edad 18 a 25 afios 104 43.3%
26 a 35 afos 61 25.4%
36 a 45' afos 37 15.4%
46 a 60 afnos 35 14.6%
61 a mas afos 3 1.3%
Total 240 100.0%
Estado Civil Soltero 144 60.0%
Casado 83 34.6%
Divorciado 4 1.7%
Separado 6 2.5%
Viudo 3 1.3%
Total 240 100.0%

La tabla 4 datos sociodemograficos: hijos y escolaridad, mostré que el 69% del personal
administrativo no tienen hijos, el 17% tiene 1 hijo y sélo el 4% cuentan con méas de dos

hijos, lo cual confirma que la mayoria no tienen hijos porque son solteros. Mientras que el
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nivel de escolaridad el 33% de los encuestados tuvo un nivel de escolaridad de titulado, el
25% es nivel técnico, el 8% tiene estudios de secundaria y solo el 5% tiene nivel
doctorado, esto indica que la mayoria del personal administrativo esta académicamente
preparado.

Tabla 4

Datos Sociodemograficos. Hijos y Estudios del personal administrativo de la UPeU sede
Lima, 2018

Frecuencia Porcentaje
Hijos Sin hijos 165 68.8%
Con 1 hijo 41 17.1%
Con 2 hijos 25 10.4%
Con mas de 2 hijos 9 3.8%
Total 240 100.0%
Estudios Primaria 0 0.0%
Secundaria 18 7.5%
Técnico 60 25.0%
Bachiller 57 23.8%
Titulado 79 32.9%
Maestria 14 5.8%
Doctorado 12 5.0%
Total 240 100.0%

En la tabla 5, datos sociodemogréficos: tiempo de servicios y condicion laboral, se
visualiz6 que el 50% del personal administrativo de la Universidad Peruana Union se ubico
entre 1 a 4 afios de tiempo de servicio, seguidamente el 23% del personal tiene de 5 a 10
afios, después, con 26 a 30 afios representaron el 2% de la unidad de estudio junto con los
de mas de 31, es decir existe un amplio segmento de personal con poco tiempo de
servicios. Con respecto a la condicién laboral se visualizo en la tabla 5, que la mayoria se
ubico como contratado con un 53% del personal, el 40% corresponde a empleado y solo el

8% a misionero, los contratados corresponden a diferentes modalidades existentes de
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contrato y constituye potenciales conflictos por el tipo de vinculo laboral y por los

beneficios de la condicion laboral a la que pertenecen.

Tabla b

Datos Sociodemograficos. Tiempo de servicio y condicion laboral del personal

administrativo de la UPeU sede Lima, 2018

Frecuencia Porcentaje
Tiempo de servicio 1 - 4 aios 121 50.4%
5 - 10 afios 56 23.3%
11 - 15 afios 25 10.4%
16 - 20 afos 21 8.8%
21 - 25 afnos 9 3.8%
26 - 30 afios 4 1.7%
31 amas 4 1.7%
Total 240 100.0%
Condicion Laboral Contratado 126 52.5%
Empleado 96 40.0%
Misionero 18 7.5%
Total 240 100.0%

En la tabla 6, relacion de condicion laboral y tiempo de servicios, se observo que en la

condicion contratado, la mayoria (82%) se ubicé entre un tiempo de servicio de 1 a 4 afios

mientras que el 14% tuvieron un tiempo de servicio de 5 a 10 afios y solo el 2% de 16 a 20

afios. Dentro de aquellos que tienen la condicion laboral de empleado se observé que el

13% tiene de 1 a 4 afios de servicio, el 40% de 5 a 10 afios, y finalmente la condicién

laboral de misionero se observé el 28% con un tiempo de servicio de 1 a 4 afios y de 16 a

20 afos respectivamente, seguido por un 17% para aquellos que tuvieron entre 26 a mas de

30 afios y de 31 afios a mas afios respectivamente.

72



Tabla 6
Condicion laboral y tiempo de servicio del personal administrativo de la UPeU sede Lima,
2018

Condicion Laboral

Contratado Empleado Misionero
Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
Tiempo de 1 -4 afios 104 82.5% 12 12.5% 5 27.8%
SEIVICIO 510 afios 18 14.3% 38 39.6% 0 0.0%
11 - 15 afios 2 1.6% 22 22.9% 1 5.6%
16 - 20 afios 2 1.6% 14 14.6% 5 27.8%
21 - 25 afios 0 0.0% 8 8.3% 1 5.6%
26 - 30 afios 0 0.0% 1 1.0% 3 16.7%
31 amas 0 0.0% 1 1.0% 3 16.7%
Total 126 52.5% 96 40.0% 18 7.5%

En la tabla 7, personal administrativo distribuido por areas de labor, se aprecio la
distribucion de la poblacién en cuanto a sus areas de labor, en donde se mostré que el 9%
correspondio a personal administrativo de productos union, el 8% a personal
administrativo de la facultad de ciencias empresariales, el 8% a gerencia de servicios y el

7% a posgrado, siendo estas areas en donde mayor namero de encuestados hubo.
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Tabla 7
Areas de labor del personal administrativo de la UPeU, 2018

Frecuencia Porcentaje

Area Admision 5 2.1%
Area Financiera 14 5.8%
Asesoria legal 2 .8%
Auditoria interna 2 .8%
Biblioteca y centro de investigacion 12 5.0%
Bienestar Universitario 4 1.7%
Colegio Union 11 4.6%
Conservatorio de Musica Superior 2 .8%
DIGETI 8 3.3%
Direccion de investigacion 1 4%
FCE 20 8.3%
FACIHED 16 6.7%
FCS 15 6.3%
FIA 17 7.1%
FACTEO 5 2.1%
Gerencia de Servicios 18 7.5%
Posgrado 17 7.1%
PROESAD 10 4.2%
Imagen Institucional 7 2.9%
Imprenta Union 0 0.0%
Infraestructura e importacion 5 2.1%
Instituto de idiomas 4 1.7%
Logistica 3 1.3%
Planificacion y desarrollo 2 .8%
Productos Union 21 8.8%
Proyectos Especiales 4 1.7%
Rectorado y vicerrectorado 5 2.1%
Recursos Humanos 4 1.7%
Secretaria General 6 2.5%
Total 240 100.0%

4.2. Descripcion de las variables.

En la tabla 8 se aprecia los valores de medicion para los niveles de percepcion de la
variable desgaste profesional y sus respectivas dimensiones, se utilizé percentiles de 75y
25. Siendo divididos en tres niveles: alto, medio y bajo. Para la dimension ilusion por el

trabajo se considerd como nivel bajo los valores menores a 19, nivel medio entre 19 a 23 y
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nivel alto valores superiores a 23. Para la dimension desgaste psiquico profesional se
considerd nivel bajo los valores menores a 9, nivel medio entre 9 a 13 y nivel alto valores
superiores a 13. Para la dimension desencanto profesional se considero nivel bajo los
valores menores a 10, nivel medio entre 10 a 16 y nivel alto valores superiores a 16. Para la
dimension culpa profesional se considero nivel bajo los valores menores a 7, nivel medio
entre 7 a 14 y nivel alto valores superiores a 14. Por ultimo, para la variable Desgaste
Profesional se considerd como nivel bajo los valores menores a 50, nivel medio entre 50 a
61 y nivel alto valores superiores a 61. Esta divisidn en valores alto, medio y bajo se basé
en la propuesta de Bresd, Salanova, Schaufeli, y Nogareda, (2007), que determinaron la
clasificacion de los resultados de la escala desgaste profesional en niveles.

Tabla 8

Creacion de niveles de la variable desgaste profesional y sus dimensiones del personal
administrativo de la UPeU, 2018

. [lusion por el De§ gaste Desencanto Culpa Desgaste
Niveles . psiquico : ' .
trabajo . profesional  profesional profesional
profesional
Bajo <19 <9 <10 <7 <50
Medio 19-23 9-13. 10-16. 7-14. 50-61
Alto 23> 13> 16> 14> 61>

La tabla 9. Niveles de la variable desgaste profesional y sus dimensiones. El 64% de los
encuestados, en la dimension ilusion por el trabajo se ubicaron en un nivel medio, el 20%
en nivel bajo y el 16% en alto. Para la dimension desgaste psiquico profesional se aprecio
que el 57% percibi6 esta dimension como medio, el 23% como alto y el 20% como bajo.
En cuanto a la dimensién desencanto profesional se aprecié que el 52% percibio esta
dimension como medio, el 25% como alto y el 23% como bajo. Para la dimension culpa

profesional se aprecio que el 65% percibio esta dimensién como medio, el 21% como alto
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y el 14% como bajo. Y Finalmente, en cuanto a la variable desgaste profesional la mayoria
con un 55% percibio esta dimension como medio, el 24% como alto y el 21% como bajo.
Tabla 9

Niveles de percepcion de la variable desgate profesional y sus dimensiones del personal
administrativo de la UPeU, 2018

Frecuencia Porcentaje
[lusion por el trabajo Bajo 48 20.0%
Medio 154 64.2%
Alto 38 15.8%
Total 240 100.0%
Desgaste psiquico Bajo 49 20.4%
profesional Medio 137 57.1%
Alto 54 22.5%
Total 240 100.0%
Desencanto profesional  Bajo 55 22.9%
Medio 125 52.1%
Alto 60 25.0%
Total 240 100.0%
Culpa profesional Bajo 35 14.6%
Medio 155 64.6%
Alto 50 20.8%
Total 240 100.0%
Desgaste profesional Bajo 50 20.8%
Medio 132 55.0%
Alto 58 24.2%
Total 240 100.0%

La tabla 10 muestra los valores de medicion para los niveles de percepcion de la
variable satisfaccion laboral y sus dimensiones, por medio de los cortes realizados con los
percentiles de 75 y 25. Para la dimension desarrollo profesional se consideré como bajo los
valores menores a 13, para medio entre 13 a 18 y alto valores superiores a 18. Para la
dimension relacion con el jefe se considerdé como bajo los valores menores a 11, para
medio entre 11 a 15 y alto valores superiores a 15. Para la dimension relacion con los

comparieros se considerd como bajo los valores menores a 15, medio entre 15 a 19 y alto
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valores superiores a 19. Para la dimension desarrollo de la funcion se consideré como bajo
los valores menores a 11, medio entre 11 a 16 y para alto valores superiores a 16. Para la
dimension permanencia se consideré como bajo los valores menores a 3, para medio entre
3 a 8y alto valores superiores a 8. Para la dimensidn condiciones fisicas se consideré como
bajo los valores menores a 6, medio entre 6 a 9 y alto valores superiores a 9. Finalmente,
para la variable Satisfaccion laboral se consideré como bajo los valores menores a 67,
medio entre 67 a 78 y alto valores superiores a 78. Esta division en valores se adapto en
base a la propuesta de S. C. Palma (2004), que determin0 la clasificacion de los resultados
de la escala satisfaccion laboral en niveles.

Tabla 10

Creacion de niveles de la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones del personal
administrativo de la UPeU, 2018

Relacion  Relaciéon  Desarrollo

Desarrollo con el con los de la Condiciones  Satisfaccion
Nivel  profesional jefe compafieros  funcibn  Permanencia fisicas laboral
Bajo <13 <11 <15 <11 <3 <6 <67
Medio 13-18. 11-15. 15-19. 11-16. 3-8. 6-9. 67-78.
Alto 18> 15> 19> 16> 8> 9> 78>

La tabla 11 muestra los niveles de la variable satisfaccion laboral y sus respectivas
dimensiones. Con respecto a la dimension desarrollo profesional se apreci6 que el 67%
percibio esta dimension como medio, el 18% como bajo y el 15% como un desarrollo
profesional alto. En la dimension relacion con el jefe se aprecio que el 69% percibid esta
dimension como medio, el 13% como bajo y el 18% como alto. En la dimensién relacién
con los comparieros se aprecid que el 58% percibio esta dimension como medio, el 22%
como bajo y el 20% como alto. En la dimensidn desarrollo de la funcién se aprecié que el
58% percibid esta dimension como medio, el 18% como bajo y el 24% como alto. En la

dimension permanencia se aprecid que el 75% percibio esta dimension como medio, y el
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25% como alto. En la dimensidn condiciones fisicas el 66% percibio esta dimensién como
medio, el 13% como bajo y el 21% como alto. Y finalmente en la variable satisfaccion
laboral se aprecio que el 55% percibio esta dimensién como medio, el 22% como bajo y el
23% como alto, se puede decir que en general el nivel de satisfaccion es adecuado, sin
embargo 53 participantes que representan el 22% muestran una baja satisfaccion laboral.
Tabla 11

Nivel de percepcion de la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones del personal
administrativo de la UPeU, 2018

Frecuencia Porcentaje
Desarrollo profesional Bajo 44 18.3%
Medio 160 66.7%
Alto 36 15.0%
Total 240 100.0%
Relacion con el jefe Bajo 32 13.3%
Medio 166 69.2%
Alto 42 17.5%
Total 240 100.0%
Relacion con los comparieros Bajo 52 21.7%
Medio 140 58.3%
Alto 48 20.0%
Total 240 100.0%
Desarrollo de la funcidn Bajo 44 18.3%
Medio 139 57.9%
Alto 57 23.8%
Total 240 100.0%
Permanencia Bajo 0 0.0%
Medio 180 75.0%
Alto 60 25.0%
Total 240 100.0%
Condiciones fisicas Bajo 31 12.9%
Medio 159 66.3%
Alto 50 20.8%
Total 240 100.0%
Satisfaccion laboral Bajo 53 22.1%
Medio 133 55.4%
Alto 54 22.5%
Total 240 100.0%
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4.2.1. Prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones.

Las tablas 12 y 13 muestran la prueba de normalidad de kolmogorov-Smirnov, se utilizd
esta prueba debido a que la muestra fue mayor a 50, en este caso 240, el resultado del nivel
de significancia (p valor) fue menor al 5% (p<0.05) por este motivo, se admitié una
distribucion de la informacidn no paramétrica, por lo tanto, se utilizo el Coeficiente de
Correlacion de Spearman. Se visualiz6 en la tabla 12 que tanto como la variable y las
dimensiones cuentan con una distribucion no paramétrica, pues el nivel de significancia
(Sig) o p valor es menor a 0.05.

Tabla 12

Prueba de normalidad de la variable desgaste profesional y sus dimensiones del personal
administrativo de la UPeU, 2018

Kolmogorov-Smirnov?

Dimensiones/variable Estadistico gl Sig.

[lusion por el trabajo .099 240 .000
Desgaste psiquico .095 240 .000
Desencanto profesional 136 240 .000
Culpa 112 240 .000
Desgaste profesional 134 240 .000

Nota. a. Correccion de significacion de Lilliefors

Del mismo modo, la tabla 13, también muestra la prueba de normalidad de la variable
satisfaccion laboral con sus respectivas dimensiones. En donde se aprecia que tanto la
variable como las dimensiones la variable en estudio cuenta con una distribucion no
paramétrica, pues el nivel de significancia es menor a 0.05. De tal forma se concluye que
para encontrar la relacion entre ambas variables (satisfaccion laboral y desgaste
profesional) se utilizara el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, debido a que

ambas variables son no paramétricas.
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Tabla 13
Prueba de normalidad de la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones del personal
administrativo de la UPeU, 2018

Kolmogorov-Smirnov?

Dimensiones/variable Estadistico gl Sig.

Desarrollo profesional 134 240 .000
Relacion con el jefe 176 240 .000
Relacién con los comparieros .148 240 .000
Desarrollo de la funcion .088 240 .000
Permanencia 153 240 .000
Condiciones fisicas 192 240 .000
Satisfaccion laboral .066 240 013

Nota. a. Correccion de significacion de Lilliefors

4.3. Contrastacion de hipotesis.

4.3.1. Relacidn entre desgaste profesional y satisfaccion laboral.

Hipdtesis general.
Ho: No existe relacion entre el desgaste profesional y la satisfaccién laboral en el personal
administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima, 2018.
Ha: Existe relacion entre el desgaste profesional y la satisfaccién laboral en el personal
administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima, 2018.

Regla de decision.
Si el p valor es mayor a 0.01, se acepta la hipdtesis nula.
Si el p valor es menor e igual a 0.01, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.

En la tabla 14, al aplicarse el coeficiente de Correlacion de Spearman se encontro un
valor de significancia p=0.000<0.01, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis de investigacion, de la misma manera, se obtuvo una correlacion con una

tendencia negativa y una magnitud moderada con un rho=-0.314, es decir que existe
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relacion moderada, inversa y estadisticamente significativa entre el desgaste profesional y
la satisfaccion laboral del personal administrativo de la UPeU. Lo que revela que ambas
van en sentido contrario, es decir, a mejores indices de satisfaccion laboral, menor indice
de desgaste profesional o también se puede decir que a mayor desgaste profesional, menor
satisfaccion laboral.

Tabla 14

Relacion entre desgaste profesional y satisfaccion laboral del personal administrativo de
la UPeU, 2018

Satisfaccion laboral

Coeficiente de Sig. (bilateral) N
correlacion

Desgaste profesional -,314™ .001 240

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

4.3.2. Relacidn entre ilusion por el trabajo y satisfaccion laboral.

Hipdtesis especifica 1.
Ho: No existe relacion entre el grado de ilusion por el trabajo y la satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima, 2018.
Ha: Existe relacion entre el grado de ilusion por el trabajo y la satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima, 2018.

Regla de decision.
Si el p valor es mayor a 0.01, se acepta la hipotesis nula.

Si el p valor es menor a 0.01, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
En la tabla 15, al aplicarse el coeficiente de Correlacion de Spearman se encontré un
valor de significancia p=0.000<0.01, por tanto se acepta la hipotesis especifica 1, ademas,
se obtuvo una relacién con una tendencia positiva, y una magnitud baja con un rho=0.211,

es decir que existe relacion baja, positiva y estadisticamente significativa entre la ilusion
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por el trabajo y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad
Peruana Unidn. Es decir que ante buenos niveles de satisfaccion laboral tienden a darse
sentimientos de ilusion por el trabajo, lo que significa que a mayor ilusion por el trabajo
mayor satisfaccion laboral.

Tabla 15

Relacidn entre ilusion por el trabajo y satisfaccion laboral del personal administrativo de
la UPeU, 2018

Satisfaccion laboral

Coeficiente de Sig. (bilateral) N
correlacion

llusion por el trabajo 2117 .001 240

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

4.3.3. Relacidn entre desgaste psiquico profesional y satisfaccion laboral.
Hipdtesis especifica 2.
Ho: No existe relacion entre el grado de desgate psiquico profesional y la satisfaccion laboral
en el personal administrativo de la Universidad Peruana Unién, Lima, 2018.
Ha: Existe relacion entre el grado de desgate psiquico profesional y la satisfaccion laboral en
el personal administrativo de la Universidad Peruana Unién, Lima, 2018.
Regla de decision.
Si el p valor es mayor a 0.01, se acepta la hipotesis nula.
Si el p valor es menor a 0.01, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
En la tabla 16, al aplicarse el coeficiente de Correlacion de Spearman se encontrd un
valor de significancia p=0.000<0.01, por tanto se acepta la hipotesis especifica 2.
Ademas, se obtuvo una relacion con una tendencia negativa, y una magnitud baja con un
rho=-0.213, es decir que existe una relacion baja, negativa y estadisticamente significativa

entre el desgate psiquico profesional y la satisfaccion laboral del personal administrativo
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de la Universidad Peruana Uniéon. Lo que significa que a mayor desgate psiquico
profesional habra menor satisfaccion laboral.
Tabla 16

Relacidn entre desgaste psiquico profesional y satisfaccion laboral del personal
administrativo de la UPeU, 2018

Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion Sig. (bilateral) N

Desgaste psiquico -213" .001 240
profesional

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

4.3.4. Relacién entre desencanto profesional y satisfaccion laboral.

Hipétesis especifica 3.
Ho: No existe relacion entre el grado de desencanto profesional y la satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima, 2018.
Ha: Existe relacion entre el grado de desencanto profesional y la satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima, 2018.

Regla de decision.
Si el p valor es mayor a 0.01, se acepta la hipdtesis nula.

Si el p valor es menor a 0.01, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
En latabla 17, al aplicarse el coeficiente de Correlacion de Spearman se encontr6 un
valor de significancia p=0.000<0.01, por tanto se acepta la hipdtesis especifica 3, ademas,

se obtuvo una relacion con una tendencia negativa, y una magnitud baja con un
rho=-0.174, es decir que existe relacion baja, negativa y estadisticamente significativa
entre el desencanto profesional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Universidad Peruana Uniédn. Lo que significa que a mayor desencanto profesional habra

menor satisfaccion laboral.
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Tabla 17
Relacidn entre desencanto profesional y satisfaccion laboral del personal administrativo
de la UPeU, 2018

Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacién  Sig. (bilateral) N
Desencanto profesional -174™ .001 240

Nota.**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

4.3.5. Relacidn entre culpa profesional y satisfaccion laboral.

Hipdtesis especifica 4.
Ho: No existe relacion entre el grado de culpa profesional y la satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima, 2018.
Ha: Existe relacion entre el grado de culpa profesional y la satisfaccion laboral en el personal
administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima, 2018.

Regla de decision.
Si el p valor es mayor a 0.01, se acepta la hipotesis nula.

Si el p valor es menor a 0.01, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
En la tabla 18, al aplicarse el coeficiente de correlacién de Spearman se encontr6 un
valor de significancia p=0.000<0.01, por tanto se acepta la hipotesis especifica 4, ademas,

se obtuvo una relacién con una tendencia negativa, y una magnitud baja con un

Rho= -0.205, es decir que existe relacion baja, negativa y estadisticamente significativa
entre la culpa profesional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Universidad Peruana Unidn. Lo que significa que a mayor culpa profesional habra menor

satisfaccion laboral, porque las variables siguen trayectorias opuestas.
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Tabla 18
Relacidn entre culpa profesional y satisfaccion laboral del personal administrativo de la
UPeU, 2018

Satisfaccion laboral

Coeficiente de Sig. (bilateral) N
correlacion

Culpa profesional -,205™ .001 240

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

4.4. Discusion de resultados.

Segun el objetivo general, explicar la relacion que existe entre el desgaste profesional y la
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima,
2018. Los resultados indicaron que existe una relacion negativa moderada (-0.314) y
estadisticamente significativa entre el desgaste profesional y la satisfaccion laboral en el
personal administrativo, es decir que cuando el personal experimenta que su nivel de
desgaste crece como producto de sus deseos de lograr sus metas laborales pero que por
cumplir esos deseos empieza a sentirse cansado fisica y emocionalmente por los diversos
problemas que se presentan para lograr las metas y que llegan a un nivel que siente
indiferencia a los problemas de la institucion, y se siente culpable por sus actitudes negativas,
el personal tiende a sentirse insatisfecho laboralmente. Resultados similares se reportaron por
Atalaya Pisco, (2018) en su tesis titulada: “Satisfaccion laboral y sindrome de desgaste
profesional en trabajadores administrativos de una universidad estatal”, quien concluy6 que
existe una relacion negativa y estadisticamente significativa entre la satisfaccion laboral y el
desgaste profesional en los trabajadores administrativos de una universidad estatal, esto
significa que en tanto el trabajador sienta mejor nivel de satisfaccion, mayor eficacia

profesional, sentimientos de avance y cumplimiento de su carrera como producto de aspectos
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fisicos, ambientales, sueldos, incentivos econdémicos, politicas administrativas, relaciones
sociales, oportunidades de desarrollo personal, agrado por su propio trabajo y otros, el
personal estara menos expuesto a los riesgos del desgaste profesional. Teniendo en cuenta
estos resultados, se pueden afirmar que coinciden con los obtenidos por Joy y Williams,
(2014); Dioses, (2017); Zarate, (2016); Vallenas, (2016), los cuales revelaron una correlacion
inversa y estadisticamente significativa entre las variables, concluyéndose que a mayores
niveles de satisfaccion laboral, los niveles de desgaste profesional serdn menores. En la
literatura encontramos a Gil-Monte, (2003) que menciona que el desgaste profesional se
presenta con sentimientos de estar sobre exigidos en el trabajo, vacios de recursos
emocionales y fisicos, el personal afectado se siente debilitado y agotado, careciendo de
energia para enfrentar otro dia y otro problema, las fuentes principales de dicho agotamiento
son la sobrecarga laboral y el conflicto personal en el trabajo, por lo mencionado, el desgaste
profesional, es un deterioro emocional con sintomas somaticos ansiosos y depresivos graves
y que se debe prevenir el desencadenamiento de un trastorno psicolégico de origen
emocional en los trabajadores.

Asimismo, segun el objetivo especifico 1: especificar la relacion que existe entre el grado
de ilusion por el trabajo y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de la
Universidad Peruana Unién, Lima, 2018. Los resultados indicaron que existe relacion baja,
positiva y estadisticamente significativa (0.211) entre la ilusion por el trabajo y la
satisfaccion laboral del personal administrativo. Indicando que los deseos del personal por
alcanzar sus metas laborales resultan en un mejor nivel de satisfaccién laboral. Se encontrd
que Joy y Williams, (2014), concluyeron que existe una relacion directa entre la ilusién por

el trabajo y la satisfaccion laboral sobretodo con las dimensiones desarrollo profesional y
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desarrollo de la funcion. Con estos resultados se afirma que la ilusién por el trabajo si se
relaciona con la satisfaccion laboral de manera positiva, como lo menciona Gil-Monte,
(2003).

Segun el objetivo especifico 2: Determinar la relacidén que existe entre el grado de
desgaste psiquico profesional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de la
Universidad Peruana Unidn, Lima, 2018. Los resultados indicaron que existe relacion baja,
negativa y estadisticamente significativa (-0.213) entre el desgate psiquico profesional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo. Es decir que como resultado de que en el
trabajo se tiene que tratar con personas que presentan problemas, el personal experimenta
agotamiento emocional y cansancio fisico y tiende a sentir insatisfaccion en el trabajo
(Monte, 2012). En las investigaciones similares se encontr6 que Joy y Williams, (2014),
demostraron la existencia de una relacion débil e inversa entre el desgate psiquico
profesional y la satisfaccion laboral.

También, segun el objetivo especifico 3: Describir la relacion que existe entre el grado
de desencanto profesional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de la
Universidad Peruana Unidn, Lima, 2018. Los resultados indicaron que existe relacién baja,
negativa y estadisticamente significativa (-0.174) entre el desencanto profesional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo. Es decir que cuando una persona tiende a
sentirse insatisfecha laboralmente es porque experimenta que no lograra las metas, se
siente cansada de intentarlo una y otra vez, se da por vencida y siente indiferencia hacia las
situaciones problematicas de la institucion. Estos datos se comparan con lo encontrado por
Joy y Williams, (2014), que concluyen con la existencia de una relacion débil y

significativa entre el desencanto profesional y la satisfaccion laboral. Con estos resultados
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se afirma que el desencanto profesional si se relaciona con la satisfaccion laboral de
manera inversa, como lo menciona Gil-Monte, (2003).

Finalmente, segun el objetivo especifico 4: detallar la relacion que existe entre el grado
de culpa profesional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de la
Universidad Peruana Unidn, Lima, 2018. Los resultados indicaron que existe relacion baja,
negativa y estadisticamente significativa (-0.205) entre la culpa profesional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo. Es decir cuando el personal experimenta
culpa por manifestar actitudes negativas hacia sus compafieros o jefes tiende a sentirse
insatisfecho laboralmente. Resultados similares se encontraron por Joy y Williams, (2014),
quienes demostraron la existencia de una relacién directa entre la culpa profesional y la
satisfaccion laboral sobretodo con las dimensiones relacion con los compafieros y relacion
con el jefe. Con estos resultados se afirma que la culpa profesional si se relaciona con la
satisfaccién laboral de manera inversa, como lo menciona Gil-Monte, (2003).

4.5. Estrategias para mejorar los resultados obtenidos.

Respecto a los resultados que indicaron que existe una relacion negativa moderada (-
0.314) entre el desgaste profesional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo,
una de las mejoras seria, incluir en el plan de la institucion programas formativos de
talleres que ensefien al personal herramientas para hacer frente al desgaste. El
procedimiento a seguir es que un grupo de expertos evalue el nivel de desgaste del personal
y diagnostique el estado de los trabajadores, y asi brinde un tipo determinado de
intervencion, gque se basa en técnicas de relajacién como el mindfulness, practica basada en

tratar problemas asociados al estrés y al dolor cronico.
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De igual manera con los resultados que indicaron que existe relacion baja y negativa (-
0.213) entre el desgate psiquico profesional y la satisfaccion laboral del personal
administrativo. Incluir en las actividades laborales espacios entre horarios definidos para
reducir el nivel de activacion es como hacer “higiene a nivel de carga de trabajo. Hacer
vida social o deporte, ademas de cambiar esquemas mentales de perfeccionismo.

Asi mismo para los resultados que indicaron que existe relacion baja y negativa (-0.174)
entre el desencanto profesional y la satisfaccion laboral del personal administrativo. Se
sugiere planificar programas de entrenamiento para el manejo del tiempo, programas para
identificar nuevas metas y desafios. A través de técnicas como el Mindfulness se desarrolla
la atencion plena que permite ser consciente de lo que se hace en cada momento y
centrarse solo en eso.

Finalmente, para los resultados que indicaron que existe relacion baja y negativa (-
0.205) entre la culpa profesional y la satisfaccion laboral del personal administrativo.
Incluir programas de entrenamiento en habilidades sociales, tienen que ser capaces de
distinguir entre conductas asertivas, no asertivas y conductas agresivas, y realizar una
reestructuracion cognitiva sobre la forma de pensar en situaciones concretas como: la
capacidad de decir no, la capacidad de pedir favores, la capacidad de expresar sentimientos
positivos y negativos, y la capacidad de iniciar, mantener y terminar conversaciones.

Se debe evaluar aspectos de la vida institucional como: la sobrecarga laboral, las
posibilidades de controlar los procesos de trabajo, (autonomia en toma de decisiones,
resolucion de problemas, y asumir responsabilidades), el grado de recompensas materiales
y sociales, redes de apoyo social en el trabajo y sentido de pertenencia, transparencia de los

procesos, congruencia entre los valores individuales e institucionales.
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Capitulo V
Conclusiones y recomendaciones.
5.1. Conclusiones.

Los resultados del estudio permitieron obtener las siguientes conclusiones:

En cumplimiento del objetivo general propuesto en el presente estudio, se explica que
existe una relacion negativa moderada y significativa entre el desgaste profesional y la
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima,
2018. La explicacion a esta relacion es que un personal con un alto nivel de satisfaccion
laboral, tiene una disposicion y actitud positiva ante su trabajo, lo cual significa, que la
actitud hacia el modo de hacer su trabajo, la valoracién con la que el personal asocia sus
tareas cotidianas se relaciona con los sentimientos de orgullo en el trabajo, por el contrario, el
desgaste profesional surge del agobio por una realidad laboral negativa, insuficiente o
carente.

Respecto al planteamiento del objetivo especifico 1, se especifica que existe una relacion
baja, positiva y significativa (0.211) entre la ilusion por el trabajo y la satisfaccion laboral del
personal administrativo. Este hallazgo se puede inferir mencionando que existe en el
personal capacidad de realizar su trabajo adecuadamente, representa la autovaloracién del
trabajador respecto a que tan bien hace su trabajo y al sentimiento de ilusion por el éxito y
cumplimiento de objetivas a causa de su labor y por ende el mejoramiento de los niveles de
satisfaccion laboral.

De acuerdo al objetivo especifico 2, se determina que existe relacion baja, negativa y
significativa (-0.213) entre el desgate psiquico profesional y la satisfaccion laboral del

personal administrativo. Es decir, este resultado encontrado infiere que cuando en el trabajo

90



se tiene que tratar con personas toxicas o los problemas en el cargo son imposibles de
resolver, el personal experimenta agotamiento emocional y cansancio fisico al lidiar con la
resolucion y tiende a sentir insatisfaccion en el trabajo.

También, segun el objetivo especifico 3, se describe que existe relacion baja, negativa y
significativa (-0.174) entre el desencanto profesional y la satisfaccion laboral del personal
administrativo. Este hallazgo describe a una persona que tiende a sentirse insatisfecha
laboralmente porque experimenta que no lograra las metas, se siente cansada de intentarlo
unay otra vez, se da por vencida y siente indiferencia hacia las situaciones problematicas de
la institucion.

Finalmente, segun el objetivo especifico 4, se detalla que existe relacion baja, negativa y
significativa (-0.205) entre la culpa profesional y la satisfaccion laboral del personal
administrativo. Es decir, cuando el personal siente ansiedad por lograr las metas y no poder
cumplirlas, experimenta problemas en el entorno, cansancio fisico, agobio emocional y
apatia que generan culpa por manifestar actitudes negativas hacia sus comparieros o jefes y
tiende a sentirse insatisfecho laboralmente.

5.2. Recomendaciones

Después de haber detallado los resultados de la investigacion y habiendo analizado los
resultados, se proponen las siguientes recomendaciones:

Que la universidad debe promover y/o estudiar las dimensiones de la satisfaccién
laboral consideradas como factores positivos para evitar el surgimiento del desgaste
profesional, actividades tales como una comunicacion asertiva y trabajo en equipo o estilos

de liderazgo son indispensables.
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Que la administracion de la universidad debe llevar a cabo estudios similares a la
presente investigacion, pero con muestras de diferentes tipos de profesionales y de
ocupaciones. O en diferentes periodos de tiempo para analizar la evolucion de la
investigacion.

Que la administracion de la universidad debe seguir realizando investigacion para
analizar las posibles relaciones y causas que tengan la satisfaccion laboral con el desgaste
profesional, en aras de mejorar la productividad de la institucién. O que sigan realizando
estudios de satisfaccion laboral y de salir bien calificada por sus trabajadores continuar
desarrollando la elevada satisfaccion como estrategia para el mantenimiento de una elevada
calidad de vida en el trabajo.

Que la administracion de la universidad debe implementar planes de capacitacion
continua para el personal administrativo referentes a la inteligencia emocional y manejo de
conflictos.

Que la administracion de la universidad deberia establecer dentro del planeamiento
estratégico el desarrollo de una cultura organizacional sostenida, y que se contemple
actividades de socializacién y aprendizaje.

Que la Gerencia de talento humano promueva programas preventivos y de intervencion
a fin de aliviar los efectos negativos del desgaste profesional. Y que profundice sus
conocimientos sobre el sindrome del desgaste profesional, ya que afecta a los trabajadores,

que son el recurso mas valioso de toda organizacion.
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Anexo 1 Matriz de consistencia.

AnNexos

Titulo Planteamiento del problema Objetivos Hipotesis Variables / Indicadores Tipo y Disefio
Problema General Objetivo General Hipotesis principal q q
;Cué i6 i i i6 i : : . Tipo de estudio:
¢Cual es la relacion que existe  Explicar la relacion que existe Existe relacion entre el desgaste  Variable Predictora: Der;cri o e
entre el desgaste profesional y ~ entre el desgaste profesional y la o) e ccion Desgaste profesional pt
la satisfaccion laboral en el satisfaccion laboral en el Ipaboral en elypersonal correlacional
per'sonal_ administrativo c_ig la per_sonal_ administrativo Qg la administrativo de la Universidad Dimensiones de Desgaste
Universidad Peruana Union, Universidad Peruana Union, A - rofesional
: : Peruana Unién, Lima, 2018. prot . Disefio de i tioacié
Lima, 2018? Lima, 2018. Iusién por el trabajo Iseno de Investigacion.
. o . P P P . No experimental de corte
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Desgaste psiquico _profe5|ona| transversal
a. cCual es Ia relacion que Desencanto profesmnal
existe entre el grado de ilusion a. Especificar la relacion que a. Existe relacion entre el nivel ~ Culpa profesional Area de estudio:
por el trabajo y la satisfaccion  existe entre el nivel de ilusion de ilusion por el trabajo y la personal administrativo de
laboral en el personal por el trabajo y la satisfaccion satisfaccion laboral en el la Universidad Peruana
administrativo de la laboral en el personal personal administrativo de la - — Unién, Lima, 2018
Universidad Peruana Unién, administrativo de la Universidad Universidad Peruana Unién, \S/at'”?ble'('je ;:az)lterllo.
Lima, 2018? Peruana Unién, Lima, 2018. Lima, 2018. atistaccion laboral. i .
El desgaste Poblacion y muestra:

profesional y la
satisfaccion laboral
en el personal
administrativo de la
Universidad Peruana
Unién, Lima, 2018.

b. ¢Cual es larelacion que
existe entre el grado de
desgate psiquico profesional y
la satisfaccién laboral en el
personal administrativo de la
Universidad Peruana Union,
Lima, 2018?

b. Determinar la relacion que
existe entre el nivel de desgate
psiquico profesional y la
satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la
Universidad Peruana Union,
Lima, 2018.

b. Existe relacion entre el nivel
de desgate psiquico profesional y
la satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la
Universidad Peruana Union,
Lima, 2018.

c. ¢Cuél es larelacion que
existe entre el grado de
desencanto profesional y la
satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la
Universidad Peruana Union,
Lima, 2018?

c. Describir la relacion que existe
entre el nivel de desencanto
profesional y la satisfaccion
laboral en el personal
administrativo de la Universidad
Peruana Unién, Lima, 2018.

c. Existe relacion entre el nivel
de desencanto profesional y la
satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la
Universidad Peruana Unién,
Lima, 2018.

d. ¢Cudl es larelacién que
existe entre el grado de culpa
profesional y la satisfaccion
laboral en el personal
administrativo de la
Universidad Peruana Unién,
Lima, 2018?

d. Detallar la relacion que existe
entre el nivel de culpa
profesional y la satisfaccion
laboral en el personal
administrativo de la Universidad
Peruana Unién, Lima, 2018.

d. Existe relacion entre el nivel
de culpa profesional y la
satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la
Universidad Peruana Union,
Lima, 2018.

Dimensiones de Satisfaccion
laboral

Desarrollo profesional
Relacion con el jefe

Relacién con los compafieros.
Desarrollo de la funcién
Permanencia

Condiciones fisicas.

Variables Intervinientes
Sexo. -

Edad.

Estado civil.

Ndmero de hijos.

Nivel de estudios.
Condicién laboral.
Tiempo de servicios.
Puesto o cargo laboral..

Muestreo no
probabilistico donde se
estudiara a el personal
administrativo de la
Universidad Peruana
Unioén, Lima, 2018.

Instrumento:
Variable 1:
Cuestionario
CESQT-DP
Monte,( 2012)

Variable 2:
Cuestionario de
Satisfaccién laboral
Grajales y Araya, (2003)

Valoracion Estadistica:
Paquete estadistico
SPSS 22
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Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Titulo Variables  Dimension Indicador items Valor Fuentes Instrumento
es final
El desgaste V1: Nivel llusion por  Percepcidn del trabajo Mi trabajo me supone un reto estimulante. Nivel Gil- Cuestionario
profesional y  de el trabajo atractivo. Veo mi trabajo como una fuente de realizacion personal. bajo Monte,
la satisfaccion  pesgaste Alcanzar metas laborales. Pienso que mi trabajo me aporta cosas positivas. P.R.
:ﬁ:{ﬂ;” el profesional Alcanzar metas profesionales. Mi trabajo me resulta gratificante. Nivel  (2005)
administrativo €N el Me siento ilusionado/a por mi trabajo. medio
de la personal
Universidad ~ @dministrati Desgaste Agotamiento emocional. Pienso que estoy saturado/a por el trabajo. Nivel Gil- Cuestionario
Peruana vo de la psiquico Me siento agobiado/a por el trabajo. alto Monte,
Union, Universidad profesional ~Agotamiento fisico Me siento cansado/a fisicamente en el trabajo. P.R.
Lima,2018 Peruana Me siento desgastado/a emocionalmente. (2005)
Union, Desencanto  Actitud de indiferencia y No me apetece hacer ciertas cosas de mi trabajo. Gil- Cuestionario
Lima, 2018. profesional desinterés a su trabajo Estoy harto/a de mi trabajo. Monte,
Indolencia ante los problemas Me siento decepcionado/a por lo que es mi trabajo. P.R.
laborales Creo que merezco algo mejor que este trabajo. (2005)
Hay momentos en los que me gustaria desaparecer de mi
trabajo.
Pienso que estoy estancado/a y no progreso en mi trabajo.
Culpa Sentimientos de culpa por Me preocupa el trato que he dado a algunas personas en el Gil- Cuestionario
profesional  actitud negativa. trabajo. Monte,
Sentimientos de culpa por Me siento culpable por alguna de mis actitudes en el trabajo. P.R.
comportamiento negativo. Tengo remordimientos por algunos de mis comportamientos (2005)

en el trabajo.

Pienso que deberia pedir disculpas a alguien por mi
comportamiento.

Me siento mal por algunas cosas que he dicho en el trabajo.
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Titulo Variables Dimensiones Indicador items Valor Fuentes Instrum
final ento
El desgaste V2: Nivel Desarrollo Capacidad Trabajar en esta institucion educativa me provee la oportunidad de perfeccionamiento Nivel Grajales Cuestio
IOfoESiOf)Ej“ yla  de profesional profesional Trabajar en esta institucion educativa me permite progresar y/o tener un mejor bajo y Araya nario
satisfaccion Satisfacci Realizacion personal estatus. (2003)
'Zbrggar‘]'a?” el 6n laboral Mi trabajo me mantiene al dfa respecto de mi profesion. Nivel
gdministrativo ge N el Dispongo del equipo basico necesario para desarrollar comodamente mis funciones.  medio
Lo personal — — - - — ——— - -
la Universidad administrat Relacién con Relacién con el jefe  El control que ejerce mi jefe me hace sentir incémodo. * . Grajales Cuestio
Peruana Union, ;4o 1a el jefe inmediato. Habitualmente recibo de mi jefe instrucciones que para mi no tienen sentido. * Nivel y Araya nario
Lima, 2018. Universida Apoyo del jefe Mi jefe es comprensible y/o amigable. alto (2003)
d Peruana inmediato. Mi jefe alaba el trabajo bien hecho.
Unién, Relacién con Ambiente adecuado  He hecho amistades duraderas entre mis colegas. Grajales Cuestio
Lima, los y agradable Disfruto de las actividades sociales que realizamos con mis colegas. y Araya nario
2018. compafieros  Solidaridad con mis  Mis colegas me estimulan a hacer un mejor el trabajo. (2003)
Compafieros Me agradan las personas con quienes trabajo.
Desarrollo de Valor de la tarea Me siento abrumado por lo complejo de mi trabajo y/o por la enorme cantidad de Grajales Cuestio
la funcién Significado e actividades que debo desarrollar. * y Araya nario
importancia de la Por lo general las actividades que desarrollo me aburren. * (2003)
tarea Mi trabajo me permite la alegria de servir a los estudiantes.
Mis tareas son rutinarias y hacen que trabaje mecanicamente. *
La estructura institucional desalienta mi originalidad y/o creatividad.*
Permanencia Reconocimientos. Desarrollo este trabajo porque no he podido encontrar una vacante en el area de mi Grajales Cuestio
Horas y horario de interés. * y Araya nario
trabajo. Detesto y/o tengo antipatia hacia las personas con las que me relaciono en el trabajo. (2003)
*
Me siento inseguro(a) en mi trabajo.*
Condiciones  Distribucion fisica Las condiciones de limpieza generalmente son adecuadas. Grajales Cuestio
fisicas del ambiente. El entorno fisico es seguro. y Araya nario
Ambiente (2003)

confortable.
Comodidad en el
Trabajo

* Indicadores con direccidn negativa que tienen que ser recodificados al levantar la
base de datos para medir la escala general de satisfaccion.
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Anexo 3. Instrumento de investigacion

CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene el propoésito de recoger informacion correspondiente al desarrollo
de la tesis titulada "Desgaste profesional y satisfaccion laboral del personal

administrativo de la Universidad Peruana Union, Lima, 2018", en este sentido,
agradecemos de antemano la honestidad de sus respuestas, dada la seriedad exigida por esta

investigacion.

Asimismo, se informa que su participacion es voluntaria como también confidencial y los
resultados se utilizaran solo para fines de investigacion.

I. INFORMACION DEMOGRAFICA
Margque con una X el nimero que corresponda a su respuesta,

1. Sexo:
2. Edad :

18 a 25 afos (1)26 a 35 afios (2)36 a 45 afos (3)

3. Estado civil:
Soltero (1)

Masculino (1)

Casado (2) conviviente (3) Divorciado (4)

Femenino (2)

46 a 60 afios (4)

4. Namero de hijos:

Sin hijos (1)

con 1 hijo (2) con 2 hijos (2) con més de 2 hijos (3)

5. Nivel de Estudios:
Primaria (1) Secundaria (2) Técnico (3) Bachiller (4) Titulado (5) Maestria (6) Doctorado (7)
6. Condicion laboral:

Contratado (1) Empleado (2) Misionero (3)

7. Tiempo de servicios:
1-4 afios (1) 5-10 afios (2) 11-15 afios (3) 16-20 afios (4) 21-25 afios (5) 26-30 afios (6) 31 a mas (7)

8. Puesto o Cargo laboral que ocupa:

I1. INFORMACION VARIABLES DE ESTUDIO.
A continuacién, marque la respuesta que considere conveniente considerando la siguiente escala

61 a mas afios (5)

Separado (5) Viudo (6)

valorativa:
0 1 2 3 4
Raramente: A veces: Frecuentemente: Muy
Nunca algunas veces algunas veces algunas veces frecuentemente:
al afio al mes por semana todos los dias
Dimension  yARIABLE: DESGASTE PROFESIONAL Categorias
1 Mi trabajo me supone un reto estimulante. 0]1]2]3]4]
2 Veo mi trabajo como una fuente de realizacion personal. nn
Husion por el
trabajo 3 Pienso que mi trabajo me aporta cosas positivas. 0]1]2[3]4]

4 Mi trabajo me resulta gratificante
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5 Me siento ilusionado/a por mi trabajo. ﬂ

6 Pienso que estoy saturado/a por el trabajo. 0|1(2(3|4
Desgaste 7 Me siento agobiado/a por el trabajo n
Psiquico
profesional 8 Me siento cansado/a fisicamente en el trabajo. [0]1]2]3]4]
9 Me siento desgastado/a emocionalmente en mi trabajo. n

10 Me resulta dificil hacer ciertas cosas de mi trabajo. 0]1/2]3]4
11 Estoy harto/a de mi trabajo. nn
0]1]2[3[4]

12 Me siento decepcionado/a por lo que es mi trabajo.

Desencanto
profesional 13 Creo que merezco algo mejor que este trabajo. nn
14 Hay momentos en los que me gustaria desaparecer de mi trabajo. 0]1]2]3]4]
15 Pienso que estoy estancado/a y no progreso en mi trabajo. 0]1]2]3]4]
16 Me preocupa el trato que he dado a algunas personas en el trabajo. 0|1/2|3]|4
17 Me siento culpable por alguna de mis actitudes en el trabajo. 0]1]2[3]4]
Culpa 18 Tengo remordimientos por algunos de mis comportamientos en el trabajo. |0[1]2]3]4]
profesional
19 Pienso que deberia pedir disculpas a alguien por mi comportamiento. nn
20 Me siento mal por algunas cosas que he dicho en el trabajo. 0]1]2]3]4]

A continuacién, marque la respuesta que considere conveniente considerando la siguiente
escala valorativa:

1 2 3 4 5
Tota(lerr]]wente Medianamente No lo tengo Medianamente de Totalmente de
en desacuerdo definido acuerdo acuerdo
desacuerdo
Dimension VARIABLE: SATISEFACCION LABORAL Categorias
Trabajar en esta institucién educativa me provee la oportunidad de
21 . . - 1/2(3]4]|5
perfeccionamiento profesional.
Trabajar en esta institucion educativa me permite progresar y/o tener un
22 - 1/2(3]4]|5
mejor estatus.
Desarrollo
profesional 53 i trabajo me mantiene actualizado respecto de mi profesion. 11]2]3]4]5]
24 Dispongo del equipo bésico necesario para desarrollar comodamente mis 11213lals
funciones.
Relacién conel 25 El control que ejerce mi jefe me hace sentir incomodo. 112(3]|4|5
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jefe

26 Hab]tualmente recibo de mi jefe instrucciones que para mi no tienen 11213lals
sentido.
27 Mi jefe es comprensible y/o amigable. n
28 Mi jefe reconoce el trabajo bien hecho. n
29 He hecho amistades duraderas entre mis colegas. 112(3]|4|5
30 Disfruto de las actividades sociales que realizamos con mis colegas. 1/2(3]|4]|5
Relacion con
los compafieros 31 Mis colegas me estimulan a hacer un mejor el trabajo.
32 Me agradan las personas con quienes trabajo. '1]2]3]4]5]
Me siento abrumado por lo complejo de mi trabajo y/o por la enorme
33 X - 112|345
cantidad de actividades que debo desarrollar.
34 Por lo general las actividades que desarrollo me aburren.
Desarrol!g de la Mi trabajo me permite la alegria de servir a los estudiantes, colegas y la
funcion 35 . 112(3|4|5
institucion.
36 Mis tareas son rutinarias y hacen que trabaje mecanicamente. 11]2]3]4]5]
37 Laestructura institucional desalienta mi originalidad y/o creatividad. 112|345
Trabajo en este lugar porque no he podido encontrar una vacante en el &rea
38 LA 1/2(3]4|5
de mi interés.
Detesto y/o tengo antipatia hacia las personas con las que me relaciono en
Permanencia 39 A4 g P P a 1{2(3(4|5
el trabajo.
40 Me siento inseguro(a) en mi trabajo.
41 Las condiciones de limpieza generalmente son adecuadas. 112|345
Condiciones
fisicas 42 El entorno fisico es seguro.

Puntaje para valoracién de items:
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Anexo 4. Validacion de instrumento (1)

INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad evaluar el manejo de habilidades sociales, el mismo sera
aplicado a instituciones educativas adventistas, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacion
de los tests sobre: Desgaste profesional y satisfaccion laboral, los cuales sera posteriormente utilizado
como instrumentos de investigacion.

Instrucciones

La evaluacion requiere de Ia lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccion, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para elio
debera asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se
ofrece un espacio para las observaciones hubiera.

Juez N°: 0 Fecha actual: A3-0} - 201§
Nombres y Apelidos del Juez %A (halifz, Sem b Il 7/@‘5/1
Institucion donde labora: Porvgede — IV

Anos de experiencia profesional o cientifica: X oS

= Firma del Juez.
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) ¢Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacion (instrucciones para el
examinado) y estructura del INSTRUMENTO?

sif NO ()

SI( ) ' No/(/)’

SI(/)/ NO( )

5) ¢Los items del instrumento tienen correspondencia con la dimension a la que
pertenecen en el constructo?

su/)/ NO( )
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Anexo 5. Validacion de instrumento (2)

INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad evaluar el manejo de habilidades sociales, el mismo sera
aplicado a instituciones educativas adventistas, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacion
de los tests sobre: Desgaste profesional y satisfaccion laboral, los cuales sera posteriormente utilizado
como instrumentos de investigacion.

Instrucciones
La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarios de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccion, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para ello

debera asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se
ofrece un espacio para las observaciones hubiera.

Juez N®: Fechaactual: /(-9 3- 20/5

Nombres y Apellidos del Juez: _ SPoem Tﬁ"""ovlﬂ_&ﬁbﬂaa-a}_&.ﬁua_

Institucion donde labora: M M,.y . ’

Afios de experiencia profesional o cientifica: 22 e

rma del Juez.
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) ¢Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacion (instrucciones para el
examinado) y estructura del INSTRUMENTO?

Sl () NO ()
OIDBBIVECIONEE . ..ioccnvivysninss drsisns asniREa5 0545 A4S R SR Sl SRR e oA A VS sRs Se b
SUGEIENGIAS ... ... ... ooooeo oo oo oo o
2) ¢ A su parecer, el orden de las preguntas es el adecuado?
SI(T NO ()
ObServaciones:...........ccccevvrrvvnrerenecrrannenerennnes
SUGEIBNCIS: ... ....s vvresvrr e ers s eesses s ses s ere s eesses s ses s sresn oot oo s s e
3) ¢ Existe dificultad para entender las preguntas del INSTRUMENTO?
Si() NO ()
Observaciones:...............
e s
4) ;Existen palabras dificiles de entender en los items o reactivos del INSTRUMENTO?
SI() NO (—
O DB BTGNS -0 o s s ¥ S RN S FAm 655 S H 4 S G S AT 5 By R e F S TS AR S S
SUGEIBNGCIAS .. ...+ oo\ oo ooe oot oottt

5) ¢Los items del instrumento tienen correspondencia con la dimensiéon a la que
pertenecen en el constructo?

si(4 NO( )
(B, 0 p e e e g Y S Rl LR N e e o S5 Eaiy P ity MO o A 1D M) 1R K G G B ENA LI LAy (C

TP (T Rl B U S e P N L B e RS N S P e A VT oA St e e Bt

Firma del Juez
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Anexo 6. Validacion de instrumento (3)

INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad evaluar el manejo de habilidades sociales, el mismo sera
aplicado a instituciones educativas adventistas, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacion
de los tests sobre: Desgaste profesional y satisfaccion laboral, los cuales sera posteriormente utilizado
como instrumentos de investigacion.

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccion, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para ello
debera asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se
ofrece un espacio para las observaciones hubiera.

Juez N®: Fecha actual: 16 - 01 2013
Nombres y Apellidos del Juez ro A R y

Institucion donde labora: (amurverenedad Pesarame  Umioin
Afios de experiencia profesional o cientifica: 20 ame)

”

/]
// \
,i! Az ek )

N Firma del Juez.
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) ¢Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacién (instrucciones para el
examinado) y estructura del INSTRUMENTO?

sy} NO( )

SI(vf NO ()

Si() NO (v)

SI( ) NO (¥)

5) ¢(Los items del instrumento tienen correspondencia con la dimensién a la que
pertenecen en el constructo?

sl ) NO( )
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Anexo 7. Autorizacion de comité de ética para el desarrollo de la investigacion.

Wm ._zuﬁ&a'o’lz ﬂéedz.fh Lima, Nafia, 31 de octubre de 2018

Doctor

Radl Christian Acufia Salinas
Vicerrector

Universidad Peruana Union
Presente

Asunto: Autorizacion del Comité de Etica para el desarrollo de la investigacion.

Tengo el agrado de dirigirme a usted para expresar mi cordial saludo y desear muchas bendiciones en la labor que
desempeiia.

Mediante este documento tenemos a bien presentar a la investigadora Bethsy Areli Paredes Rodriguez con DNI
N°10151674 y a su asesora la Mg. Aida Chelita Santillan Mejia, identificada con DNI N° 41491351, de la UPG de
Ciencias Empresariales de la Universidad Peruana Unién.

El Comité de Etica de Investigacion de la Universidad Peruana Union ha revisado el protocolo de investigacion titulado:
"Desgaste profesional y satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad Peruana Union,
Lima, 2018" presentado por la investigadora antes mencionada, y se resuelve autorizar el desarrollo de la
investigacion de acuerdo a los procedimientos mencionados (adjunto el perfil del proyecto) que sera aplicado en el
personal administrativo de la Universidad Peruana Union, que Usted dignamente dirige.

Agradecemos anticipadamente el apoyo que pueda brindar al investigador, a fin de concluir satisfactoriamente este
proceso, los resultados obtenidos seran difundidos por los canales correspondientes.

Atentamente,

1

| L//[//j(//:u(/ '/‘v— \» /.LL{,

Dr. Tufpo Chaparro : Mg. Michael Thomas White
Presidente Secretario
Comité de Etica para Investigacion Comité de Etica para Investigacion
cc:
Investigador

Villa Uni6n — Nafia, altura Km. 19 de la Carretera Central, Lurigancho — Chosica, Lima 15, Perd
Teléfono: (01) 618-6300 Fax: 618-6364 Web: www.upeu.edu.pe E-mail: investigacion@upeu.edu.pe
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Anexo 8. Autorizacion y/o consentimiento de uso de la escala de desgaste profesional
por parte del autor.

Contrato de utilizacion del “Cuestionario para la Evaluacion del Sindrome de
Quemarse por el trabajo™ (CESQT) (en todas sus versiones) con fines de

investigacion, no comerciales, v sin animo de lucro

El CESQT es un instrumento de evaluacion psicométnca elaborado con el objetivo
de estimar los miveles del sindrome de quemarse por el frabajo (SQT), una respuesta al
estrés laboral cronico que ocwre con frecuencia en los profesionales del sector servicios. EL
autor v propietario del instrumento, v de los derechos de autor (copynght) que se
denvasen de la utilizacion y/o futura comercializacion del instrumento en cualgquier idioma
o dialecto, es el Dr. Pedro R. Gil-Monte, profesor Titular de Psicologia del Trabajo y de
las Organizaciones de la Universidad de Valencia, y director de la Unidad de Investigacion
Psicosocial de la Conducta Organizacional (UNIPSICO) de esa umversidad.

Las versiones miciales de este instrumento se construyeron mediante proyectos de
mvestigacion financiados por la “Escuela Valenciana de Estudies de Salud (EVES)
(Consellenia de Sanitat, Generalitat Valenciana), v por el Instituto Macional de Segundad e
Higiene en el Trabajo (INSHT) (Mimsteno de Trabajo v Asumtos Sociales del Goblerno
Espariol).

El cueshonanio esta formade por 20 items que se distmbuyen en 4 escalas
denominadas: Tlusién por el trabajo (3 items), Desgaste psiquico (4 items). Indolencia (6
items), ¥ Culpa (3 items).

Los investigadores interesados en su utilizacion, y que acepten el presente contrato,
se comprometen a:

1. Emviar al autor del cuestionanio los datos recogidos con el mstrumento y con
todas las escalas que facilite el autor, a fravés del documento para la introduccion de los
datos que sera emviado por el autor del cuestionario. El objetive de estos datos sera
confribuir a la validacion del cuestionano.

2. Permutir al aufor del cuestiomano uhlizar los datos recibidos con fines de
publicacion en revistas cientificas. Los trabajos denwvados de estos datos fendran como
objetivo tmica y exclusivamente mformar sobre las caracteristicas psicoméimicas del
cuestionano (validez, fiabilidad, y criterios diagnostices). De esta manera se contribuye a:

revalidar el cuestionano, realizar comparaciones inter-grupos, diagnosticar de forma mas
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adecuada el SQT, y facilitar la comprension de las fuentes de varianza y covarianza
originadas por variables sociodemograficas, sociales, organizacionales, interpersonales, e
individuales.

3. No distribuir o difundir el cuestionario (ni total ni parcialmente) ni su estructura
con fines ajenos al presente estudio mediante ningiin medio sin el permiso escrito del autor.

4. El autor del cuestionario se compromete a citar la fuente de los datos y el
agradecimiento al investigador (o a quien este proponga) en todas las publicaciones en las
que se haga participar los datos de este estudio.

5. El autor del cuestionario se compromete a informar a los usuarios que acepten
este contrato sobre las caracteristicas psicométricas del CESQT, asi como sobre su

composicion y forma de utilizacion.

Investigador director del estudio: _ Bethsy Areli Paredes Rodriguez

Titulo de estudio: Prevalencia del desgaste profesional en los administradores de la UPEU

Institucién: _ Universidad Peruana Unién (UPEU) - Nafia

Direccion: Alt. Km 19.5 de la carretera central — Nafa - Lima

Pais: Pert

e-mail: beareli@hotmail.com -betsyareli@upeu.edu.pe

Tto: 01359 0060 anexo 2680 Fax: 01 359 0063

Mediante el presente contrato se permite la utilizacion del CESQT, en los términos
arriba mencionados, al director/-a del estudio referido. Al recibo del presente contrato
firmado se remitira el CESQT y su d/essriﬁn.

do.: Pedro R. Gil-Monte Fdo.: Bethsy A Paredes Rodriguez
(Autor del CESQT) (Investigador director del estudio)
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Anexo 9. Autorizacion y/o consentimiento de uso de la escala de satisfaccion laboral
por parte del autor.

Bethsy Areli Paredes Rodriguez <betsyareli@upeu edu pe> 20:34 (hace 23 horas) | &
para tevni [+] |

Estimado Dr. Grajales
Reciba un cordial saludo,

He leido sus articulos y las investigaciones que ha realizado y estoy muy interesada en sus investigaciones sobretodo aquellas que se refieren al tema del burnout, soy de Peru
y estoy realizando investigaciones sobre la satisfaccion laboral y el desgaste profesional, es asi que recurro a usted, y solicitar me otorgue, por favor, la autorizacion de uso de
su Escala del grado de satisfaccion en el trabajo entre empleados Universitarios, para considerarla en mi investigacion.

mi proyecto es el siguiente: Desgaste profesional y satisfaccion laboral en los administradores de las insfituciones educativas adventistas de Lima Metropolitana,
2018,

Gracias por su atencion al presente, en espera de su respuesta.

CPC Bethsy Paredes Rodrriguez
Profesora adjunta de Ciencias Contables
Facultad de Ciencias Empresariales
Universidad Peruana Union

Lima - Peru

Tel 359 0060 anexo 2680

Tevni Grajales 20:53 (hace 22 horas) .
para mi [+

Apreciada profesora Paredes,

La Escala de Satisfaccion en el Trabajo es un documento piblico que puede ser utilizada siempre y cuando se identifique con la debida referencia. Gracias por su interés en utilizaria. Que Dios prospere su
proyecto.

Cordialmente,
Tevni Grajales

Sent from my iPad
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Anexo 10: Cuadro comparativo de consistencia.

Planteamiento del

Titulo Objetivos Hipotesis Conclusiones
problema
Hipotesis
Problema General Obijetivo General principal
Existe relacion En esta investigacion se
(Cudl es larelacion  Explicar larelacion  entre el desgaste  explicéd que existe
que existe entre el que existe entre el profesional y la  relacion significativa
desgaste profesional ~ desgaste profesional  satisfaccion inversa entre el desgaste
y la satisfaccion y la satisfaccion laboral en el profesional y la
laboral en el personal laboral en el personal personal satisfaccion laboral del
administrativo de una administrativo una administrativo personal administrativo
universidad privada, universidad privada, una universidad  de una universidad
Lima, 2018? Lima, 2018. privada, Lima, privada de Lima, 2018-
2018. 2019.
Problemas Objetivos Hipotesis
especificos especificos especificas
a;Cudl es la a. Existe relacion En esta investigacion se
ey - a. Especificar la entre el nivel de  determiné que existe
relacion que existe lacit < ilUsiG | laci6n sianificati
entre el grado de relacion que existe ilusion por e relacion significativa .
ilusion bor el trabaio entre el nivel de trabajo y la moderada entre la ilusion
POr e Tabalo iysion por el trabajo  satisfaccion por el trabajo y la
y la satisfaccion h - - i
y la satisfaccion laboral en el satisfaccion laboral del
laboral en el personal P
o . laboral en el personal personal personal administrativo
administrativo una L S o
L . administrativo una administrativo de una universidad
universidad privada, S - S f .
- universidad privada, una universidad  privada de Lima, 2018-
Lima, 2018? . . .
El desgaste Lima, 2018. privada, Lima, 2019.
profes?onal y 2018.
la satisfaccion b. ¢(Cual es la b. Determinar la b. Existe relacion En esta investigacion se
laboral en el relacion que existe relacion que existe entre el nivel de determind que existe
personal entre el grado de entre el nivel de desgate psiquico  relacién significativa
administrativo desgate psiquico desgate psiquico profesional y la  inversa entre el desgaste
una profesional y la profesional y la satisfaccion psiquico profesional y la
universidad satisfaccion laboral  satisfaccion laboral — laboral en el satisfaccion laboral del
: - en el personal en el personal personal personal administrativo
privada, Lima, o . L . - . . .
2018 administrativo una administrativo una administrativo de una universidad
' universidad privada, universidad privada, unauniversidad  privada de Lima, 2018-
Lima, 2018? Lima, 2018. privada, Lima, 2019.
2018.
c.¢Cuélesla c. Describir la c. Existe relacion En esta investigacion se
relacion que existe relacion que existe entre el nivel de determind que existe
entre el grado de entre el nivel de desencanto relacion significativa
desencanto desencanto profesional y la  inversa entre el
profesional y la profesional y la satisfaccion desencanto profesional y
satisfaccion laboral  satisfaccion laboral laboral en el la satisfaccion laboral del
en el personal en el personal personal personal administrativo

administrativo una administrativo una administrativo de una universidad
universidad privada, universidad privada, una universidad  privada de Lima, 2018-

Lima, 2018? Lima, 2018. privada, Lima, 2019.

2018.
d. ;Cudl es la d. Detallar la d. Existe relacion En esta investigacion se
relacion que existe relacion que existe entre el nivel de determind que existe
entre el grado de entre el nivel de culpa profesional relacion significativa
culpa profesional y la culpa profesional y la y la satisfaccion  inversa entre la culpa
satisfaccion laboral  satisfaccion laboral  laboral en el profesional y la
en el personal en el personal personal satisfaccion laboral del

administrativo una administrativo una administrativo personal administrativo

universidad privada, universidad privada, una universidad  de una universidad

Lima, 2018? Lima, 2018. privada, Lima, privada de Lima, 2018-
2018. 2019.
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