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Resumen
La mineria en Peru, particularmente en Arequipa, ha sido de primordial relevancia para la
economia peruana, y Arequipa se ha consolidado como un centro clave de actividad
minera. Sin embargo, durante el desarrollo de esta investigacion, se identificaron
problemas significativos en el sector relacionados con el sindrome de burnout y la
satisfaccion laboral. Las exigentes condiciones de trabajo, largas horas y la naturaleza
remota de los sitios de mineria contribuyeron al burnout, afectando negativamente diversos
aspectos organizacionales. Por ello, se analizé la relacién entre burnout y satisfaccion

laboral en los colaboradores del sector minero metalico de la provincia de Arequipa.

Este estudio adopt6 un enfoque cuantitativo y un método deductivo para investigar el nivel
de correlacion entre las variables mencionadas. Se traté de un estudio correlacional, de
disefio no experimental y transversal, enfocado en los 673 colaboradores que realizan
labores administrativas en la Unica empresa minera de Arequipa (provincia). Se emple6 un
método de muestreo por conveniencia para seleccionar a los individuos mas accesibles,
logrando una muestra de 161 personas. La recoleccion de datos fue hecha a través de la
técnica de bola de nieve, enviando el cuestionario (formato en linea) a los colaboradores y
pidiéndoles que lo reenviaran a colegas en puestos similares, complementado con

encuestas presenciales cerca de las oficinas de la empresa en Arequipa.

Para la medicion, se utilizd el Maslach Burnout Inventory en su version General Survey
(MBI-GS) para evaluar el burnout y la Job Satisfaction Scale (JSS) para medir la
satisfaccion laboral, en ambos casos, los cuestionarios demostraron tener un adecuado
nivel de confiabilidad, evidenciado por el coeficiente de Alfa de Cronbach (por encima de
0.7). El andlisis de los datos revel6 una relacidn negativa y significativa (r=-0.516) entre el
sindrome de burnout y la satisfaccion laboral, lo que llevé a aceptar la hip6tesis general del

estudio.

Palabras clave: sindrome de burnout, sector minero, desgaste emocional, factores

motivacionales, factores de higiene, satisfaccion laboral.



Abstract
Mining in Peru, particularly in Arequipa, has been of primary importance for the Peruvian
economy, and Arequipa has established itself as a key center of mining activity. However,
during the development of this research, significant problems were identified in the sector
related to burnout syndrome and job satisfaction. The demanding working conditions, long
hours, and remote nature of mining sites contributed to burnout, negatively affecting various
organizational aspects. Therefore, the relationship between burnout and job satisfaction in

employees of the metal mining sector in the province of Arequipa was analyzed.

This study adopted a quantitative approach and a deductive method to investigate the level
of classification between the mentioned variables. It was a correlational study, with a non-
experimental and cross-sectional design, focused on the 673 employees who perform
administrative tasks in the only mining company in Arequipa (province). A convenience
sampling method was used to select the most accessible individuals, achieving a sample
of 161 people. Data collection was done through the snowball technique, sending the
guestionnaire (online format) to employees and asking them to forward it to colleagues in
similar positions, complemented with face-to-face surveys near the company's offices in
Arequipa.

For measurement, the Maslach Burnout Inventory in its General Survey version (MBI-GS)
was used to evaluate burnout and the Job Satisfaction Scale (JSS) to measure job
satisfaction. In both cases, the questionnaires demonstrated to have an adequate level of
Reliability, evidenced by Cronbach's Alpha coefficient (above 0.7). The analysis of the data
revealed a negative and significant relationship (r=-0.516) between burnout syndrome and

job satisfaction, which led to accepting the general hypothesis of the study.

Keywords: burnout syndrome, job satisfaction, mining sector, emotional exhaustion,

motivational factors, hygiene factors.
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Introduccion
Dentro del ambito laboral, la satisfaccion laboral y el sindrome de burnout, también
conocido como agotamiento, se reconocen como variables determinantes que influyen en
la salud, desempefio y retencion de los colaboradores. La satisfaccion, basada en el
modelo de dos factores de Herzberg, se concibe a partir de factores de higiene y
motivacionales, abarcando desde condiciones de trabajo hasta reconocimientos
intrinsecos, que impactan directamente la motivacion y compromiso (Herzberg, 1987; Warr
et al.,, 1979). Paralelamente, el sindrome de burnout es una respuesta a situaciones
laborales crénicamente estresantes, caracterizado por agotamiento, cinismo y disminucion
en la eficacia profesional (Masatisfaccion laboralach et al., 1986; Salanova, 2006). A pesar
de los significativos aportes del sector minero a la economia peruana, esta industria
presenta retos particulares. Por lo tanto, el objetivo trazado en este trabajo es analizar la
relacion entre estas dos variables en los colaboradores del sector minero metélico de la

provincia de Arequipa.

Arequipa se presenta como una de las regiones mineras destacadas en Peru, albergando
una porcion significativa del total de profesionales que operan en este sector. No obstante,
esta creciente concentracion de actividad minera ha traido consigo inquietudes vinculadas
al bienestar laboral. Estudios previos han identificado prevalentes niveles de sindrome de
burnout entre los profesionales de la mineria, relacionados con factores como extensas
jornadas laborales, demandas elevadas, riesgos potenciales para la salud y aislamiento
geografico de muchos emplazamientos mineros (Gavidia, 2018; Tiempo Minero, 2020;
Seguridad Minera, 2019). Las implicaciones de dicho agotamiento laboral trascienden la
salud mental y fisica de los profesionales, afectando la productividad, cohesion y seguridad
en el entorno laboral (Mayo Clinic, 2021). Adicionalmente, se ha documentado una
correlacion inversa entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral, lo cual puede
impactar en la retencién de talento y en la continuidad operacional de las organizaciones
(Uchmanowicz et al., 2020; Wu et al., 2021; Yslado, 2019; Arias, 2017).

En este marco, y dada la limitada cantidad de investigaciones especificas en el contexto
minero de Arequipa, el presente estudio aspira a suplir dicho vacio, proporcionando un
entendimiento detallado de como las dimensiones especificas del sindrome de burnout
influyen en la satisfaccion laboral. Al enfocarse en el sector minero metélico en Arequipa,
se busca ofrecer perspectivas concretas y relevantes, que puedan fundamentar futuras
intervenciones y politicas orientadas a potenciar el bienestar laboral en esta region

esencial.

La realizacion de esta tesis tiene importancia en multiples dimensiones: profesional,

académica y social. A nivel profesional, permite a los tesistas reforzar competencias
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investigativas, entender a fondo el &mbito minero metalico de Arequipa y desarrollar una
comprension avanzada de las variables, posiciondndolos estratégicamente en el ambito
laboral, concretamente en la gestion de recursos humanos y salud ocupacional en
contextos industriales. En el aspecto académico, a pesar de los numerosos estudios
previos sobre el agotamiento y la satisfaccion, se destaca una carencia de investigacion

especifica en el sector minero peruano.

Los colaboradores con roles administrativos de la empresa minera en Arequipa fueron las
unidades de andlisis para este estudio. Segun registros recientes, este grupo estaba
compuesto por 673 individuos. Se optd por un muestreo por conveniencia, buscando incluir
el maximo numero de colaboradores dispuestos a participar. Aunque esta técnica no
garantizaba representatividad total, maximizo la inclusion y diversidad de opiniones y
experiencias dentro del grupo objetivo.

El andlisis se realiz6 utilizando el software SPSS, dada su eficacia en gestionar grandes
volumenes de datos y en la ejecucion de pruebas estadisticas variadas. Se comenzé con
una depuracién y codificacion de los datos recopilados, luego se procedié a realizar
pruebas correlacionales para discernir relaciones entre las dos variables de estudio. Las
pruebas aplicadas dependieron de la naturaleza y distribucion de los datos. Ademas, se
realizaron analisis descriptivos para entender tendencias y se evalué la fiabilidad de los

cuestionarios.
La presente tesis esta compuesta de la siguiente forma:

Capitulo I. “Planteamiento del Problema”. Este capitulo establece el marco inicial de la
tesis, definiendo el problema a investigar. Se detalla la linea de investigacion del estudio,
proporciona una descripcion profunda del problema que se pretende abordar, plantea las
preguntas de investigacion y establece los objetivos, tanto generales como especificos.
Asimismo, se justifica la importancia y relevancia del estudio desde diferentes perspectivas
como la profesional, académica, social y practica. Finalmente, se delimita el estudio en

términos tematicos, espaciales y temporales, y se evalla su viabilidad.

Capitulo Il. “Revision de la Literatura”. Aqui se realiza un repaso de trabajos previos
relacionados con el tema en cuestion. Se comienzan con los antecedentes de la
investigacion, presentando estudios anteriores a nivel nacional e internacional.
Posteriormente, se construye el marco teorico, discutiendo conceptos clave y teorias

relacionadas.

Capitulo 1ll. “Planteamiento Metodolégico”. Esta seccion se dedica a describir en detalle
como se llevarq a cabo la investigacion. Se especifica el disefio general de la tesis,

definiendo aspectos como el enfoque, alcance, disefio y temporalidad. Ademas, se trata
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sobre las unidades de analisis, detallando las técnicas de muestreo y el tamafio de
muestra. Se profundiza en las variables de estudio, su conceptualizacién vy

operacionalizacion.

En el Capitulo IV. “Resultados”, se presenta un analisis detallado de los datos obtenidos
en la investigacién. Este capitulo comienza evaluando la confiabilidad de los cuestionarios
utilizados, seguido por un analisis de la normalidad de las muestras. Posteriormente, se
describen los aspectos demogréficos de la poblacion estudiada, proporcionando un
contexto claro para los resultados obtenidos. Posteriormente, se presentan los resultados
del tipo descriptivo, que incluye las medias de las respuestas tanto de la satisfaccion laboral
como del sindrome de burnout, lo que ofrece una vision detallada de las tendencias
generales en los datos. La parte central del capitulo se dedica a la prueba de hipétesis,
donde se analizan tanto la hipo6tesis general como las hipétesis especificas planteadas al
inicio del estudio. Finalmente, el capitulo concluye con la discusion de estos resultados,
donde se interpretan y se contextualizan los hallazgos en relacién con la literatura

existente.

El Capitulo V. “Conclusiones y Recomendaciones", sintetiza los principales hallazgos de la
investigacion y ofrece recomendaciones practicas basadas en estos. En la seccién de
conclusiones, se resumen los aspectos mas destacados del estudio, enfatizando como los
resultados se asocian directamente con los objetivos planteados y las preguntas de
investigacion. A partir de estas conclusiones, se formulan recomendaciones dirigidas
especificamente a las areas o departamentos de RRHH de la empresa minera estudiada,
con el propdsito de mejorar la satisfaccién laboral y abordar el sindrome de burnout dentro

de la organizacion.
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Capitulo I: Planteamiento del Problema

1.1. Linea de investigacion

Gestion para negocios

1.2. Descripcién del problema

La mineria en Peru es un eje fundamental para su economia. Segun datos Consorcio de
Investigacién Econdmica y Social [CIES] (2018), este sector aporta alrededor del 9.8% al
PBI, teniendo un papel destacado en la generacion de ingresos por exportaciones y en la
captacion de impuestos. Ademas, las empresas mineras han impulsado el empleo, tanto
de forma directa como indirecta, y han canalizado inversiones considerables hacia la

innovacion y la investigacion.

Por otro lado, el Ministerio de Energia y Minas [MINEM] (2021) ha destacado el incremento
en las ofertas de trabajo que la mineria ha presentado en los afios recientes. Arequipa, en
particular, se ha posicionado como el epicentro de la actividad minera del pais. En esta
provincia, se registran 31,053 profesionales trabajando en este Ambito, lo que equivale al
14% del total de colaboradores del sector minero. Gran parte de esta concentracion laboral
se debe a proyectos de envergadura como Cerro Verde.

Con respecto a la problematica que sostiene la presente investigacion, diversos
investigadores han resaltado los elevados niveles del sindrome de burnout en las empresas
del sector, como Gavidia (2018). Las causas identificadas para estos altos niveles del
sindrome de burnout incluyen la extensa jornada laboral, la presién y alta exigencia laboral
inherente al impacto econémico del sector y, en ciertos roles, el potencial riesgo a la salud
relacionado con las actividades especificas de las operaciones mineras (Tiempo Minero,
2020). Ademaés, la naturaleza remota de muchos sitios mineros puede conducir a un
aislamiento de los colaboradores, limitando su acceso a redes de apoyo social y familiar,
lo que puede incrementar el estrés y la sensacién de agotamiento (Seguridad Minera,
2019). Esta combinacion de factores destaca la necesidad de abordar el bienestar y la
satisfaccion laboral en el ambito administrativo de la mineria, para asegurar la salud y

productividad del personal clave en este sector critico.

El agotamiento laboral o sindrome de burnout, derivado de las elevadas demandas del
sector minero, tiene consecuencias palpables que se extienden mas alla del bienestar
individual del trabajador. Estas repercusiones incluyen una disminucién en la productividad,
incremento en la rotacion de personal, y un mayor numero de licencias médicas y

absentismo laboral. Ademas, las consecuencias psicolégicas y fisicas en los colaboradores



pueden traducirse en un deterioro de su salud mental, llevando a problemas como la
depresion, ansiedad y estrés cronico. Esta situacion puede, a su vez, potenciar riesgos en
el entorno laboral, afectando la seguridad en las operaciones y la cohesion de los equipos
de trabajo (Mayo Clinic, 2021).

Especificamente, en lo que concierne a la satisfaccion, la persistencia del agotamiento
puede desencadenar un descontento creciente en el personal. Una serie de estudios han
evidenciado una relacion negativa entre las dos variables. Investigaciones de
Uchmanowicz et al. (2020), Wu et al. (2021), Yslado (2019) y Arias (2017), entre otros,
respaldan esta conexion. Al no sentirse satisfechos con su trabajo, los colaboradores
pueden no solo desvincularse emocionalmente de sus tareas, sino también considerar la
posibilidad de abandonar la organizacion o el sector en su totalidad, lo que podria tener
repercusiones significativas en la retencién de talento y la continuidad operativa de las

empresas mineras.

Por otro lado, estudios como el de Ewen et al. (2021) resaltan que dentro de esta relacion
es esencial considerar los factores que influyen directamente en la satisfaccion y el
agotamiento; aspectos como el equilibrio entre trabajo y vida personal, la formacién
académica y la proximidad al trabajo. Sin embargo, se resalta principalmente la carga
laboral, el control sobre las tareas, el apoyo recibido, el ambiente laboral y el salario como

determinantes clave.

Por ende, en el presente trabajo se abordara la relacion entre el sindrome de burnout y la
satisfaccion laboral. Aunque esta relacién ha sido examinada en multiples contextos,
resulta vital sefialar que, pese a la trascendencia del sector minero, aln existe una carencia
de investigaciones concretas en este ambito. Mas allA de determinar simplemente la
relacién entre los dos constructos, este estudio busca identificar qué dimensiones del
sindrome de burnout influyen de manera mas significativa en la satisfacciéon laboral. Tal
enfoque permitird obtener un diagnostico méas detallado y preciso, facilitando asi la

implementacion de estrategias y soluciones mas eficaces para mejorar el bienestar laboral.

Con el fin de centrarnos en un ambito mas especifico y aumentar la viabilidad de la
investigacion, se dirigié la atencion hacia el sector minero metdlico de la ciudad de
Arequipa. Esta delimitacion geografica y sectorial tiene como objetivo otorgar una mayor
precision y enfoque a la investigacion, permitiendo generar resultados mas pertinentes y

aplicables a las particularidades de esta region y sector.



1.3. Preguntas de investigacion

1.3.1.Pregunta General

“¢,Qué relacién se da entre el sindrome de burnout y la satisfaccién laboral en los

colaboradores del sector minero metalico de la provincia de Arequipa?”

1.3.2.Preguntas especificas

= “;Qué relacion se da entre el agotamiento emocional y la satisfaccién laboral en los
colaboradores del area administrativa del sector minero metélico de la provincia de

Arequipa?”

= “;Qué relacion se da entre el cinismo y la satisfaccion laboral en los colaboradores del

area administrativa del sector minero metalico de la provincia de Arequipa?”

= “;Qué relacion se da entre la disminucién de la eficacia profesional y la satisfaccion
laboral en los colaboradores del area administrativa del sector minero metalico de la
provincia de Arequipa?”

= “;Qué relacién se da entre los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral y el
sindrome de burnout en los colaboradores del area administrativa del sector minero

metalico de la provincia de Arequipa?”

= “;Qué relacion se da entre los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral y el
sindrome de burnout en los colaboradores del area administrativa del sector minero

metalico de la provincia de Arequipa?”

1.4. Objetivos de Proyecto

1.4.1.0bjetivo General

“Analizar la relacién entre el sindrome de burnout y la satisfacciéon laboral en los
colaboradores del area administrativa del sector minero metélico de la provincia de

Arequipa.”

1.4.2.0bjetivos especificos

= “Hallar la relacién entre el agotamiento emocional y la satisfaccion laboral en los
colaboradores del area administrativa del sector minero metdlico de la provincia de

Arequipa.”



= “Determinar la relacion entre el cinismo y la satisfaccién laboral en los colaboradores

del &rea administrativa del sector minero metalico de la provincia de Arequipa.”

= “Establecer la relacion entre la disminucién de la eficacia profesional y la satisfaccion
laboral en los colaboradores del area administrativa del sector minero metalico de la

provincia de Arequipa.”

= “Hallar la relacion entre los factores intrinsecos de la satisfaccién laboral y el sindrome
de burnout en los colaboradores del area administrativa del sector minero metalico de

la provincia de Arequipa.”

= “Identificar la relacion entre los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral y el
sindrome de burnout en los colaboradores del area administrativa del sector minero

metalico de la provincia de Arequipa.”

1.5. Justificacion de la investigacién

1.5.1.Profesional

Esta tesis permitira a los tesistas fortalecer sus habilidades de investigacion, adentrarse en
la dinamica especifica del sector minero metalico de Arequipa y adquirir un entendimiento
profundo sobre las variables etudiadas. Esta formacion especializada no solo enriquecera
su perspectiva profesional, sino que también los posicionard de manera ventajosa en el
mercado laboral, particularmente en areas relacionadas con la gestion de recursos

humanos y la salud ocupacional en contextos industriales.

1.5.2.Académica

A lo largo de los afios, la interaccién entre el agotamiento y la satisfaccién ha sido objeto
de numerosos estudios académicos, como los realizados por Uchmanowicz et al. (2020),
Wu et al. (2021), Yslado (2019) y Arias (2017). Estas investigaciones han proporcionado
valiosas percepciones en diversos sectores y contextos. Sin embargo, se identifica una
notoria brecha en la literatura especifica para el sector minero peruano, un sector de

inmenso valor y relevancia para la economia y sociedad del pais.

Al centrarse en el sector minero metalico de Arequipa, esta investigacion no solo abordara
ese vacio, sino que también contribuird a la profundizacion del conocimiento en este
ambito. La especificidad de la investigacion permitira una comprensiéon mas matizada y
detallada de las interacciones entre las variables en cuestion dentro de este contexto Unico.
Ademas, al considerar las particularidades del sector minero en Arequipa, el estudio

aportara perspectivas novedosas que podran ser comparadas y contrastadas con



investigaciones en otros sectores o regiones. Esta diversidad y profundidad en la
investigacion académica es crucial para la evolucion del conocimiento y para la formacion
de futuros investigadores y profesionales que busquen comprender y abordar desafios

similares en otros contextos o industrias..

1.5.3.Social

Arequipa es el epicentro de la actividad minera en Per(, albergando a 31,053 profesionales
del sector minero segun el MINEM (2021). Las repercusiones del sindrome de burnout no
solo afectan la productividad y retencion de talento en estas empresas, sino también la
salud y bienestar de una parte significativa de la poblacion arequipefia. Esta investigacion
no solo busca identificar una relacién entre variables, sino también ofrecer soluciones
concretas que puedan mejorar la calidad de vida de los colaboradores. En un nivel mas
amplio, al mejorar el bienestar de estos colaboradores, también se esta invirtiendo en la
salud y cohesion de la comunidad de Arequipa en su conjunto.

La aplicacion de este estudio en el presente sector es relevante socialmente, pues ademas
de generar una gran cantidad de empleo, tiene el potencial de crear aun mas trabajo, tanto
indirecta como directamente. Por lo tanto, los resultados pueden de mejorar la situacion

del sector y facilitar de forma complementaria la creacion de mayor trabajo.

1.5.4.Préctica

La mineria en Perd, como indica el CIES (2018), es un pilar econémico vital. Sin embargo,
problemas como el sindrome de burnout pueden reducir su potencial. Esta investigacion,
al centrarse en la relacion entre la satisfacciébn y el burnout en el sector minero,
proporcionara datos concretos y aplicables que permitiran a las empresas disefar e
implementar estrategias basadas en informacién actualizada y contextualizada. Ademas,
al hacerse publica la informacién, las organizaciones mineras podran utilizarla como una
herramienta para mejorar sus politicas internas y el bienestar general de sus

colaboradores.

Ademas, es importante indicar que los resultados, dado su caracter de informacion publica,
estaran disponibles para todos los interesados, especialmente, las empresas del sector

minero y, en particular, la empresa sobre la que se realiza el presente estudio.



1.6. Delimitaciones

1.6.1.Delimitacion temética
- Campo. Ciencias Econémicos Empresariales
- Area. Administracion de Negocios

- Linea de Investigaciéon. Gestion para negocios.

1.6.2.Delimitacién espacial

El estudio se delimita a la ciudad de Arequipa.

1.6.3.Delimitacion temporal

La investigacion se hizo entre julio y noviembre del 2023.



Capitulo II: Revisién de la Literatura

2.1. Antecedentes de la Investigacién

2.1.1.Antecedentes locales

El primer trabajo considerado en esta seccion corresponde a Arias et al. (2017), cuyo
trabajo busco entender como el sindrome de burnout, las interacciones a nivel interpersonal
y la satisfaccion laboral estan interrelacionadas entre los docentes de una organizacion
educativa privada (Arequipa). Para ello, se analiz6 a 46 docentes de esta escuela privada
usando herramientas: MBI (Maslach) y la Escala de satisfaccion laboral de Warr vy

colaboradores de 1979.

Los resultados mostraron una correlacién (negativa) de r=-.186 entre la satisfaccién laboral
y sindrome de burnout, mientras que las relaciones interpersonales no presentaron una
correlacion significativa. No se identificaron diferencias basadas en género o cargo. Sin
embargo, la satisfaccion laboral intrinseca tuvo una correlaciéon (negativa) de -0.339 con el

sindrome de burnout.

La siguiente investigacion fue hecha por Aragon (2022), quien estudio la relacion entre
burnout y satisfaccion laboral en 89 internos (personal médico) de una institucién educativa
privada de Arequipa (el 67% hacia su internado en hospitales, el 23% en centros de salud
y el 10% restante en clinicas). A través de un disefio no experimental y una muestra
representativa de 89 internos, a quienes se les aplicé las herramientas de Maslach
(Burnout) y Warr y colaboradores (satisfaccion), se identificé que las variables tienen un
nivel de relacibn moderado (r=0.426). Ademas de ello, se identificé que el 78% de las
personas estudiadas tiene un nivel moderado de burnout y el 23% un grado severo de este

sindrome.

2.1.2.Antecedentes nacionales

Yslado et al. (2019) tuvieron como propésito estudiar cdmo se relacionan el sindrome de
burnout y la satisfaccion laboral entre profesionales de salud en dos centros médicos
peruanos. Para ello, se adopt6 una perspectiva cuantitativa y correlacional, y se investigo
a 177 profesionales seleccionados de una poblacion inicial de 620. La diversidad de los
encuestados fue notable, abarcando desde enfermeros y médicos hasta nutricionistas y

trabajadores sociales.

Los hallazgos mostraron que aproximadamente un tercio (33,3%) de los profesionales
manifestaba niveles elevados de sindrome de burnout. Los andlisis subyacentes revelaron

una correlacibn negativa significativa entre las dos variables (r=-.62), con una



predominancia de la despersonalizacion en el sindrome de burnout y una inclinacion hacia

los beneficios econdmicos como factor principal de satisfaccién laboral.

El siguiente antecedente fue la investigacién de Cautin (2019). Su investigacién trato sobre
la conexion entre el burnout y la satisfaccion laboral entre fisioterapeutas en Lima. A través
de un enfoque descriptivo y transversal, se examiné a 213 profesionales. En cuanto a su
trayectoria, el 43,2% tenia entre 11 y 20 afios en el campo y muchos trabajaban de 7 a 12

horas al dia.

En ESSALUD, muchos mostraron sindrome de burnout moderado, y de estos, el 18% no
se sentia complacido en su trabajo. En general, casi la mitad de los fisioterapeutas se
sentia bien en su trabajo, el 81% con su liderazgo y el 60% con su entorno laboral. Es
esencial subrayar que aquellos con un sindrome de burnout severo no manifestaron
bienestar en el trabajo, mostrando una correlacion notable entre el agotamiento y la
insatisfaccién en este grupo. En conclusién, en estudio hallé una relacién negativa entre

los dos constructos.

2.1.3.Antecedentes internacionales

El primer trabajo considerado en esta seccién es la investigacion de Uchmanowicz et al.
(2020) evalué los impactos del sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en la racién
de atencién por parte del grupo profesional de enfermeros. Se incluyeron a 594 enfermeros
en el estudio. El estudio fue realizado desde octubre de 2018 hasta marzo de 2019 en un
hospital publico de Wroclaw. Del total de enfermeros, 47 no completaron correctamente los
cuestionarios (tasa de respuesta del 92.1%). Finalmente, los datos de 547 enfermeros

fueron sometidos a analisis estadistico.

Los participantes debian ser enfermeros registrados, con consentimiento voluntario y
consciente para participar, y debian haber trabajado en su lugar actual durante al menos
un afio. Se excluy6 a aquellos con menos de un afio de experiencia profesional, aquellos

en posiciones gerenciales o aquellos que no dieron su consentimiento.

Los puntajes promedio fueron de 1.72+0.87 para el BERNCA-R, 36.08+21.25 para el MBI
y 19.74 + 557 para el JSS. En conclusion, el agotamiento laboral puede disminuir la
satisfaccion en el personal de enfermeria y resultar en resultados adversos en la racion de
atencion. En detalle, el estudio hallé una relaciéon negativa entre los dos constructos, con

un nivel r=-.348.

El siguiente antecedente, desarrollado por Demir (2018), el estudio destaca la importancia
del capital psicol6gico en los docentes para mejorar su rendimiento en organizaciones

educativas. Se sostiene que los docentes con un alto capital psicolégico influyen



positivamente en toda la comunidad escolar, impulsando actitudes positivas como
competencia, esperanza, motivacion y productividad en colegas y estudiantes. El propdésito
principal de la investigacion es determinar la relacion entre el capital psicologico y variables
como el estrés, la ansiedad, el sindrome de burnout, la satisfaccion laboral y la implicacién

en el trabajo.

La investigacion se llevé a cabo con una muestra de 335 docentes de 27 escuelas en el
distrito de Hatay (Turquia) . Se utilizaron varias herramientas para la recopilacion de datos,
incluyendo la Escala de Capital Psicoldgico, Escala de Estrés, Escala de Ansiedad, Escala
de Agotamiento, Escala de satisfaccion laboral y Escala de Implicacion en el Trabajo.

Los hallazgos revelaron que cuando el capital psicolégico de los docentes aumenta, sus
niveles del sindrome de burnout disminuyen. Este capital tiene un impacto negativo en los
niveles de ansiedad de los profesores, mediado completamente por el sindrome de
burnout. Ademas, el capital psicologico afecta positivamente a la satisfaccion laboral y la
implicacion en el trabajo de los docentes, mediado parcialmente por el estrés, la ansiedad,
el agotamiento y la satisfaccion. El resultado que tiene directa asociacion con lo planteado
en esta investigacién revela que entre el burnout y la satisfaccién laboral existe una

correlacion negativa (r=-.23).

El siguiente antecedente internacional considerado como referencia para esta tesis es el
desarrollado por Wu et al. (2021), cuyo estudio abordé la relacion entre el estrés laboral, el
apoyo social percibido y la satisfaccién laboral como predictores del sindrome de burnout
en colaboradores bancarios chinos. A pesar de ser areas de interés, de acuerdo con Wu
et al. (2021) pocas investigaciones han indagado en el mecanismo por el cual el estrés
laboral influye en distintas dimensiones del sindrome de burnout a través del apoyo social

percibido y la satisfaccién laboral.

El método de muestreo por conveniencia se utilizo para reclutar a los participantes, quienes
eran parte del personal bancario que realizé exdmenes fisicos en el Primer Hospital de la
Universidad de Jilin (China). De los 1464 participantes, 655 eran hombres (44.7%) y 809
mujeres (55.3%), con una edad promedio de 38.60 + 8.90 afos. El nivel educativo
predominante fue el titulo de licenciatura con un 79.8%, seguido de maestrias con un

14.3% y educacion secundaria con 5.9%.

En cuanto a los resultados, la satisfaccion laboral tuvo un impacto negativo directo en el
agotamiento emaocional (r = —.45) y el cinismo (r = -.57), mientras que tuvo un efecto directo

positivo sobre la ineficacia profesional (r = .22, 95%).

El siguiente antecedente, desarrollado por Mullen et al. (2017), los autores estudiaron la

relacion entre estrés percibido, el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral entre los



consejeros escolares. Los resultados concluyen que hay una correlacion (negativa) entre
el estrés y el sindrome de burnout percibidos de los consejeros en relacion con su edad y

experiencia.

La muestra nacional consistié en 750 consejeros escolares miembros de ASCA. El 86.8%
mujeres y la edad promedio era de 44.72 afios. En términos de etnia, el 84.1% se identificd
como blanco no hispano. La experiencia promedio como consejero escolar fue de 11.72
anos, y la carga de trabajo promedio era de 392.65 estudiantes por afio. La mayoria
trabajaba en escuelas suburbanas (46%), y en cuanto al nivel educativo, la mayoria
trabajaba en escuelas secundarias (36.3%).

Se constaté que el estrés, el sindrome de burnout y la satisfaccién laboral no variaron
segun el nivel escolar en el que trabajaban los consejeros. Hubo una fuerte correlacion

negativa (r=-.63) entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral.

2.2. Marco Teorico

2.2.1.Sindrome de Burnout

El concepto de sindrome de burnout se refiere a un estado profundo de fatiga y desgaste
emocional, fisico y mental, relacionado con el ambito laboral (Lubbadeh, 2020). Se define
como una falla, agotamiento, pérdida de energia y poder, o un estado de agotamiento que
emerge cuando no se cumplen las expectativas o deseos del individuo en su trabajo
(Maslach et al., 2001).

Este proceso, derivado del estrés laboral crénico, genera una alienaciéon del individuo
respecto a su trabajo y responsabilidades. Este estado es un peligro ocupacional, marcado
por el distanciamiento del trabajo y del deber. Histéricamente, el sindrome de burnout ha
sido mas comun en sectores que requieren comunicacién cara a cara, como salud,
educacion y seguridad (Maslach & Jackson, 1981). Entre sus consecuencias, se destaca
la rotacién de colaboradores, la intencién de dejar el trabajo, insatisfacciéon laboral y una
disminucion en la calidad econémica y del servicio proporcionado por las organizaciones
(Lukman et al., 2018).

2.2.1.1. Caracteristicas del sindrome de burnout

Este anglicismo, sindrome de burnout,es una respuesta prolongada a factores de estrés
emocionales e interpersonales en el lugar de trabajo, y puede tener efectos negativos en
la salud fisica y psicoldgica de los colaboradores. Este fendbmeno esta asociado con una

serie de reacciones negativas, retiro laboral y es una causa significativa de costos de salud
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elevados para los empleadores (Maslach, 2017; Willard-Grace et al., 2019). Factores
individuales, como la edad, sexo, personalidad y las exposiciones ocupacionales (por
ejemplo, la tensién laboral o la falta de apoyo social) pueden relacionarse con una mayor

prevalencia del sindrome de burnout (Maslach & Leiter, 2017).

Un factor de especial consideracion en el desarrollo del sindrome de burnout es el estrés
laboral intenso y prolongado. Un estudio demostrd que este tipo de estrés conduce a un
nivel mas alto de agotamiento emocional, un sintoma tipico del sindrome de burnout
(Osorio & Cérdenas Nifio, 2017). Ademas, la falta de relaciones laborales basadas en el
apoyo y la confianza incrementa el riesgo de experimentar el sindrome de burnout. Se ha
demostrado que el apoyo social puede reducirlo, y que la satisfaccién laboral es un
predictor significativo del mismo (Ewen et al., 2021).

Segun Ewen et al. (2021), entre las principales caracteristicas de este sindrome se hallan:
Fisicos:

o Fatiga persistente.

e Sistema inmunolégico debilitado y alta incidencia de infecciones.

o Cefaleas o molestias musculares recurrentes.

o Alteraciones en las costumbres alimenticias o en el ritmo del suefio.
Emocionales:

e Auto-duday sensacién de inadecuacion.

e Sensacion de desamparo y de estar atrapado.

o Desinterés emocional y merma en el impulso para actuar.
Conductuales:

e Evitar compromisos y obligaciones.

e Alejamiento de la vida social.

e Tendencia a postergar tareas.

2.2.1.2. Distintos enfoques tedéricos del sindrome de burnout

El sindrome de burnout ha recibido atencion significativa en la literatura académica y
profesional debido a su influencia sobre el bienestar de los colaboradores y la eficiencia
organizacional. A lo largo de los afios, diferentes investigadores han abordado este
fendmeno desde mudltiples enfoques. A continuacion, se presentan los enfoques mas

prominentes:
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Burnout Clasico. Lubbadeh (2020) indica que Maslach y sus colaboradores, pioneros
en la investigacion del sindrome de burnout, son los autores mas reconocidos en el
campo, ademas, el instrumento: Maslach Burnout Inventory (MBI) es el mas reconocido
para medir este fenbmeno. Segun este enfoque el sindrome de burnout se caracteriza
por tres dimensiones: “agotamiento emocional, despersonalizacion y una disminucion
en la realizaciobn personal’. Este enfoque ha sido particularmente aplicado en
profesiones asistenciales como la medicina, la enfermeria y la ensefianza, donde el

contacto humano es una parte esencial del trabajo.

Burnout General (MBI-GS). Para abordar la aplicabilidad del concepto mas alla de las
profesiones asistenciales, se desarrollé el “Maslach Burnout Inventory - General
Survey” (MBI-GS). Este instrumento es mas genérico y se puede aplicar en cualquier
entorno laboral, no solo en aquellos donde se trabaja directamente con personas. Al
igual que el MBI original, el MBI-GS mide el sindrome de burnout bajo tres dimensiones;
no obstante, sus nombres han sido ligeramente modificados, pero son equivalentes al

modelo original (Maslach et al., 1986).

Burnout en educadores: Los educadores, incluidos maestros, administradores
escolares y personal de apoyo, enfrentan un contexto que pueden precipitar el
sindrome de burnout. Ademas de la ensefianza en si, también deben manejar la
disciplina en el aula, la burocracia escolar, las presiones para cumplir con los
estandares académicos y, en algunos casos, las demandas de los padres. Todo esto,
sumado a las largas horas de trabajo y la falta de recursos, puede llevar a un

agotamiento emocional y fisico significativo (Yavuz & Dogan, 2014).

Burnout en estudiantes: Aunque el concepto original se centré en los profesionales, hay
una creciente conciencia de que los estudiantes, especialmente en niveles avanzados
de educacion, también pueden experimentar este sindrome. El burnout en estudiantes,
especialmente en niveles educativos més altos como la universidad, es un problema
creciente que es alimentado por una combinacién de factores como la presion
académica, las expectativas de los padres, y las preocupaciones sobre el futuro laboral.
A menudo, los estudiantes sienten que deben sobresalir en todo, desde sus
calificaciones hasta sus actividades extracurriculares, lo que lleva a un agotamiento
emocional y fisico. Este estado puede manifestarse como desinterés en las clases,
descenso en el rendimiento académico, y una sensacion de aislamiento social (Yavuz
& Dogan, 2014).
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2.2.1.3. Causas y consecuencias del sindrome de burnout

Entre las causas mas comunes de este fendmeno se encuentran la sobrecarga de trabajo,
el control ineficiente sobre las tareas laborales, recompensas inadecuadas, una comunidad
de trabajo toxica, un desbalance vida laboral / personal, la percepcion de injusticia y la falta
de claridad en las responsabilidades del rol laboral. Asimismo, un desajuste entre los
valores del colaborador y los de la organizacion también puede ser un factor contribuyente

al agotamiento profesional (Leiter et al., 2015).

Las consecuencias del sindrome de burnout son multifacéticas y van mas alla del individuo,
afectando también a las organizaciones y a la sociedad en general. Entre las repercusiones
mas notables se encuentran el agotamiento fisico y mental, que a menudo lleva a un estado
de fatiga crénica que no se alivia con el descanso. A nivel de salud, el sindrome de burnout
se ha relacionado con una variedad de problemas que van desde trastornos del suefio y
problemas digestivos hasta enfermedades cardiovasculares(Fred & Scheid, 2018) .

Ademas, este sindrome también tiene un impacto significativo en el rendimiento laboral,
manifestdndose a través de una baja eficiencia y productividad, asi como un deterioro en
las relaciones interpersonales en el entorno laboral. El desgaste emocional puede ser tan
severo que afecta la capacidad para interactuar de manera efectiva con colegas, amigos y
familiares. Ademas, las personas con altos niveles de sindrome de burnout son mas
propensas a faltar al trabajo, lo que conduce a un alto indice de rotacién de personal y
resulta costoso para las organizaciones. En los casos mas graves, el sindrome de burnout
no tratado puede aumentar la susceptibilidad a condiciones psicolégicas como la depresion
y la ansiedad (Fred & Scheid, 2018).

2.2.1.4. Modelo de sindrome de burnout para diversos tipos de oficios

Como se ha visto, el sindrome de burnout es un fenbmeno que ha capturado la atencién
de investigadores y profesionales por su impacto en el bienestar y en la eficiencia
organizacional. Diversos modelos han sido propuestos para comprender y medir este
fendbmeno, pero uno que ha ganado especial relevancia y es ampliamente reconocido en

la literatura es el propuesto por Maslach et al. (1986).

El modelo de Maslach et al. (1986), cuyo instrumento de medicion respectivo (ver anexo 1)
conocido como MBI — GS (Maslach Burnout Inventory — General Survey) es particularmente
distintivo porque ha sido disefiado para medir el burnout en una amplia gama de
ocupaciones, no limitandose solo a aquellas que estan vinculadas al contacto directo con
otras personas o roles ocupacionales especificos. Se basa en tres dimensiones

fundamentales
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Adicionalmente, es relevante sefialar que el cuestionario MBI-GS puede ser aplicado en el
sector minero, dado lo expuesto lineas arriba. El uso de este instrumento en este ambito
permite una evaluacién mas precisa de como las condiciones laborales especificas en la
mineria pueden contribuir al agotamiento del colaborador, permitiendo la obtencién de

informacién para tomar las medidas correspondientes para reducir estos efectos.

2.2.1.5. Dimensiones del sindrome de burnout, segin el modelo para oficios

generales de Maslach.

= Agotamiento Emocional. Esta dimension refleja la fatiga y el agotamiento que el
individuo siente en relacién con su trabajo, manifestando la tensién emocional y el
estrés laboral. Se caracteriza por la sensacion de estar sobrepasado emocionalmente
por las demandas laborales.

= Cinismo. Representa una respuesta negativa o distante hacia el trabajo, traduciéndose
en una pérdida de interés o una visién cinica hacia las labores diarias. Es una especie
de desconexién emocional hacia el trabajo o hacia quienes reciben los servicios o

productos de uno.

= [Eficacia Profesional (disminucion). A diferencia de las dos primeras dimensiones que
reflejan aspectos negativos del sindrome de burnout, esta dimensién se centra en el
autoconcepto profesional del individuo. Refleja la percepciéon de competencia y logro
en el trabajo, donde un bajo nivel indica una sensacién de inadecuacion o falta de logro

en el rol laboral.

La versatilidad y aplicabilidad de este modelo en diferentes contextos laborales ha
permitido que sea una herramienta vital para la investigacion y gestién del bienestar laboral.
Su enfoque en estas tres dimensiones criticas brinda una comprensiéon profunda del

sindrome de burnout y ofrece directrices para intervenciones efectivas y preventivas.

2.2.2.Satisfacciéon laboral

Se trata de un estado psicolégico positivo derivado del trabajo o la experiencia laboral de
un individuo, y se relaciona con el grado en el que a una persona le agrada o desagrada
su trabajo. Esta definicion destaca que aquellos colaboradores con una alta satisfaccion
laboral tienden a tener una percepcién positiva acerca de sus empleos, mientras que
aquellos con una baja satisfaccién suelen albergar emociones negativas respecto a sus
tareas y responsabilidades. Esta valoracién personal de la experiencia laboral puede

observarse solamente a través del comportamiento del individuo, y se manifiesta
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especialmente cuando los colaboradores luchan por alcanzar recompensas que valoran o

buscan superar sus propios logros anteriores (Mishra, 2013; Zhu, 2012).

2.2.2.1. Caracteristicas

Dentro de la literatura, la satisfaccion laboral también se entiende como la respuesta
afectiva que los individuos tienen hacia sus trabajos, basada en una variedad de elementos
relacionados con la ocupacion, como el horario, la compensacion y la dificultad del trabajo.
Esta definicién resalta que la satisfaccion laboral refleja el grado en el que una persona
valora positivamente o negativamente su trabajo (Zhu, 2012).

La satisfaccion laboral es una actitud de indole tanto emocional como psicolégica frente a
las actividades laborales, que se refleja en el bienestar y la felicidad del colaborador. Se
trata de un constructo multidimensional que abarca diversos aspectos del trabajo, como
las tareas en si mismas, la relacion con los colegas y supervisores, el ambiente de trabajo
y las recompensas tangibles e intangibles. Un alto nivel de satisfaccion laboral esta
asociado con una mayor productividad, compromiso y lealtad hacia la empresa, mientras
que la insatisfaccion puede llevar al agotamiento y a la rotacion de colaboradores (Zhu,
2012).

Segun Bourne (2020) se pueden enumerar las siguiente caracteristicas de un colaborador

que experimenta un adecuado grado de satisfaccion en su trabajo:

= Eficiencia Mejorada. La satisfaccion en el trabajo lleva a los colaboradores a ser mas
eficaces en sus tareas, sin importar su posicion o ingreso. Este aumento en la
productividad podria estar relacionado con un ambiente laboral saludable, incentivos

adecuados o el reconocimiento apropiado.

= Reduccién en la Rotacion Laboral. Los colaboradores que experimentan satisafaccion
sSOn Menos propensos a renunciar, lo cual disminuye los costos relacionados con la
contratacion y formacion de nuevo personal y también hace que la empresa sea

atractiva para profesionales altamente calificados.

= Fidelidad a la Empresa. Los colaboradores que se sienten satisfechos en su trabajo
suelen ser mas fieles a la organizacion. Esta fidelidad se manifiesta en un respaldo mas
fuerte a las metas y la vision de la empresa, y podria incluso llevar a los colaboradores

a hablar bien de la compafiia en sus circulos sociales y familiares (Bourne, 2020).

2.2.2.2. Satisfaccién laboral (causas y consecuencias)

Segun el modelo de dos factores, la satisfaccion deriva de los factores motivacionales:

reconocimiento, la responsabilidad y el logro, que son los que realmente impulsan la
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satisfaccion y el compromiso con el trabajo. Por su lado, los factores extrinsecos, si bien
importantes, no pueden por si mismos generar satisfaccion, sino que solo evitan la
insatisfacciéon, por lo tanto, no se les puede considerar como causa de la satisfaccion

laboral propiamente dicha (Herzberg, 1987).

Por su lado, las consecuencias (beneficios) de la satisfaccion laboral son multiples, tanto
para el colaborador como para la organizacién. A nivel empresarial, el personal satisfecho
puede llevar a una mayor rentabilidad mediante el aumento de ventas y la reduccién de
costos. Ademas, estos colaboradores tienden a ser mas productivos y eficientes, lo que
esta vinculado con una cultura organizacional positiva, recompensas apropiadas y
reconocimiento. También se nota una menor rotacion de personal, lo cual disminuye los
costos de reclutamiento y formacion, y mejora la atraccion de talento de alta calidad a la
empresa. Finalmente, la satisfaccion laboral fomenta la lealtad organizacional,
traduciéndose en un apoyo mas solido para los objetivos de la empresa y promocion

positiva de la misma en redes sociales y entornos familiares .

2.2.2.3. Insatisfaccién laboral (causas y consecuencias)

La teoria de Herzberg distingue entre factores de higiene y factores motivadores para
explicar la insatisfaccién laboral. Segin Herzberg, los factores de higiene: salario, las
condiciones de trabajo, las politicas de la empresay las relaciones interpersonales. Aunque
estos factores pueden evitar la insatisfaccion, no son suficientes para generar satisfaccion
laboral. En contraste, los factores motivadores, como el reconocimiento, la responsabilidad
y las oportunidades de crecimiento, son los que realmente conducen a la satisfaccion
(Teck-Hong & Waheed, 2011).

La ausencia de estos factores motivadores resulta en insatisfaccion laboral. Las
consecuencias de la insatisfaccion son similares a las del burnout, incluyendo la caida en
la productividad, el aumento del absentismo y la rotacion de personal. A largo plazo, la
insatisfaccién laboral puede llevar a un ambiente de trabajo téxico, donde los niveles bajos
de moral y compromiso afectan no solo al individuo insatisfecho sino también al equipoy a

la organizacion en su totalidad (Herzberg, 1987).

2.2.2.4. Niveles de satisfaccion laboral

La teoria de Herzberg (1987) propone que la satisfaccién y la insatisfaccion laboral no son
extremos de un mismo continuo, sino que son dos conceptos diferentes determinados por
diferentes conjuntos de factores. Segun el reconocido autor, los factores de higiene tienen

la capacidad de evitar la insatisfaccion, pero no son suficientes para generar satisfaccion
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laboral. Contrariamente, los factores motivadores son los que realmente impulsan la

satisfaccion laboral.
Asi, tomando en cuenta el modelo tratado, hay cuatro posibles estados:

= Alta Satisfaccion y Baja Insatisfaccion. Este es el escenario ideal, donde los factores

motivadores son altos y los factores de higiene son adecuados.

= Baja Satisfaccion y Baja Insatisfaccion. Aqui, aunque los factores de higiene estan
cubiertos, la falta de factores motivadores hace que el colaborador no se sienta
satisfecho ni insatisfecho.

= Alta Satisfaccion y Alta Insatisfaccion. Este es un escenario raro pero posible, donde el
colaborador se siente motivado por el trabajo que hace pero esté insatisfecho con las
condiciones laborales.

= Baja Satisfaccion y Alta Insatisfaccion. Este es el peor de los escenarios, donde tanto
los factores de higiene como los factores motivadores estan ausentes, conduciendo

tanto a la insatisfaccion como a la falta de satisfaccion.

Este modelo ayuda a comprender que la satisfaccion laboral y la insatisfaccién laboral son
conceptos mas complejos de lo que parecen a primera vista y que gestionarlos implica mas

que simplemente mejorar las condiciones laborales.

2.2.2.5. Modelo de Dos Factores de Herzberg

En la presente tesis, se ha optado por emplear el modelo de dos factores de Herzberg para
cuantificar la satisfaccion laboral. Esta eleccién se fundamenta en el reconocido enfoque
del modelo, que distingue entre factores que motivan a los colaboradores y aquellos que,
si bien pueden no motivar, son esenciales para evitar la insatisfaccion. La capacidad del
modelo de Herzberg para diferenciar entre estos dos conjuntos de factores proporciona
una comprensién mas matizada y completa de la satisfaccion laboral, permitiendo, en
consecuencia, intervenciones y estrategias mas especificas y efectivas en el ambito

laboral.

El modelo de dos factores, también conocido como la Teoria de la Motivacion-Higiene, fue
propuesto por Frederick Herzberg. El surgimiento de esta teoria encuentra sus raices en
el modelo de motivacién propuesto por Abraham Maslow, conocido como la Jerarquia de
Necesidades de Maslow. Maslow postul6 que los seres humanos tienen una serie de
necesidades ordenadas en una estructura jerarquica, iniciando con las necesidades mas
béasicas o fisiolégicas en la base y culminando con las necesidades de autorrealizacion en

la cima. Segun esta teoria, una vez que se satisfacen las necesidades de un nivel, los
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individuos buscan satisfacer las del siguiente. Estas necesidades van desde las mas
basicas, como la alimentacién y el refugio, hasta las mas elevadas, como la autoestima y

la autorrealizacion (Navarro, 2019).

2.2.2.6. Importancia de la satisfaccién laboral

La importancia de este concepto es innegable tanto para el colaborador como para la
organizacion, pues se trata de un indicador critico del estado general de la cultura
organizacional. Un declive de ésta a menudo precede una disminucion en la salud del
equipo y en el compromiso general, afectando de manera negativa a la eficiencia y
rentabilidad del negocio. Unidades de negocio con alta participacion y compromiso son un
14% mas productivas, un 23% mas rentables y obtienen calificaciones de los clientes que
son un 10% més altas en comparacion con otras unidades (Rumage, 2023).

Ademaés, se trata de un factor crucial para la retencion de personal. Cuando los
colaboradores estan satisfechos con su trabajo, es mucho més probable que permanezcan
en la empresa. Esto es una ventaja comercial significativa ya que cada colaborador que
abandona la organizacion se lleva consigo conocimientos institucionales valiosos y
relaciones con los clientes, ademas de incurrir en costos y tiempo para reclutar, contratar
y capacitar a un reemplazo. La rotaciébn de colaboradores no solo tiene un impacto

econdmico sino también un efecto corrosivo en la moral del equipo (Rumage, 2023).

2.2.2.7. Dimensiones de la satisfaccién laboral segun el modelo de dos factores

Herzberg, influenciado por la perspectiva de Maslow, desarrollé6 su Teoria de los Dos
Factores, identificando dos conjuntos de factores en el ambiente laboral que influencian la
satisfaccion del colaborador: motivacionales y de higiene. Mientras que los factores
motivacionales se relacionan estrechamente con las necesidades superiores de Maslow,
como el reconocimiento y la autorrealizacion, los factores de higiene estan asociados con
las necesidades basicas y de seguridad de la jerarquia de Maslow (Mehrad, 2020). En
otras palabras, Herzberg refind y adapté el modelo de Maslow al contexto laboral,
proponiendo que, para lograr una satisfaccion laboral genuina, es esencial no solo
satisfacer las necesidades bésicas de los colaboradores (factores de higiene) sino también

abordar sus aspiraciones y necesidades superiores (factores motivacionales).

Este modelo sugiere que existen dos conjuntos de factores en el ambiente laboral que
influyen en la satisfaccion del colaborador: factores motivacionales y factores de higiene
(Herzberg, 1987).
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= Factores Intrinsecos o Motivacionales. Estos factores estan directamente
relacionados con el trabajo en si y, cuando estan presentes, tienden a elevar la
satisfaccion y motivacion del colaborador. Sin embargo, su ausencia no
necesariamente causa insatisfaccion, simplemente no contribuye a la motivacién .

Algunos ejemplos de estos factores son.
Reconocimiento. Reconocimiento por el trabajo bien hecho.
Logro. Sensacion de logro derivada de la realizacion de tareas.
Responsabilidad. Capacidad de influir y tomar decisiones.
Crecimiento y avance. Oportunidades para el desarrollo personal y profesional.
Trabajo en si. La naturaleza intrinseca del trabajo y la satisfaccion que genera.

= Factores extrinsecos o de Higiene. Estos factores, si estdn ausentes 0 son
insuficientes, pueden causar insatisfaccion laboral. Sin embargo, su presencia no
necesariamente aumenta la satisfaccion, pero si puede evitar la insatisfaccion. Estos
factores estan mas relacionados con el entorno que con el trabajo en si. Ejemplos de
factores de higiene incluyen.

Salario. Remuneracion adecuada por el trabajo realizado.
Condiciones laborales. Ambiente fisico de trabajo, herramientas y recursos.
Relaciones interpersonales. Relacion con colegas, supervisores y subordinados.

Politicas y administracion de la empresa. Claridad en las politicas, justicia y coherencia en
su aplicacion.

Seguridad laboral. Estabilidad en el empleo y garantias de seguridad.

La esencia de la teoria de Herzberg es que la satisfaccion y la insatisfaccion no se
encuentran en un Unico continuo, sino que son el resultado de diferentes conjuntos de
factores. Por lo tanto, para aumentar genuinamente la satisfaccion laboral, las

organizaciones deberian enfocarse tanto en potenciar los factores motivacionales como en

garantizar la presencia adecuada de los factores de higiene.

2.3. Desarrollo de las Hipotesis

2.3.1.Hipétesis general

“Hg: Existe una relacion negativa entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en
los colaboradores del area administrativa del sector minero metdlico de la provincia de

Arequipa.”
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2.3.2.Hipoétesis especificas

“H1: Existe una relacion negativa entre el agotamiento emocional y la satisfaccion laboral

en los colaboradores del &rea administrativa del sector minero metélico de Arequipa.”

“H2: Existe una relacidbn negativa entre el cinismo y la satisfacciéon laboral en los

colaboradores del &rea administrativa del sector minero metdlico de Arequipa.”

“H3: Existe una relacion negativa entre la disminucién de la eficacia profesional y la
satisfaccion laboral en los colaboradores del &rea administrativa del sector minero metélico

de Arequipa.”

“H4: Existe una relacion negativa entre los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral y
el sindrome de burnout en los colaboradores del area administrativa del sector minero

metalico de Arequipa.”

“H5: Existe una relacion negativa entre los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral y
el sindrome de burnout en los colaboradores del area administrativa del sector minero

metalico de Arequipa.”
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Capitulo IlI: Planteamiento Metodoldgico

3.1. Disefio General de la Investigacion

3.1.1.Enfoque

El enfoque cuantitativo se basa en la objetividad y utiliza la recogida de datos para probar
hipétesis con el fin de explicar los fenébmenos observados. Se caracteriza por emplear una
estructura metodolégica muy definida, donde los resultados se expresan de forma
numérica (Hernandez- Sampieri & Mendoza, 2018). En esta investigacion se emplea este
enfoque pues se utilizan instrumentos para establecer el nivel de las variables y
posteriormente realizar los procedimientos estadisticos para hallar las relaciones entre

éstas.

3.1.2.Método

Es una investigacion deductiva, pues comienza con una teoria o hipétesis general y utiliza
cuestionarios para recolectar datos y verificar esa hipétesis. Es decir, parte de una teoria

general para luego recolectar datos especificos y probar esa teoria.

3.1.3.Alcance

Una investigacion con alcance correlacional tiene como objetivo determinar la existencia
de una relacion entre dos o mas variables, pero no establece una relaciéon de causalidad
(Hernandez- Sampieri & Mendoza, 2018). En este caso, se busca conocer el grado de
relacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral. Es importante sefialar que
aungue se identifique una relacién, independientemente de la intensidad, esto no implica

que una cause la otra.

3.1.4.Disefo

En un disefio no experimental, no se tiene control sobre las variables ni se las manipula,
simplemente observa los fenbmenos como ocurren en su contexto natural y sin
intervencion. Estos disefios buscan identificar caracteristicas, situaciones o contextos sin
alterarlos (Hernandez- Sampieri & Mendoza, 2018). Por lo tanto, este disefio es adecuado
para estudiar el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral tal como se manifiestan en el

entorno laboral real, sin interferencias

Por otro lado, el estudio es transversal, pues los datos se recolectan en un inico momento
en el tiempo, proporcionando una referencia presente de tales realidades. A diferencia de

los estudios longitudinales, que toman datos en multiples puntos a lo largo del tiempo, los
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estudios transversales ofrecen informacion sobre el estado actual de las variables
estudiadas, pero no sobre cambios o evoluciones en el tiempo (Hernandez- Sampieri &
Mendoza, 2018).

Esta tesis considera el recojo de los datos en un momento en particular de tiempo, sin un
seguimiento futuro, pues no se han aplicado cambios organizacionales para determinar su

impacto. Por tanto, la temporalidad es transversal.

3.2. Unidades de Andlisis

Son los colaboradores que realizan labores administrativas. De acuerdo con la memoria
anual de la Gnica empresa minera que tiene operaciones en la ciudad de Arequipa, en total
hay 4983 colaboradores al cierre del 2022. De este total, se estima que el 13.51% tiene un
puesto del tipo administrativo. Por lo tanto, las unidades de analisis, que conforman la
poblacion de estudio son estas 673 personas (N).

Tabla 1
Distribucion de los puestos en la empresa minera de la ciudad de Arequipa

Colaboradores 100.00% 4983
Gerentes 1.26% 63

Personal operativo 56.78% 2829
Administrativos 13.51% 673

Personal de planta 28.45% 1418

Nota. La cantidad de colaboradores se obtuvo de lo publicado en la Memoria Anual 2022 de la empresa
(Sociedad Minera Cerro Verde, 2023). La proporcion de los puestos de trabajo se obtuvo del “Informe de
Empleo Minero”, por el MINEM (2020).

3.2.1.Técnicas de muestreo

Dado el objetivo de la investigacion y la naturaleza de la poblacion, se ha decidido emplear
una técnica de muestreo no probabilistico por conveniencia. Esta técnica permite
seleccionar aquellos individuos que estan més accesibles o dispuestos a participar en la
investigacion. La finalidad principal es llegar a la mayor cantidad posible de colaboradores
del tipo administrativo, a fin de obtener una representacion adecuada de sus opiniones y

percepciones.

3.2.2. Tamafo de muestra

El método de muestreo por conveniencia adoptado en esta investigacion permitio
encuestar a un total de 161 colaboradores del area administrativa de la empresa minero

metalica de la provincia de Arequipa. Esta cifra refleja un esfuerzo exitoso por alcanzar el
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maximo numero posible de participantes disponibles y dispuestos dentro del grupo de

estudio.

3.2.3.Criterios de seleccion
Los criterios de seleccion son los siguientes:

= Los colaboradores deben tener al menos 6 meses de antigiiedad laboral, de modo que

tengan un conocimiento adecuado sobre las condiciones de la empresa.

= Los colaboradores tienen que ser mayores de edad. Aunque es dificil que se llegue a
dar este caso, es importante considerar esta situacion, pues en caso contrario se

requeriria un consentimiento expreso de parte de los padres o apoderados del menor.

= Los colaboradores tienen que trabajar directamente para la empresa, es decir, no se
considera, a los que hacen empleo tercerizado o trabajan para una contratista.

3.3. Variables

3.3.1.Conceptualizacion de variables

3.3.1.1. Satisfaccién laboral (dependiente)

Segun el modelo de dos factores de Herzberg, se deriva de dos categorias distintas:
factores de higiene y factores motivacionales. Los factores de higiene, como el salario,
condiciones laborales y relaciones interpersonales, cuando son inadecuados, pueden
generar insatisfaccién, pero no necesariamente producen satisfaccién cuando son 6ptimos.
Por otro lado, los factores motivacionales, como el reconocimiento, el logro y el crecimiento
personal, estan directamente relacionados con la satisfaccién intrinseca y tienen el
potencial de motivar a los colaboradores a lograr un rendimiento superior (Herzberg, 1987;
Warr et al., 1979).

3.3.1.2. Sindrome de Burnout (independiente)

Es una respuesta cronica frente a una situacion de estrés laboral prolongado, caracterizado
por un estado de agotamiento fisico, emocional e intelectual que resulta de la interaccion
del individuo con factores estresantes especificos del trabajo. Este fendmeno afecta a una
amplia variedad de profesiones y esta vinculado con la disminucion de la eficacia
profesional, el compromiso reducido con el trabajo (cinismo) y una creciente sensacién de
desvinculacién con las responsabilidades laborales (reduccién de la eficacia profesional)
(Maslach et al., 1986; Salanova, 2006).
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3.3.2.0peracionalizacion de las variables

Tabla 2

Operacionalizacion del sindrome de burnout

Nota. Realizada tomando de referencia el cuestionario de Maslach Bl — GS, publicado en espafiol

por Salanova (2006).
Variable Dimensiones Indicadores ftem Esca_la_ fje
medicién
Nivel de agotamiento emocional en el trabajo 1
Sensacién de agotamiento al finalizar la 5
jornada laboral
Agotamiento . . o .
emocional Nivel de fatiga al inicio de la jornada laboral 3
Tension experimentada durante la jornada 4
laboral
Sensacion de desgaste laboral 6
Pérdida de interés en el trabajo desde el inicio 8
. Decremento del entusiasmo hacia el trabajo 9
Sindrome o
de Burnout Cinismo . - .
Nivel de cinismo respecto a la relevancia del .
. 13 Ordinal
. trabajo
(variable
independiente) Dudas sobre la importancia y valor del trabajo 14
realizado
Capacidad para resolver problemas laborales 5
Aporte efectivo a la organizacion 7
o Autoevaluacion positiva de competencias 10
Eficacia  |aporales
profesional
(disminucion)  Motivacion para alcanzar objetivos laborales 11
Logros significativos en el puesto actual 12
Confianza en la eficacia laboral personal 15
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Tabla 3

Operacionalizacion (satisfaccion laboral)

Variable Dimensiones Indicadores ftem Esca]g fje
medicién
Ambiente fisico laboral 1
Autonomia en los métodos de trabajo 2
Nivel de responsabilidad otorgado 6
. Falctores Chances para mostrar destrezas 8
intrinsecos
Duracion de la jornada laboral 13
Diversidad de tareas 14
Seguridad durante la labor 15
(vi?igsk;flaecgf;efgigﬁ:a) Colegas laborales 3 Ordinal
Apreciacion por rendimiento destacado 4
Supervisor directo 5
Monto salarial 7

Factores

extrinsecos . o
Relaciones entre directiva y colaboradores 9

Posibilidades de ascenso 10
Estilo de direccion recibido 11
Consideracion a propuestas 12

Nota. Realizada tomando de referencia el cuestionario de satisfaccion laboral propuesto por Warr
et al. (1986).

3.4. Medicién de las Variables

3.4.1.Fuente de recoleccion de datos

3.4.1.1. Primarias

La fuente primaria de recoleccion de informacion se deriva directamente de las encuestas
aplicadas a los colaboradores, enfocadas en determinar el nivel de las dos variables de
estudio para luego proceder, mediante técnicas estadisticas, a determinar el nivel de
correlacion entre ambas. Estas encuestas proporcionan datos originales y actuales sobre
las percepciones de los participantes respecto a las variables en cuestion. Estas encuestas

se puede hallar en los anexos 1y 2.
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3.4.1.2. Secundarias

Las fuentes secundarias abarcan una amplia gama de recursos y documentos que
respaldan la construccion del marco tedrico, la identificacibn de la problematica,
antecedentes, metodologia y otros componentes clave de la tesis. Para obtener una base
sélida y bien fundamentada, se accedera a informacion proveniente de fuentes oficiales,
como el MINEM, y se revisaran libros y articulos cientificos publicados en revistas
académicas reconocidas, tanto en espafiol como en inglés. Estas fuentes secundarias no
solo aportan profundidad y contexto al estudio, sino que también garantizan que el trabajo
esté alineado con investigaciones previas y marcos teoricos establecidos.

3.4.2.Técnica de recoleccién de datos

Para la recoleccion de datos en esta investigacion, se empled la técnica de bola de nieve,
perteneciente al muestreo por conveniencia. Se inicié enviando un cuestionario online a
los colaboradores de la empresa, solicitdndoles a su vez que reenviaran este cuestionario

a otros colegas que trabajaban en el mismo ambito.

Ademas, para reforzar la obtencién de datos y asegurar una muestra mas amplia, se
realizaron encuestas presenciales en areas cercanas a las oficinas centrales de la empresa
en Arequipa. La ubicacién céntrica y de facil acceso de estas oficinas facilit6 la interaccién
con colaboradores administrativos, especialmente fuera de sus horarios laborales. La
recopilacién de datos fue facilitada adicionalmente mediante la ayuda de familiares de los

tesistas, quienes contribuyeron a extender el alcance de la encuesta.

3.4.3.Instrumentos para larecoleccion de datos

3.4.3.1. Sindrome de Burnout

Se utiliz6 el cuestionario de Maslach, que es el mas empleado para medir el sindrome de
burnout, que practicamente cuenta con un monopolio con respecto a su uso académico.
Existen varias versiones de este cuestionario, pero se empleara el Maslach Burnout
Inventory - General Survey (MBI — GS), que fue disefiado especialmente para aplicarse
en cualquier contexto empresarial, no solo en un entorno de trabajos asistenciales, como
el cuestionario inicial de Maslach. Se presenta la version en espafiol del MBI GS, publicada

por la Dra. Salanova (2006).
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3.4.3.2. Satisfaccioéon laboral

Segun Warr et al. (1979), las herramientas disefiadas para evaluar la satisfaccion laboral
a menudo presentan fallos, pues suelen enfocarse predominantemente en factores
extrinsecos de la satisfaccion, dejando de lado los intrinsecos. Ante esto, estos
investigadores elaboraron su herramienta considerando estas limitaciones, introduciendo
un cuestionario conciso de 15 items llamado Job Satisfaction Scale (JSS), que se
encuentra en el anexo 2. Este cuestionario da la misma relevancia a factores tanto

intrinsecos como extrinsecos, con 7 y 8 preguntas para cada tipo respectivamente.

3.4.4.Escalas de medicidn

3.4.4.1. Sindrome de Burnout

El sindrome de burnout se evalia mediante una escala (Likert siete niveles), dispuesta de
la siguiente manera: "Nunca: 0, Casi nunca: 1, Algunas Veces: 2, Regularmente: 3,
Bastantes Veces: 4, Casi siempre: 5, y Siempre: 6” (Salanova, 2006).

3.4.4.2. Satisfacciéon laboral

El cuestionario de Warr et al. (1979) emplea una escala (Likert de siete niveles) para
evaluar la satisfacciéon laboral: “1) Estoy absolutamente insatisfecho, 2) Estoy bastante
insatisfecho, 3) Estoy algo insatisfecho, 4) Indiferente, 5) Estoy algo satisfecho, 6) Estoy

bastante satisfecho y 7) Estoy absolutamente satisfecho”.

3.4.5.Confiabilidad y validez de las escalas de medicidn

3.4.5.1. Confiabilidad para el sindrome de burnout (cuestionario)

El cuestionario (MBI- GS) desarrollado por Maslach et al. (1986), que se encuentra en el
anexo 1, demuestra una confiabilidad adecuada. A través del alfa de Cronbach, las
dimensiones de agotamiento emocional muestran una fiabilidad de 0.89, el cinismo de
0.85, y la disminucion de la eficacia profesional de 0.86. Estos valores, al ser superiores a

0.7, evidencian que el instrumento es idoneo para ser colaborador en este estudio.

3.4.5.2. Confiabilidad para la satisfaccion laboral (cuestionario)

El cuestionario de satisfaccion laboral de Warr et al. (1979) presenta una confiabilidad
robusta, reflejada en sus indices de Alfa de Cronbach. Para el instrumento en su totalidad,

el Alfa de Cronbach es de 0.85, evidenciando una alta consistencia interna. En cuanto a
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las subescalas, los factores intrinsecos muestran un Alfa de Cronbach de 0.79, mientras
que los factores extrinsecos presentan un indice de 0.74, ambos valores indican una buena

confiabilidad de las respectivas secciones del cuestionario.

3.5. Métodos para el andlisis de datos

Para el procesamiento y analisis estadistico de los datos recopilados en esta investigacion,
se utilizo el software SPSS 26. La eleccion de este programa se basé en su versatilidad
para manejar grandes conjuntos de datos, asi como en sus capacidades avanzadas para
realizar diversas pruebas estadisticas. Se llevo a cabo inicialmente una fase de depuracion
y codificacion de los datos, asegurando su correcta integracion en una Unica base de datos

para su posterior analisis.

Se realizaron pruebas de correlacién para determinar el grado de asociacién entre los
constructos estudiados. Dependiendo de la distribucién y naturaleza de los datos, se opt6
por pruebas paramétricas o no paramétricas. Las pruebas paramétricas se aplicaron
cuando los datos cumplian con los supuestos de normalidad, mientras que en casos de no

cumplimiento, se recurrié a pruebas no paramétricas.

Ademas, se efectuaron andlisis descriptivos para proporcionar una vision general de la
muestra y las principales tendencias observadas en las respuestas. Esto facilité una mejor
comprension del contexto en el que se dieron las asociaciones encontradas y proporcioné
una base sélida para el andlisis e interpretacion de los hallazgos y conclusiones del estudio.
También se llevaron a cabo pruebas de fiabilidad para asegurar la consistencia interna de

los cuestionarios utilizados.
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Capitulo IV: Resultados

4.1. Confiabilidad de los cuestionarios

Los resultados obtenidos para el cuestionario de sindrome de burnout (MBI-GS) reflejan
un adecuado nivel de confiabilidad, de acuerdo con el Alfa de Cronbach. Para el sindrome
de burnout, has obtenido un Alfa de Cronbach de 0.794 para 15 elementos, lo cual es
consistentemente alto y cercano a los valores originales reportados por Maslach et al.
(1986). Este valor, que es significativamente mayor que la referencia generalmente
aceptada de 0.7, sugiere que el cuestionario tiene una alta consistencia interna y es

confiable para medir el sindrome de burnout en tu estudio.

Tabla 4

Alfa de Cronbach (sindrome de burnout)

N %
Casos Valido 161 100.0
Total 161 100.0
Alfa de Cronbach N de elementos
0.794 15

En el caso del cuestionario de satisfaccion laboral, el Alfa de Cronbach obtenido es de
0.811 para 15 elementos, lo cual también indica una alta confiabilidad. Este resultado es
coherente con los hallazgos originales de Warr et al. (1979) y demuestra que el instrumento
es fiable para medir la satisfaccién laboral. Ambos valores superiores a 0.7 validan la
confiabilidad de los cuestionarios utilizados, asegurando que son instrumentos adecuados
para su empleo en la investigacion. Estos hallazgos son fundamentales, ya que garantizan

que las mediciones realizadas son consistentes y fiables, lo cual es esencial para la validez.

Tabla b

Alfa de Cronbach de satisfaccién laboral

N %
Casos Valido 161 100.0
Total 161 100.0
Alfa de Cronbach N de elementos
0.811 15
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4.2. Normalidad de las muestras

La interpretacién de los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov aplicada a las
variables de burnout y satisfaccién laboral indica que la muestra no sigue una distribucion
normal. En esta prueba, los valores del estadistico para burnout y satisfaccion laboral son
0.141 y 0.151, respectivamente, con tamafios de muestra de 161 en ambos casos. Los
valores de significancia son 0.002 para burnout y 0.000 para satisfaccién laboral, ambos
por debajo del umbral convencional de 0.05. Esto sugiere una diferencia significativa de

una distribucion normal para ambas variables.

Dada la no normalidad de los datos, el uso de métodos estadisticos paramétricos, como la
correlacion de Pearson, que asumen la normalidad, no seria el mas adecuado para analizar
las relaciones entre estas variables. En su lugar, se recomienda recurrir a técnicas de
estadistica no paramétrica. El Rho de Spearman, una medida de correlacion no
paramétrica es una opcion apropiada en este contexto. Esta medida es Util para evaluar
relaciones entre variables medidas al menos a nivel ordinal, especialmente cuando los
datos son no normales. Por lo tanto, el coeficiente de correlacién de Spearman seria el

enfoque metodoldgicamente correcto.

Tabla 6

Test de normalidad de las muestras

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Burnout 0.141 161 0.002
Satisfaccion laboral 0.151 161 0.000

4.3. Demogréficos

La muestra esta compuesta por una mayoria de hombres, representando el 75.2% del total
con 121 participantes. Las mujeres constituyen el 24.8% restante, con 40 participantes.
Esta distribucion muestra una clara predominancia masculina en la muestra, con un

porcentaje acumulado que alcanza el 100%.
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Tabla 7

Clasificacién de sexo (muestra)

Sexo fi Porcentaje Porcentaje acumulado
Hombre 121 75.2% 75.2%

Mujer 40 24.8% 100.0%

Total 161 100.0%

En cuanto a la edad, los datos hallados de clasifican en tres grupos. El grupo de 24 a 34
afios comprende el 35% de la muestra, con 56 participantes. El grupo de 35 a 43 afios es
el mas numeroso, representando el 43% del total con 69 participantes. Finalmente, el grupo
de 44 afos o méas abarca el 22% de la muestra, con 36 participantes. Esta distribucion
indica una presencia mas fuerte de individuos en el rango medio de edad (35 a 43 afios),
sumando un 100% en el porcentaje acumulado.

Tabla 8
Clasificacién de la edad (muestra)

Edad fi Porcentaje Porcentaje acumulado
24 a34 56 35% 35%
35a43 69 43% 78%
44 a mas 36 22% 100%
Total 161 100%

Respecto a la antigiedad laboral, la muestra se divide en tres categorias. Los que tienen
de 1 afio a menos de 3 afios de antigiiedad laboral constituyen el 32.3% de la muestra,
con 52 participantes. Aquellos con una antiglledad de 3 afios a menos de 6 afios son la
mayoria, representando el 44.7% con 72 participantes. Finalmente, los participantes con 6
afios o mas de antigiiedad laboral componen el 23.0% restante, con 37 individuos. Esta
estructura muestra una concentracion mas alta de participantes con una antigtiedad laboral
intermedia (de 3 a menos de 6 afos), alcanzando un total del 100% en el porcentaje

acumulado.

Tabla 9

Clasificacién de la edad (muestra)

Antigliedad laboral fi Porcentaje gg&ﬁjgg
De 1 afio a menos de 3 afos 52 32.3% 32.3%
De 3 afios a menos de 6 afos 72 44.7% 77.0%
6 afios o mas 37 23.0%
Total 161 100.0%
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4.4. Descriptivos

4.4.1.Promedio de respuestas de satisfaccion laboral

La interpretacién de los resultados obtenidos para la satisfaccion laboral en el sector minero
de la provincia de Arequipa, especificamente en el area administrativa, revela aspectos
interesantes sobre cémo los colaboradores perciben distintos factores de su entorno
laboral. Utilizando una escala de Likert de 7 niveles, donde 1 es el minimo y 7 el maximo,
y considerando 4 como el valor medio, se observa que la satisfaccién laboral general tiene
un promedio de 5.18. Este valor indica una tendencia hacia la satisfaccion, situandose por

encima del punto medio de la escala.

Al desglosar la satisfaccion laboral en factores intrinsecos y extrinsecos, se observan
diferencias. Los factores intrinsecos, que se relacionan con aspectos internos del trabajo
como el sentido de logro o el interés en las tareas, obtienen un promedio de 4.12. Este
resultado, aunque positivo, esta mas cerca del punto medio y sugiere que, aunque hay un
nivel de satisfaccion con estos aspectos, no es tan marcado como con los factores
extrinsecos. En contraste, los factores extrinsecos, que incluyen elementos como el
salario, las condiciones de trabajo y los beneficios, muestran un promedio
significativamente mas alto de 6.11. Este valor indica un nivel de satisfaccion alto con estos
aspectos externos del trabajo. La diferencia notable entre los puntajes de los factores
intrinsecos y extrinsecos sugiere que los colaboradores valoran mas los elementos

externos de su entorno laboral que los aspectos internos de su trabajo.

Figura 1

Promedio de respuestas de satisfaccion laboral y sus dimensiones

Factores extrinsecos 6.11

Factores intrinsecos

Satisfaccion laboral
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La comparacion de los resultados descriptivos de satisfaccion laboral entre hombres y
mujeres en el estudio muestra diferencias notables. En general, ambos géneros presentan
niveles similares de satisfaccién laboral total, con las mujeres ligeramente mas satisfechas
(5.21) que los hombres (5.12). Esta tendencia se mantiene en los factores intrinsecos,
donde las mujeres reportan una mayor satisfaccion (4.21) en comparacion con los hombres
(4.01). La diferencia se acentlia alin mas en los factores extrinsecos, donde las mujeres
muestran un nivel de satisfaccion de 6.22, superior al de los hombres, que es de 5.99.
Estos resultados sugieren que, aunque ambos géneros estan relativamente satisfechos
con su trabajo, las mujeres tienden a valorar mas tanto los aspectos internos como los

externos de su entorno laboral en comparacion con los hombres, con una ligera diferencia.

Figura 2
Promedio de respuestas de satisfaccion laboral y sus dimensiones (por sexo)

6.22
Factores extrinsecos
5.99

4.21
Factores intrinsecos Mujeres

® Hombres

Satisfaccion laboral
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En el analisis por rango de edad, se observa una tendencia creciente en la satisfaccion
laboral a medida que avanza la edad de los colaboradores. Para el grupo de 24 a 34 afios,
la satisfaccién laboral total se sitla en 4.71, con un valor mas bajo en los factores
intrinsecos (3.75) y un moderado en los extrinsecos (5.56). Este grupo, el mas joven,
muestra niveles de satisfaccion relativamente mas bajos, lo que podria reflejar expectativas
laborales mas altas 0 una menor adaptacion a las condiciones del trabajo. En el grupo de
35 a 43 afos, hay un notable incremento en la satisfaccion laboral total a 5.26, con una
mejora significativa en los factores intrinsecos (4.21) y extrinsecos (6.08), indicando una
mayor adaptacion y apreciacion de su entorno laboral.

Para el grupo de 44 afios 0 mas, se alcanza la mayor satisfaccién laboral con un promedio
de 5.45, y un ligero incremento en los factores intrinsecos (4.23) y extrinsecos (6.54) en
comparacion con el grupo anterior. Esto sugiere que, a medida que los colaboradores
maduran y acumulan experiencia, tienden a valorar mas positivamente tanto los aspectos
internos como externos de su trabajo. Aunque el incremento en los factores intrinsecos no
es tan pronunciado como en los extrinsecos, la tendencia ascendente refleja una mayor

satisfaccion con el paso de los afos.

Figura 3

Promedio de respuestas de satisfaccion laboral y sus dimensiones (por rangos de edad)

6.54

Factores extrinsecos 6.08

Factores intrinsecos

Satisfaccion laboral

m44amas m35a43 m24a34
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La satisfaccién laboral por antigledad laboral revela una tendencia creciente en la
satisfaccion a medida que aumenta la antigiedad de los colaboradores. Los colaboradores
con una antigledad de 1 afio a menos de 3 afios presentan los niveles mas bajos de
satisfaccion laboral total (4.64), en los factores intrinsecos (3.69) y en los factores
extrinsecos (5.47). Este grupo podria estar aun adaptandose a su entorno laboral o0 ain no

haber desarrollado un vinculo fuerte con la empresa.

Por otro lado, aquellos con una antigiedad de 3 a menos de 6 afios muestran un
incremento notable en todas las areas: un total de 5.35 en satisfaccion laboral, 4.36 en
factores intrinsecos, y 6.31 en factores extrinsecos. Este aumento puede indicar un mayor
nivel de adaptacion y comodidad con su trabajo y el ambiente laboral.

Finalmente, los colaboradores con 6 afios 0 mas de antigiiedad exhiben los niveles mas
altos de satisfaccion en todas las categorias: 5.48 en satisfaccion laboral total, 4.26 en
factores intrinsecos, y 6.46 en factores extrinsecos. Este grupo posiblemente ha
desarrollado una relacién méas profunda y estable con su lugar de trabajo, reflejando mayor
satisfaccion tanto con los aspectos intrinsecos como extrinsecos de su empleo. Estos
resultados sugieren una correlacién positiva entre la antigiiedad laboral y los niveles de

satisfaccion, tanto en los factores internos como externos del trabajo.

Figura 4
Promedio de respuestas de satisfaccion laboral y sus dimensiones (por rango de

antigiiedad en el trabajo)

6.46

Factores extrinsecos 6.31

Factores intrinsecos

Satisfaccion laboral

6 afios o mas mDe 3 afios a menos de 6 afios ®mDe 1 afio a menos de 3 afios
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4.4.2.Promedio de respuestas de sindrome de burnout

En los resultados generales del sindrome de burnout y sus dimensiones (agotamiento,
cinismo, y eficacia profesional), utilizando una escala de 0 a 6 donde 3 es el valor medio,
se observa un promedio general cercano al punto medio en todas las dimensiones:
agotamiento (3.01), cinismo (3.11), y disminucion de la eficacia profesional (3.14),
resultando en un promedio total para el sindrome de burnout de 3.09, como se ve en la
siguiente figura. Este nivel indica una presencia moderada del sindrome de burnout en la
muestra estudiada.

Figura 5

Promedio de respuestas de sindrome de burnout y sus dimensiones

Sindrome de burnout

Eficacia profesional (disminucion)

Cinismo

Agotamiento emocional

Al examinar los resultados del sindrome de burnout por sexo, las disimilitudes entre
hombres y mujeres son minimas, indicando una experiencia similar de burnout en ambos
grupos. Los hombres muestran un ligero incremento en todas las dimensiones:
agotamiento (3.04), cinismo (3.14), y disminucién de la eficacia profesional (3.17), con un
promedio total de 3.12 en el sindrome de burnout. Por otro lado, las mujeres registran
ligeramente menos en agotamiento (2.99) y en el total del sindrome (3.07), pero un poco
mas en cinismo (3.16) y similar en disminucion de la eficacia profesional (3.12), como se
ve en la siguiente figura. Estas pequefias variaciones indican que ambos sexos enfrentan
niveles comparables de burnout, sin una disparidad significativa que sugiera una mayor
prevalencia o intensidad en uno u otro grupo. Esta similitud en los niveles de burnout entre
hombres y mujeres es relevante para entender como el sindrome afecta de manera

uniforme a ambos géneros en el contexto laboral estudiado.
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Figura 6

Promedio de respuestas de sindrome de burnout y sus dimensiones (por sexo)

3.07
Sindrome de burnout
_ 3.12
Eficacia profesional (disminucion)
_ 3.17
Cinismo
_ 3.14
Agotamiento emocional
_ 3.04

Mujeres ®mHombres

La interpretacion de los resultados del sindrome de burnout por rangos de edad muestra
claramente que las personas mas jovenes (24 a 34 afios) presentan niveles mas elevados
de burnout en todas sus dimensiones: agotamiento (3.35), cinismo (3.46) y disminucion de
la eficacia profesional (3.31), con un total de 3.44 en el sindrome de burnout. Estos valores
son notablemente mas altos, contrastando con los otros grupos de edad. En contraste, los
grupos de 35 a 43 afios y de 44 afios 0 mas muestran grados de menor nivel y decrecientes
de burnout, con totales de 3.13 y 2.68 respectivamente, como se ve en la siguiente figura.
Estos resultados indican una tendencia donde el burnout es mas pronunciado en los
colaboradores mas jovenes, sugiriendo que este grupo podria estar enfrentando mayores
presiones en su entorno laboral, o bien, podria tener menos estrategias de afrontamiento

desarrolladas en comparacion con sus colegas mayores.
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Figura 7

Promedio de respuestas de sindrome de burnout y sus dimensiones (por rango de edad)

Sindrome de burnout 3.13

3.44

3.24
3.31

Eficacia profesional (disminucion)

Cinismo 3.15
3.46
Agotamiento emocional 3.05
3.35

m44amas m35a43 m24a34

La antigiiedad laboral revela una clara disminucion del burnout a medida que aumenta la
antigiiedad en el trabajo. Los colaboradores con una antigiiedad de 1 afio a menos de 3
afos presentan los niveles més altos en todas las dimensiones del burnout: agotamiento
(3.45), cinismo (3.56), disminucion de la eficacia profesional (3.32), con un total de 3.54 en
el sindrome de burnout, como se ve en la siguiente figura. Este grupo, con menor tiempo
en la empresa, muestra una mayor susceptibilidad al burnout, posiblemente debido a la
falta de adaptacion o al estrés asociado con los primeros afios de trabajo.

Por otro lado, los colaboradores con una antigiledad de 3 a menos de 6 afios muestran
una disminucion en los niveles de burnout (total de 3.10), y aquellos con 6 afios 0 mas de
antigledad registran los niveles mas bajos (total de 2.57). Estos resultados sugieren que a
medida que los colaboradores acumulan experiencia y tiempo en la empresa, se vuelven
menos propensos a experimentar burnout, posiblemente debido a una mayor familiaridad
con su entorno laboral, una mejor adaptacion a las demandas del trabajo, o el desarrollo
de estrategias efectivas de afrontamiento. Esta tendencia resalta la importancia de
considerar la antigiedad como un factor relevante en la gestion del bienestar y la salud
mental de los colaboradores.
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Figura 8

Promedio de respuestas de sindrome de burnout y sus dimensiones (por rango de
antigiiedad)

Sindrome de burnout

3.54

Eficacia profesional (disminucion)

3.32

Cinismo

3.56

Agotamiento emocional 3.02

3.45
m6 afios o mas = De 3 afios a menos de 6 afios ®De 1 afio a menos de 3 afios

4.5. Prueba de hipétesis

Para la prueba de hipétesis se ha seguido el método de Rho de Spearman (correlacién no
paramétrica) y para clasificar los grados de relacién identificados (solo se muestra el
baremo para relaciones negativas, dado que todos los resultados obtenidos son asi) se

emplea la siguiente escala, desarrollada por Hernandez- Sampieri y Mendoza (2018).

“-0.91 a -1.00 Correlacion negativa perfecta”
“-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte”
“-0.51 a -0.75 Correlacion negativa considerable”
“-0.11 a -0.50 Correlacion negativa media”

“-0.01 a -0.10 Correlacion negativa débil”

“No existe correlacion”

4.5.1.Hipotesis general

“Hg: Existe una relacion negativa entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en
los colaboradores del &rea administrativa del sector minero metélico de la provincia de
Arequipa.”
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Para la hipotesis general (Hg), que propone una relacién negativa (considerable), los
resultados muestran un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de -0.516 con una
significancia (Sig. unilateral) de 0.000. Dado que el coeficiente es negativo y

estadisticamente significativo, se acepta la hipétesis Hg.

Tabla 10

Correlacion (sindrome de burnout y satisfaccion laboral)

Satisfaccién laboral

Coeficiente de

Rho de Spearman Sindrome de burnout correlacion -0.516
Sig. (unilateral) 0.000
N 161

4.5.2.Hipo6tesis especificas

Tabla 11

Correlacién entre satisfaccion laboral y dimensiones de sindrome de burnout

. Eficacia
Agotamiento - )
. Cinismo profesional
emocional D!
(disminucion)
Rho de Satisfaccion Coeﬂuent_g de 0452 20515 -0.436
Spearman laboral correlacion
Sig. (unilateral) 0.000 0.000 0.000
N 161 161 161

Con respecto a las hipétesis especificas que relacionaban las dimensiones del burnout y
la satisfaccion laboral, en la Tabla 11 se presentan los coeficientes de correlacion, que son

la base para la contrastacion.

H1: La relacion entre el agotamiento emocional y la satisfaccién laboral muestra un
coeficiente de correlacion de -0.452 (nivel medio) con una significancia de 0.000. Esta

relacion negativa y significativa lleva a aceptar la hipétesis H1.

H2: La correlacion entre el cinismo y la satisfaccion laboral arroja un coeficiente de -0.515
(nivel considerable) y una significancia de 0.000. Se acepta la hipotesis H2, confirmando

la relacion negativa significativa entre estas variables.
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H3: La relacion entre la disminucion de la eficacia profesional y la satisfaccion laboral
presenta un coeficiente de -0.436 (nivel medio) con una significancia de 0.000. Esto
conduce a aceptar la hipotesis H3, demostrando una relacién negativa significativa entre

estas variables.

Por otra parte, las hipotesis especificas 4 y 5, que relacionaban a las dimensiones de la
satisfaccion laboral con el sindrome de burnout, se contrastan de acuerdo con la

informacion presentada en la Tabla 12.

Tabla 12

Correlacion entre sindrome de burnout y dimensiones de satisfaccion laboral

Factores Factores
intrinsecos extrinsecos
Rho de Spearman S"t‘)‘tr%’gﬁtde ng:'gg:ﬁi:e -0.565 0437
Sig. (unilateral) 0.000 0.000
N 161 161

Para la hipotesis H4, que propone una “relacién negativa entre los factores intrinsecos de
la satisfaccion laboral y el sindrome de burnout”, los resultados (Tabla 12) muestran un
coeficiente de correlacibn de Rho de Spearman de -0.565 con una significancia (Sig.
unilateral) de 0.000. Esta relacion negativa (nivel considerable) y estadisticamente

significativa indica que se debe aceptar la hipétesis H4.

En cuanto a la hip6tesis H5, que sugiere “una relacion negativa entre los factores
extrinsecos de la satisfaccion laboral y el sindrome de burnout”’, el coeficiente de
correlacion es de -0.437 con una significancia de 0.000. Aunque la relacién es menos fuerte
en comparacion con los factores intrinsecos, sigue siendo negativa y significativa (nivel

medio). Por lo tanto, se acepta también la hipétesis H5.

4.6. Discusion de resultados

La comparacion de los resultados identificados con los antecedentes revela algunas
similitudes y diferencias notables con respecto a la relacién de variables planteada. En el
actual estudio, se encontraron coeficientes de correlacion de Rho de Spearman
significativos y negativos entre agotamiento emocional (-0.452), cinismo (-0.515), eficacia
profesional (-0.436) y la satisfaccion laboral. Estos resultados hallan coincidencia con lo

planteado por Yslado et al. (2019) y Mullen et al. (2017), quienes asi mismo encontraron
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correlaciones considerables negativas entre burnout y satisfaccion laboral (r=-.62 y r=-.63,

respectivamente).

Por otro lado, en comparacién con estudios como el de Arias et al. (2017) y Demir (2018),
que mostraron correlaciones negativas mas débiles (r=-.186 y r=-.23, respectivamente), lo
hallado en esta tesis sugiere que hay una relaciéon negativa mas pronunciada entre burnout
y satisfaccién laboral en el contexto del area administrativa de una empresa minera. Esto
sugiere que, aunque la tendencia general de la relacién negativa entre estas dos variables
es consistente en diferentes contextos y ocupaciones, la magnitud de esta relacién puede
variar segun el ambiente laboral especifico y las caracteristicas de la poblacion estudiada,
como se observa en la comparacion con los resultados de Aragén (2022) y Cautin (2019).

Las diferencias en las correlaciones entre burnout y satisfacciéon laboral entre el presente
estudio en el area administrativa del sector minero y los antecedentes en otros campos
profesionales pueden atribuirse a las caracteristicas Gnicas del entorno laboral minero. En
el sector minero, especialmente en roles administrativos, las demandas del trabajo son
altamente especificas e intensas, con una necesidad critica de precision, gestion eficiente
y toma de decisiones bajo presién. Estos factores pueden intensificar las experiencias de
burnout y su impacto en la satisfaccion laboral, a diferencia de otros entornos como la
ensefianza, la salud o la banca, donde las dinamicas y tipos de estrés pueden ser
diferentes. Mientras que en profesiones como la educacion y la medicina el burnout podria
estar mas ligado al estrés interpersonal y las demandas emocionales, en el sector minero,
el estrés puede derivar principalmente de la gestion de operaciones y la responsabilidad
por la seguridad y eficiencia. Estas variaciones en las fuentes y la naturaleza del estrés
laboral pueden ser claves para entender las variaciones observadas en la relacion entre

burnout y satisfaccion laboral en distintos sectores profesionales.

Con respecto a la profundizacion de las correlaciones halladas, los resultados indican que
los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral son los que mas sufren el impacto del
sindrome de burnout. El nivel de correlacién de -0.565, resalta una relacion negativa
considerable, sugiriendo que el burnout afecta intensamente la satisfaccion proveniente de
aspectos intrinsecos del trabajo. Estos incluyen el sentido de realizacion, el interés en las
tareas especificas y la autonomia en el desempefio laboral. En un entorno como el
administrativo de una empresa minera, donde las tareas pueden requerir alta atencién al
detalle, toma de decisiones y gestion de procesos criticos, el burnout podria estar minando
significativamente la percepcion y la experiencia de los colaboradores respecto a la esencia
de su trabajo. Esta disminucion en la satisfaccion con los factores intrinsecos podria
traducirse en una reduccion del compromiso y la motivacion, aspectos vitales para el

mantenimiento de una operacion minera eficiente y segura.
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Por otro lado, la relacion negativa entre el burnout y los factores extrinsecos de la
satisfaccion laboral, aunque significativa (coeficiente de -0.437), es menos pronunciada en
comparacion con los factores intrinsecos. Los factores extrinsecos, como el salario y las
condiciones de trabajo, son también importantes, pero su impacto en la satisfaccion no es
tan directo como el de los elementos intrinsecos del trabajo. En el contexto administrativo
de una empresa minera, esto sugiere que el burnout afecta, pero en menor medida, como
los colaboradores valoran los aspectos externos de su empleo. Aun asi, es preocupante
gue el burnout pueda estar afectando la capacidad de los colaboradores para encontrar
satisfaccion y significado en sus roles diarios, un aspecto importante para la retencion de
talento y el mantenimiento de una fuerza laboral comprometida en un sector tan

especializado como el minero.

Con respecto al burnout, el andlisis revela que el cinismo, como una faceta del sindrome
de burnout, ejerce la mayor influencia negativa en la satisfaccion laboral, evidenciado por
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de -0.515. Esta significativa relacion
negativa demuestra que el cinismo, caracterizado por una actitud de desapego y frialdad
hacia el trabajo, es el elemento del burnout que mas perjudica la satisfaccion laboral. En el
ambito administrativo de la mineria, donde se requiere de una gestion detallada y un
compromiso constante con las tareas, el cinismo puede resultar en una desconexion
emocional profunda, afectando negativamente la relacion del empleado con su trabajo, sus
colegas y la organizacién en su conjunto. Este aspecto es crucial, ya que una actitud
comprometida y positiva es esencial no solo para la satisfaccién laboral, sino también para

la eficiencia operativa y la seguridad en un sector de alta exigencia como la mineria.

La prevalencia del cinismo en la disminucién de la satisfaccién laboral sugiere que las
medidas para combatir el burnout en el area administrativa de las empresas mineras deben
ir mas alld del manejo del estrés y la fatiga fisica, abordando también la desconexion
emocional y mental de los colaboradores con sus funciones. La aparicién del cinismo puede
ser un signo temprano de un malestar laboral mas profundo. Por tanto, es fundamental
crear un entorno laboral que fomente la conexiébn emocional y el reconocimiento, donde los
colaboradores se sientan valorados y parte integral de la organizacion. Estrategias como
mejorar la comunicacion interna, promover la participacion activa de los colaboradores en
la toma de decisiones y reconocer sus logros pueden ser efectivas para disminuir el cinismo

y, por ende, aumentar la satisfaccién laboral en este sector tan especializado.

En cuanto a los resultados descriptivos, el estudio en el sector minero administrativo de
Arequipa revela una preferencia notable por los factores extrinsecos sobre los intrinsecos
en términos de satisfaccion laboral. Esta tendencia, con un promedio general de

satisfaccion de 5.18 y una marcada diferencia entre la satisfaccion con los factores
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intrinsecos (4.12) y extrinsecos (6.11), podria estar influenciada por las caracteristicas
propias del sector minero. Dada la elevada operacionalizacion y la rigidez estructural tipica
de las grandes empresas mineras, es posible que los trabajos tiendan a ser mas repetitivos
y menos estimulantes en términos de factores intrinsecos como la variedad, la autonomia
y las oportunidades de desarrollo personal. Esto podria explicar por qué los colaboradores
valoran mas los aspectos tangibles y directamente relacionados con su bienestar y
seguridad, como el salario y las condiciones laborales, en comparacion con los aspectos
mas intangibles y abstractos del trabajo.

La interpretacion de los resultados descriptivos de satisfaccion laboral por grupo de edad
sugiere que, conforme las personas avanzan en edad, tienden a encontrar mayor
satisfaccion en su trabajo, especialmente en los factores extrinsecos. Para los grupos de
24 a 34, 35 a 43, y 44 afios 0 mas, se observa un incremento progresivo en la satisfaccion
laboral total y, en particular, en los factores extrinsecos (de 5.56, 6.08 a 6.54
respectivamente). Sin embargo, en los factores intrinsecos, la diferencia no es tan
pronunciada (3.75, 4.21, 4.23 respectivamente), lo cual podria indicar que,
independientemente de la edad, el trabajo no alcanza a ser percibido como suficientemente
interesante o enriquecedor en estos aspectos. El hecho de que los niveles de satisfaccion
con los factores intrinsecos se mantengan en un rango medio en todos los grupos de edad
refuerza la idea de que las caracteristicas intrinsecas del trabajo, como el sentido de logro
o la variedad de tareas, no experimentan una mejora significativa con el paso del tiempo,
contrastando con los beneficios y condiciones extrinsecas, que parecen valorarse mas a

medida que los colaboradores envejecen.

Finalmente, la implicancia metodol6gica que deriva de este estudio es que los cuestionarios
MBI-GS para el sindrome de burnout y el de satisfaccion laboral de Warr et al. (1979) en
la presente investigacion ha demostrado ser metodolégicamente sélida, al reflejar niveles
de confiabilidad alineados con los estandares establecidos en la literatura cientifica. Con
Alfas de Cronbach de 0.794 y 0.811 respectivamente, ambos superando el umbral
aceptado de 0.7, se confirma la consistencia interna y la fiabilidad de estos instrumentos

en el contexto especifico del estudio.
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones

5.1. Conclusiones

Primera. Se concluye, con respecto al objetivo general, que existe una relacién negativa
considerable entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en los colaboradores
del sector minero metdlico de la provincia de Arequipa. Esta conclusién se basa en un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de -0.516, con una significancia unilateral
de 0.000, lo que indica una correlacidbn negativa estadisticamente significativa y de

magnitud considerable.

Segunda. Se concluye, con respecto al objetivo especifico 1, que hay una relacién negativa
de nivel medio entre el agotamiento emocional y la satisfaccion laboral. El coeficiente de
correlacion de -0.452 con una significancia de 0.000 respalda esta conclusion,

demostrando que un incremento directo entre las variables.

Tercera. Se concluye, con respecto al objetivo especifico 2, que existe una relacion
negativa considerable entre el cinismo y la satisfaccion laboral. El coeficiente de correlacion
de -0.515, con una significancia de 0.000, indica una correlacion negativa significativa y de
magnitud considerable.

Cuarta. Se concluye, con respecto al objetivo especifico 3, que existe una relacion negativa
de nivel medio entre la disminucion de la eficacia profesional y la satisfaccion laboral. Esto
se basa en un coeficiente de correlacion de -0.436 y una significancia de 0.000, mostrando
gue un aumento en la disminuciéon de la eficacia profesional estd asociado con una

disminucion en la satisfaccion laboral.

Quinta. Se concluye, con respecto al objetivo especifico 4, que hay una relaciéon negativa
considerable entre los factores intrinsecos de la satisfacciéon laboral y el sindrome de
burnout. El coeficiente de correlacién de -0.565 y una significancia de 0.000 respaldan esta
conclusion, indicando que a medida que aumenta el sindrome de burnout, disminuye la

satisfaccion con los factores intrinsecos del trabajo.

Sexta. Se concluye, con respecto al objetivo especifico 5, que existe una relacién negativa
de nivel medio entre los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral y el sindrome de
burnout. Con un coeficiente de correlacién de -0.437 y una significancia de 0.000, se
evidencia una correlacion negativa significativa, aunque menos fuerte en comparacion con

los factores intrinsecos.
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5.2. Recomendaciones

Primera. Para contrarrestar el impacto del sindrome de burnout en los factores intrinsecos
de la satisfaccion laboral en el area administrativa de la empresa minera, el departamento
de Recursos Humanos debe implementar programas de desarrollo profesional que
incluyan tareas mas complejas y oportunidades de capacitaciéon. Es fundamental
proporcionar autonomia en las decisiones laborales y reconocer las contribuciones
individuales. Estas acciones concretas ayudaran a incrementar el compromiso y la

motivacién del personal, aspectos vitales para el éxito de la empresa.

Segunda. Dada la corroboracion de la confiabilidad de los cuestionarios en nuestro estudio,
se recomienda a interesados (académicos o investigadores, entre otros), que busque la
cuantificacion de la dos variables estudiadas en esta tesis en contextos industriales
mineros en el Perl, considerar el uso de estos instrumentos. El hecho de que estos
cuestionarios hayan mantenido su confiabilidad en un contexto diferente al originalmente
previsto por sus autores, Maslach et al. (1986) y Warr et al. (1979), es un indicativo de su
versatilidad y aplicabilidad en diversos entornos de trabajo. Esto sugiere que pueden ser
herramientas valiosas para futuras investigaciones en el sector industrial minero,
proporcionando mediciones fiables y consistentes que son cruciales para la evaluacion

precisa de estas variables psicosociales en el lugar de trabajo.

Tercera. Se recomienda al area de recursos humanos del sector estudiado adoptar un
enfoque mas equilibrado en la gestion de la satisfaccién laboral, prestando atencion tanto
a los factores extrinsecos como a los intrinsecos. Aunque los aspectos como el salario y
los beneficios son claramente importantes, también es fundamental fomentar un entorno
laboral que proporcione satisfaccion en los aspectos intrinsecos del trabajo. Esto podria
incluir ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, mejorar el reconocimiento del
trabajo bien hecho, y crear una cultura laboral que valore y fomente el sentido de logro y el
compromiso con el trabajo. Un enfoque holistico que equilibre ambos tipos de factores
podria resultar en una fuerza laboral mas motivada y comprometida, lo cual es esencial
para la productividad y la retenciéon de colaboradores en un sector tan exigente como el

minero.

Cuarta. Dado que los niveles de satisfaccion con los factores intrinsecos del trabajo
permanecen en un rango medio a través de todas las edades, se recomienda al area de
recursos humanos enfocarse en enriquecer estos aspectos para mejorar la satisfaccion
general de los colaboradores. Esto podria incluir iniciativas como ofrecer oportunidades
mas variadas y desafiantes dentro del trabajo, promover el desarrollo profesional y personal

a través de formacion continua, y fomentar un mayor grado de participacion y de autonomia
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en la toma de decisiones. Estas acciones podrian ayudar a incrementar el sentido de logro
y compromiso de los colaboradores, independientemente de su edad, contribuyendo a una
mayor satisfaccion laboral integral y, en consecuencia, a una mejora en la retencién y

motivacién del personal.

Quinta. Para reforzar la seguridad y salud en el trabajo en el sector minero, es importante
implementar medidas preventivas. Por lo tanto, se recomienda al area de Recursos
Humanos realizar evaluaciones periddicas de los riesgos laborales y proporcionar
formacion continua a los empleados sobre practicas seguras y manejo de emergencias.
Ademas, es importante fomentar una cultura de seguridad donde los empleados se sientan
empoderados para reportar condiciones inseguras y participar en la mejora continua de las
practicas de seguridad.

Sexta. En el contexto de recursos humanos, se recomienda a esta area la implementacion
de pausas activas para mejorar el bienestar y la productividad de los empleados. Las
pausas activas son breves descansos durante la jornada laboral, donde se realizan
actividades fisicas ligeras o ejercicios de relajacion. Estas pausas ayudan a reducir la
fatiga, mejorar la concentracion y prevenir problemas asociados con posturas prolongadas
0 movimientos repetitivos, lo que pueda tener una incidencia positiva para reducir los

niveles de sindrome de burnout.
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Material Complementario

Anexo 1. Cuestionario de sindrome de burnout

Tabla 13
Cuestionario de sindrome de burnout (MBI-GS)
Nro ftem Nunca Casinunca Algunas Veces Regularmente B?/Setig;es Casi siempre Siempre
1 Estoy emocionalmente agotado por mi trabajo
2 Estoy “consumido” al final de un dia de trabajo
3 Estoy cansado cuando me levanto y tengo que afrontar otro dia
4 Trabajar todo el dia es una tension para mi
5 Puedo resolver problemas que surgen en mi trabajo
6 Estoy “quemado” por el trabajo
7 Contribuyo efectivamente a lo que hace mi organizacion
8 He perdido interés por mi trabajo desde que empecé
9 He perdido entusiasmo por mi trabajo
10 En mi opinidén soy bueno en mi puesto
11 Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo
12 He conseguido muchas cosas valiosas en este puesto
13 Me he vuelto mas cinico respecto a la utilidad de mi trabajo
14 Dudo de la trascendencia y valor de mi trabajo
15 En mi trabajo, tengo seguridad de que soy eficaz

Nota. El cuestionario originalmente es de Maslach et al (1986), esta version es la publicada en version espafiol por Salanova (2006). Los items 5,7,10,11,12,15, que corresponden

a disminucién de la eficacia profesional, se cuantifican de forma inversa.
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Anexo 2. Cuestionario de satisfaccion laboral

Tabla 14
Cuestionario de satisfaccion laboral (Warr, Cook y Wall)
Nro item absollijstt:r:\ente E.-.stoy t_aastante .Estc.y algo Indiferente Est.oy aleo Estoy_bastante absolzstt:;ente
insatisfecho insatisfecho insatisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
1 Las condiciones fisicas de su trabajo
2 La libertad para elegir su propio método de trabajo
3 sus compafieros de trabajo
4 El reconocimiento que obtiene por un buen trabajo
5 su jefe inmediato
6 La cantidad de responsabilidad que se le asigna
7 Su salario
8 Las oportunidades para usar sus habilidades

Relaciones industriales entre la administracion y los

9 trabajadores en tu empresa

10 Su oportunidad de promocion

1" La forma en que se gestiona su empresa

12 La atencién prestada a las sugerencias que hace
13 Sus horas de trabajo

14 La cantidad de variedad en su trabajo

15 La seguridad de su trabajo

Nota. Adaptado de Warr et al. (1979), Scale 5: Job Satisfaction, p. 145
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Anexo 3. Matriz de consistencia

Tabla 15
Matriz de consistencia

Problema Objetivos Revisién de literatura Hipétesis Variables Instrumentos
Antecedentes:
Uchmanowicz et al. (2020)
Pregunta general: Objetivo General: Demir (2018) General:
_iQue _rglamon se da entre el sindrome de burnout y la “Analizar la relacién entre el sindrome de burnout y la Mullen et al. (2017) e e L. . .
satisfaccién laboral en los colaboradores del sector minero y " . Hg: Existe una relacién negativa entre el sindrome de
- S P satisfaccion laboral en los colaboradores del area y C
metalico de la provincia de Arequipa? - ) ! o - burnout y la satisfaccion laboral en los colaboradores del
administrativa del sector minero metalico de la provincia de Wu et al. (2021) . P ] o
Arequipa.” area administrativa del sector minero metélico de la
Yslado et al. (2019) provincia de Arequipa.
Burnout:

Preguntas especificas:

-“¢ Qué relacion se da entre el agotamiento emocional y la
satisfaccion laboral en los colaboradores del area
administrativa del sector minero metalico de la provincia de
Arequipa?”

-“¢Qué relacion se da entre el cinismo y la satisfaccién
laboral en los colaboradores del area administrativa del
sector minero metélico de la provincia de Arequipa?”
-, Qué relacion se da entre la disminucion de la eficacia
profesional y la satisfaccion laboral en los colaboradores
del drea administrativa del sector minero metalico de la
provincia de Arequipa?”

-“;, Qué relacion se da entre los factores intrinsecos de la
satisfaccion laboral y el sindrome de burnout en los
colaboradores del area administrativa del sector minero
metalico de la provincia de Arequipa?”’

-“¢ Qué relacion se da entre los factores extrinsecos de la
satisfaccion laboral y el sindrome de burnout en los
colaboradores del area administrativa del sector minero
metalico de la provincia de Arequipa?”

Objetivos Especificos:

-“Hallar la relacién entre el agotamiento emocional y la
satisfaccion laboral en los colaboradores del area
administrativa del sector minero metalico de la provincia de
Arequipa.”

-“Determinar la relacion entre el cinismo y la satisfaccion
laboral en los colaboradores del area administrativa del
sector minero metdlico de la provincia de Arequipa.”
-“Establecer la relacion entre la disminucion de la eficacia
profesional y la satisfaccion laboral en los colaboradores
del area administrativa del sector minero metalico de la
provincia de Arequipa.”

-“Hallar la relacion entre los factores intrinsecos de la
satisfaccion laboral y el sindrome de burnout en los
colaboradores del area administrativa del sector minero
metalico de la provincia de Arequipa.”
-“|dentificar la relacion entre los factores extrinsecos de la
satisfaccién laboral y el sindrome de burnout en los
colaboradores del area administrativa del sector minero
metalico de la provincia de Arequipa.”

Arias et al. (2017)

Cautin (2019)

Marco tedrico: (modelos
principales)

Burnout: Modelo de Maslach,

especificamente el disefiado

para oficios en general (MBI-
GS)

Satisfaccion laboral: Modelo

Especificas:

“H1: Existe una relacion negativa entre el agotamiento
emocional y la satisfaccién laboral en los colaboradores del
area administrativa del sector minero metalico de
Arequipa.”

“H2: Existe una relacién negativa entre el cinismo y la
satisfaccion laboral en los colaboradores del drea
administrativa del sector minero metalico de Arequipa.”
“H3: Existe una relacién negativa entre la disminucion de la
eficacia profesional y la satisfaccion laboral en los
colaboradores del area administrativa del sector minero
metalico de Arequipa.”

“H4: Existe una relacién negativa entre los factores
intrinsecos de la satisfaccion laboral y el sindrome de
burnout en los colaboradores del area administrativa del
sector minero metalico de Arequipa.”

“H5: Existe una relacién negativa entre los factores
extrinsecos de la satisfaccion laboral y el sindrome de
burnout en los colaboradores del drea administrativa del
sector minero metalico de Arequipa.”

de Herzberg de Dos Factores.-

Variable dependiente: Burnout

Variable independiente:
Satisfaccion laboral

Cuestionario de burnout
(MBI-GS), por Maslach
et al. (1986), adaptado
al espafiol por Salanova

(20086).

Satisfaccién laboral:

Cuestionario JSS, por

Warr et al. (1979)
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