/]

UNIVERSITAS
Miguel Herndndez

RELACIONES LABORALES &
RECURSOS HUMANOS

Curso 2022/2023

Convocatoria de Junio

Modalidad: Propuesta de investigacion.

Titulo: Satisfaccion laboral y burnout en trabajadores y trabajadoras de

PYMES del sector de telecomunicaciones de la provincia de Alicante

Autora: Verdnica Rosillo Pérez.

Cadigo OIR: TFG.GRL.ASP.VRP.230518

Tutor: Angel Solanes Puchol

Elche, a 23 de mayo de 2023



Resumen

La satisfaccion laboral es un factor clave para el buen rendimiento de los trabajadores, la
lealtad a la empresa y la mejora de los resultados de la empresa, asi como conocer hasta
qué punto la intencion de abandono del trabajo es voluntariamente consciente para tomar
la decision de dejar la organizacion, influida esta por variables como la satisfaccion
laboral y factores del ambiente y clima laboral como la percepcion de justicia

organizacional o la equidad percibida.

El sindrome de burnout es una piedra angular en el desencadenante del abandono laboral
con la terrible consecuencia de la cronificacion del estrés laboral y manifestada a través
de un estado de agotamiento fisico y mental, afectando la personalidad y autoestima del
trabajador, lo que puede llevar a comportamientos disfuncionales en el trabajo y a la

intencion de abandonar el trabajo.

Este estudio se centra en el analisis de la relacion de la intencion de abandono del puesto
de trabajo desde la percepcion de la satisfaccion laboral de los trabajadores y el nivel de
deteccion de agotamiento. Se realizé un estudio experimental evaluando una muestra de
15 personas trabajadoras de una organizacion en diferentes puestos de trabajo. Se
utilizaron los cuestionarios de Burnout screening inventory y el cuestionario de
Satisfaccion Laboral S10/12. Los resultados indican que tanto la percepcion de Burnout
screening inventory como la satisfaccion laboral presentan correlaciones negativas con la
intencion de abandono laboral. Se discuten las implicaciones que ello puede tener en la

practica.

Palabras Clave: Satisfaccion Laboral, Burnout, Intencion de abandono,

Agotamiento.



Abstract

Job satisfaction is a key factor for good employee performance, loyalty to the company,
and improved company results. It is important to know to what extent the intention to
leave a job is consciously voluntary in order to make the decision to leave the
organization, influenced by variables such as job satisfaction and factors in the work

environment and climate, such as the perception of organizational justice or perceived

equity.

Burnout syndrome is a cornerstone in triggering employee turnover, with the terrible
consequence of chronic work stress manifested through a state of physical and mental
exhaustion that affects the employee's personality and self-esteem, which can lead to

dysfunctional behavior at work and the intention to leave the job.

This study focuses on the analysis of the relationship between the intention to leave the
job from the perception of job satisfaction of workers and the level of detection of
exhaustion. An experimental study was carried out evaluating a sample of 15 workers
from an organization in different jobs. The Burnout screening inventory questionnaires
and the S10/12 Job Satisfaction questionnaire were used. The results indicate that both
the perception of the Burnout screening inventory and job satisfaction present negative
correlations with the intention to leave work. The implications that this may have in

practice are discussed.

Keywords: Job satisfaction, burnout, intention to quit, detection of exhaustion.
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1. INTRODUCCION

El abandono laboral es un tema de vital importancia para las organizaciones, puesto que
conlleva pérdidas econémicas y de tiempo, por el coste que implica llevar a cabo la
seleccion del nuevo personal, asi como por la caida del rendimiento de los trabajadores
poco antes de tomar tal decision. En relacién con el abandono encontramos intimamente
la sensacion de satisfaccion laboral dentro de la organizacion, que es un determinante
sustancial para el buen rendimiento de los trabajadores, el aumento de su lealtad a la
compania y la consecuente mejora de los resultados de la empresa. En este sentido, son
multiples los estudios llevados a cabo que demuestran la relacion directa entre la falta de
satisfaccion laboral con el hecho de abandonar un puesto de trabajo. No obstante, para
poder controlar esta variable es fundamental estudiar la intencion de abandono laboral

por parte de los/as empleados/as y el porqué de esta conducta.

La intencion de abandono del trabajo se entiende como la voluntad consciente y
deliberada de dejar la organizacion; suele medirse en referencia a un intervalo de tiempo
especifico (e.g., durante los proximos seis meses) y se considera como el ultimo eslabon
de una secuencia de pensamientos, que han llevado a la persona trabajadora a plantearse
el abandono del empleo actual e intentar buscar uno alternativo (Mobley, Horner y
Hollingsworth, 1978, citado en Moreno-Jiménez, Diaz-Gracia y Garrosa-Hernandez,
2012).

En la intencion de abandono laboral influyen tanto variables como la satisfaccion laboral
(Alexander, Lichtenstein, Oh, y Ullman, 1998; Moreno-Jiménez, Diaz-Gracia y Garrosa-
Hernandez, 2012; Tziner, Rabenu, Radomski y Belkin, 2015), como factores propios del
ambiente y del clima laboral, como puede ser la percepcion de justicia organizacional o
la equidad percibida por las personas que trabajan en una organizacion (Hassan, 2002).
Se ha podido comprobar, entonces, que estas variables son claves para que se desarrolle
la conducta de intencion de abandono, con lo que se podria deducir que deben existir
ciertas condiciones de correspondencia entre la persona y el trabajo para que esta

conducta no se llegue a desarrollar.

El sindrome de burnout o "sindrome del trabajador quemado™ hace referencia a la
cronificacion del estrés laboral e implica una importante repercusion en la vida laboral.

Este se manifiesta a través de un estado de agotamiento fisico y mental que se prolonga



en el tiempo y llega a alterar la personalidad y autoestima del trabajador. Es el resultado
de una acumulacion gradual de emociones negativas respecto a la carrera profesional,
caracterizada por la fatiga, la irritabilidad, el enfado y el resentimiento hacia los
superiores y en algunas ocasiones a los propios comparieros, hace que esta conjuncion de
sentimientos y emociones te vayan llevando hacia la toma de una decision para solventar
o calmar esta situacion, que sea o bien comenzar a buscar otro empleo con miras a
marcharme de la empresa, marcharme directamente de la empresa o bien si no es posible,
por ejemplo “las cargas familiares”, comenzara a tener comportamientos disfuncionales
en el trabajo, como pueda ser, absentismo laboral, la no participacion en tareas requeridas,

mal comportamiento hacia los comparieros y superiores, mala conducta, drogadiccion etc.

2. JUSTIFICACION DEL TEMA

He decidido realizar este trabajo sobre satisfaccion laboral y burnout en el sector de las
telecomunicaciones porque mi trayectoria profesional en mas de 10 afios ha estado ligada
a este sector, y he visto como entraban y salian empleados en cuestion de meses de las
diferentes empresas en las he estado trabajando, generando muchos costes en los
empresarios, y muy poca calidad del trabajo a desempefiar, puesto que en la mayoria de
ocasiones habia mucha presion detras y con resultados no muy satisfactorios, sobre todo,
para la persona que trabaja y que finalmente veia que su energia se veia mermada por la
mala gestion de todo el entramado de este sector. Por otro lado, también he visto necesario
hacer un anélisis desde dentro para ver cudles son las cuestiones que mas afectan a los

trabajadores y trabajadoras y qué se podria mejorar para mejorar esta situacion.

Ademas, sigue habiendo una alta demanda de empleados altamente capacitados y
talentosos y la rotacion de dichos empleados podria indicar que no estan satisfechos con
sus trabajos o no ven oportunidades de crecimiento en la empresa. Investigar la
satisfaccion laboral y el burnout, como posibles causas de la rotacion puede ayudar a las
empresas a retener talentos valiosos y evitar la pérdida de conocimientos y habilidades

criticas.

Creo que el impacto moral, clima laboral, y directrices de los lideres hacen que este
trabajo pueda ser para un empleado o algo realmente emocionante o por el contrario algo

que afecta gravemente a su salud y hay que “saltar” de ahi lo antes posible.
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Por lo que creo que una reestructuracion de todo el sistema de trabajo, asi como el trabajo
de las "soft skills™ tanto en empleados como en sus lideres, podria hacer de esta, la gestion
de personas en las organizaciones, una profesidn bonita y perdurable en la vida

profesional de una persona.

3. MARCO TEORICO
3.1. Origen y antecedentes del concepto de “Satisfaccion laboral”y "Burnout”

El concepto de satisfaccion laboral ha sido objeto de estudio en el campo de la psicologia
y la gestion empresarial durante mas de un siglo. A principios del siglo XX, el ingeniero
industrial Frederick Winslow Taylor (1911) desarrollé el enfoque de la "administracion
cientifica", que se centraba en la optimizacion de la eficiencia y la productividad de los
trabajadores mediante el disefio de tareas y el control riguroso de los procesos. Sin
embargo, este enfoque no consideraba la satisfaccion de los trabajadores como un factor

relevante.

Elton Mayo y sus colegas de la Escuela de Relaciones Humanas llevaron a cabo un
estudio en la fabrica Hawthorne de la Western Electric Company en Chicago, en el que
se demostrdé que los factores sociales y psicolégicos, como la interaccién con los
comparfieros y la atencion de los supervisores, influyen significativamente en la

motivacion y satisfaccion de los trabajadores (Mayo, 1933).

En la década de 1950, la psicologia industrial comenzé a desarrollar instrumentos de
medicién de la satisfaccion laboral, como la Escala de Satisfacciéon Laboral de Minnesota,
creada por Davis, Welford y Walton (1952).

A partir de la década de 1960, la teoria de la motivacion de Maslow vy la teoria de la
expectativa de Vroom contribuyeron a entender la relacion entre la satisfaccion laboral y

la motivacion de los trabajadores (Vroom, 1964).

En las Gltimas décadas, el concepto de satisfaccion laboral ha evolucionado para incluir
aspectos como la calidad de vida en el trabajo, el equilibrio entre la vida personal y

profesional, y la responsabilidad social de las empresas. Ademas, se han desarrollado



nuevas herramientas para medir y mejorar la satisfaccion laboral, como las encuestas de

clima laboral y los programas de bienestar en el trabajo.

Por otro lado, el concepto de burnout, también conocido como sindrome de desgaste
profesional, fue acufiado por primera vez en la década de 1970 por el psicélogo
estadounidense Herbert Freudenberger. El lo definié como un estado de fatiga emocional,
despersonalizacion y disminucion de la realizacion personal que puede ocurrir entre los
profesionales que trabajan en profesiones de ayuda, como la salud o la educacién
(Freudenberger, 1974).

Sin embargo, el término burnout no fue ampliamente aceptado hasta la década de 1980,
cuando otros investigadores comenzaron a explorar y definir el fendmeno en mas detalle.
Por ejemplo, la psicologa Christina Maslach desarroll6 una escala para medir el burnout,
que se convirtié en una herramienta ampliamente utilizada en la investigacion (Maslach,
1982).

Los antecedentes del concepto de burnout se encuentran en los estudios sobre el estrés
laboral y sus efectos en la salud mental y fisica de los trabajadores. Desde la década de
1960, los psiclogos y sociélogos han investigado el estrés y sus efectos en los

trabajadores en una variedad de ocupaciones.

En particular, los investigadores han estudiado el estrés en profesiones de ayuda, como la
enfermeria y la ensefianza, donde los trabajadores a menudo experimentan altos niveles

de estrés debido a la carga emocional de su trabajo y la falta de apoyo y recursos.

En resumen, el concepto de burnout se origind en la década de 1970 como una forma de
describir un estado de fatiga emocional, despersonalizacion y disminucion de la
realizacion personal en los profesionales que trabajan en profesiones de ayuda. Este
concepto se ha desarrollado a lo largo del tiempo gracias a la investigacion y la definicion

de herramientas para medirlo.
3.2. Definicion de satisfaccion laboral y burnout.

La satisfaccion laboral se refiere al grado de felicidad y bienestar que siente un empleado

en relacion con su trabajo y su ambiente laboral. Se trata de una actitud global que abarca

tanto aspectos emocionales como cognitivos y evaluativos. La satisfaccion laboral puede

ser influenciada por factores tales como la remuneracién, la cultura de la empresa, la
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oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional, las relaciones interpersonales en el
trabajo, entre otros. Cuando un trabajador esta satisfecho con su trabajo, es mas probable
que sea productivo, esté mas comprometido con la empresa, tenga menos absentismo y

reduzca su probabilidad de abandonar su trabajo. (Locke, 1969).

El burnout se refiere a un estado de agotamiento fisico, emocional y mental que se
produce como resultado de una exposicion prolongada a situaciones de estrés laboral o
emocional. Es una respuesta al estrés cronico en el que las personas experimentan un
agotamiento emocional, despersonalizacién y una disminucion en su rendimiento laboral
(Maslach, Jackson, & Leiter, 1996).

El burnout puede ser causado por factores como una carga de trabajo excesiva, la falta de
control sobre el trabajo, la falta de apoyo por parte de colegas o superiores, la falta de
recompensas o reconocimientos por el trabajo realizado, y la falta de equilibrio entre la
vida laboral y personal. Los sintomas del burnout pueden incluir fatiga cronica, ansiedad,
depresion, irritabilidad, falta de motivacion, desapego emocional, y problemas para

concentrarse y tomar decisiones (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

3.3. Tipos de modelos de Satisfaccion Laboral y Burnout.

Cada modelo ofrece una perspectiva diferente sobre el burnout y puede ayudar a los
investigadores y profesionales a entender mejor este fendmeno y desarrollar estrategias
efectivas para prevenir y tratar el burnout. En este sentido, a continuacion, planteamos un
breve resumen de los principales modelos base sobre burnout desarrollados durante la

década de los noventa:

Modelo de Freudenberger : Este modelo se centra en el proceso que lleva a una persona
a experimentar burnout. Propone que el burnout ocurre en cuatro fases: entusiasmo,

estancamiento, frustracion y apatia, (Freudenberger, H. J. (1974).

Modelo de Cherniss (1980): Este modelo se enfoca en los factores personales que pueden
contribuir al burnout, como la falta de autoestima, la falta de habilidades de afrontamiento

y la falta de un sentido de proposito o significado en el trabajo.

Modelo de Maslach y Jackson (1981): Este es uno de los modelos mas ampliamente

utilizados para estudiar el burnout. Propone que el burnout es el resultado de la interaccion



entre tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacién y disminucion de la

realizacion personal.

Modelo de Golembiewski (1983): Este modelo se enfoca en la relacion entre el individuo
y la organizacion, y sugiere que el burnout ocurre cuando hay un desequilibrio entre las

demandas del trabajo y los recursos disponibles para el individuo.

Modelo de Shirom (1989): Este modelo se centra en los factores de estrés del trabajo,
como la carga de trabajo, el conflicto de roles y la falta de control, y propone que el

burnout es el resultado de la exposicion cronica a estos factores de estrés.
Por otro lado, algunos de los modelos mas comunes de Satisfaccion Laboral son;

Modelo de Herzberg.: Este modelo se enfoca en los factores que motivan a los empleados
en su trabajo y los factores que les causan insatisfaccion. Los factores motivacionales
incluyen el reconocimiento, la responsabilidad y el crecimiento personal, mientras que
los factores higiénicos incluyen el salario, las condiciones de trabajo y el ambiente laboral
(Herzberg, 1959).

Modelo de la teoria de la equidad: Este modelo se basa en la idea de que la satisfaccion
laboral depende de la percepcidn de los empleados sobre la equidad en la distribucién de
recompensas. Los empleados son mas propensos a estar satisfechos si perciben que sus
recompensas son proporcionales a sus esfuerzos y contribuciones en comparacion con

otros empleados (Adams, 1963).

Modelo de Vroom.: Este modelo se basa en la teoria de la expectativa y sugiere que la
satisfaccion laboral depende de la percepcion de los empleados sobre la relacion entre sus
esfuerzos y sus recompensas. Los empleados son mas propensos a estar satisfechos si
creen que sus esfuerzos seran recompensados con resultados positivos (Vroom, V. H.
(1964).

Modelo de Locke : Este modelo se basa en la idea de que la satisfaccion laboral es el
resultado de la comparacion entre las expectativas de los empleados y sus percepciones
de la realidad. Si los empleados perciben que su trabajo es mejor de lo que esperaban,
estaran mas satisfechos (Locke, E. A. (1968).



Modelo de Hackman y Oldham: Este modelo se enfoca en la importancia de las
caracteristicas del trabajo para la satisfaccion laboral. Se considera que el trabajo seréa
mas satisfactorio si tiene caracteristicas como variedad, autonomia y retroalimentacion
(Hackman, & Oldham, 1976).

3.4. Relacion entre Satisfaccion Laboral y Burnout.

La satisfaccion laboral y el burnout son dos conceptos relacionados que afectan la
experiencia de los empleados en el lugar de trabajo. La satisfaccion laboral se refiere a la
actitud general de los empleados hacia su trabajo y la organizacién para la que trabajan.
Se relaciona con la percepcion de los empleados de la calidad de su trabajo, su ambiente

laboral, las oportunidades de desarrollo y el equilibrio entre su vida laboral y personal.

Por otro lado, el burnout se refiere a un estado de agotamiento emocional,
despersonalizacién y baja realizacién personal en el trabajo. Se considera una respuesta
negativa al estrés laboral crénico y puede manifestarse en sintomas fisicos, emocionales

y cognitivos.

La relacion entre la satisfaccion laboral y el burnout es inversa, es decir, cuanto menor es
la satisfaccion laboral, mayor es el riesgo de burnout. Los empleados que no estan
satisfechos con su trabajo tienen mas probabilidades de experimentar estrés laboral

cronico, lo que puede conducir al agotamiento emocional y la despersonalizacion.

Por lo tanto, es importante que las organizaciones fomenten un ambiente laboral positivo
y satisfactorio para los empleados, lo que puede ayudar a prevenir el burnout y mejorar
el bienestar y la productividad de los empleados. Esto puede incluir ofrecer oportunidades
de desarrollo, reconocimiento y recompensa por el desempefio, asi como un equilibrio

adecuado entre la vida laboral y personal.

4. MARCO EMPIRICO
4.1. Método
4.2. Participantes

En el estudio participaron un total de 15 trabajadores de la provincia de Alicante,

pertenecientes al sector de las telecomunicaciones. Del total de encuestados, 9 (60%)



fueron hombres y 6 (40%) mujeres. La media de edad se situ6 en 39,33 afios, con una
desviacion tipica de 6,27, y con un maximo de edad de 54 afios y un minimo de 25. El
(86,7%) de los participantes tienen méas de un afio de antigliedad mientras que el (13,3%)
de los encuestados, menos de un afio. En cuanto a posiciones jerarquicas dentro de la
empresa 11 (73,3%) son empleados, 2 mandos intermedios (13,3%), Supervisores 1
(6,7%) vy, por ultimo, 1 Directivo (6,7%).

4.3. Variables e instrumentos

El método utilizado para la realizacion del cuadernillo de preguntas ha sido la inclusion
del cuestionario de satisfaccion laboral S10-12 y la escala de validacion de burnout
Sreening Inventor (BSI) y la posterior aplicacion de encuestas mediante cuestionario on
line estandarizado a través Google forms. Estos cuestionarios han sido desarrollados y
validados previamente en estudios cientificos y se utilizan para medir de manera objetiva

la satisfaccion laboral y el sindrome de burnout en los trabajadores.

El cuestionario S10-12 es un instrumento de doce preguntas que se utiliza para evaluar la
satisfaccion laboral de los trabajadores en relacion con diferentes aspectos del trabajo,
como las relaciones con los comparieros y superiores, la remuneracion, la seguridad
laboral y las oportunidades de desarrollo profesional. Por otro lado, la escala de validacion
de burnout Sreening Inventor (BSI) es un cuestionario de 53 preguntas que se utiliza para
medir la presencia y el nivel de burnout en los trabajadores. Esta escala incluye preguntas
sobre diferentes aspectos del burnout, como el agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la falta de realizacion personal, en mi caso he cogido una version

reducida del cuestionario a diez preguntas.

Ambos cuestionarios se administraron de manera estandarizada a una muestra
representativa de 15 trabajadores en la empresa estudiada. Los resultados obtenidos se
analizan estadisticamente para determinar la prevalencia y los factores asociados a estas

variables.

4.3.1. Cuestionario de Satisfaccion laboral S10/12

El Cuestionario de Satisfaccion S10/12 de Melia & Peir6 (1989). Este instrumento esta
formado por un total de 12 preguntas dispuestas para la sola eleccion de entre las ocho
respuestas, oscila desde el muy insatisfecho (0) hasta el muy satisfecho (4). La version

S10/12 del Cuestionario de Satisfaccion fué desarrollada a partir de dos versiones



anteriores, (S20/23) y (S4/82) con el proposito de obtener una medida global de la
satisfaccion laboral de administracion rapida y poco costosa, pero manteniendo las
cualidades de bondad psicométrica de las versiones mayores enfocadas a un diagnostico
mas detallado (Melia, & Peiro, 1989).

El S10/12 ofrece una medida sencilla y de bajo coste de la satisfaccion laboral con un
nivel de fiabilidad y validez propio de los cuestionarios con gran namero de items,
soportando ademas la descripcion de tres factores: satisfaccion con la supervision,

satisfaccion con el ambiente fisico y satisfaccion con las prestaciones recibidas.

Las medidas globales se pueden clasificar a su vez en tres tipos principales: (a) Las que
estan formadas por items referidos a diferentes aspectos del trabajo acerca de los que se
solicita el nivel de satisfaccion obteniéndose luego un promedio o una suma de
puntuaciones a lo largo de la escala; (b) Las que promedian items que son variantes
formales de una anica pregunta del tipo "¢ Cuan satisfecho esta Ud. con su actual trabajo?"
gue no considera aspectos particulares del trabajo y; (c) Las que combinan ambas
aproximaciones con algunos items de tipo especifico y otros de tipo general procediendo

también a sumar o promediar para obtener la medida global (Cook et al., 1.981).

Cada item se valora con una escala de tipo Likert en la que indica la frecuencia con la que
experimentaban la situacion descrita en el item; los items se transforman a valores en una
escala de frecuencia unidireccional en 8 grados donde 0 equivale a «muy insatisfecho» y
7 a «muy satisfecho». La puntuacion se realiza sobre el total, con resultados que van de

1-30 poco probable, 31-40 leve, 41-50 moderado y mayor a 50 insatisfaccion muy alta.

Cada item se valora con una escala de tipo Likert en la que indica la frecuencia con la que
experimentaban la situacion descrita en el item; los items se transforman a valores en una
escala de frecuencia unidireccional en 8 grados donde 0 equivale a «muy insatisfecho» y
7 a «muy satisfecho». La puntuacion se realiza sobre el total, con resultados que van de

1-30 poco probable, 31-40 leve, 41-50 moderado y mayor a 50 insatisfaccion muy alta.
4.3.2. La escala Burnout screening inventory (BSI)

El burnout screening inventory (BSI), es una herramienta que desarrollo el medico
Riitihof, Zurich (2007) para la deteccion de pacientes con burnout en la practica médica,

y la cual fue usada y publicada por Ferdinand Jaggi en su libro “Burnout - praxisnah” en
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el 2008, y sobre la cual refiere que permite una adecuada evaluacion de los estados de
fatiga cronica, asi como el seguimiento y monitoreo con éxito durante la terapia y al final

de esta.

Esta escala fue validada en el 2016, por Davila, F. y Nevado, N. en personal de formacion
del area de la salud, demostrando ser un instrumento valido para medir el desgaste

profesional en el personal en formacion en salud.

El BSI consta de 10 preguntas, las cuales engloban los 3 dominios principales distribuidas
en 3 dominios denominados: emocional (4 items), despersonalizacion (3 items) y

rendimiento (3 items) y toma un tiempo de 3 a 5 minutos:

— Cada vez es mas frecuente que trate a las personas como si fueran objetos

— Parece que los demas tienen cada vez menos interés por mi trabajo. No saben valorar
mi trabajo

— Mi trabajo hace que cada vez me importen menos los demas. Ademas, tampoco tengo
tiempo para dedicarles

— Mi trabajo me deja emocionalmente frio o insensible

— Cada vez me satura mas tener que hacer cosas con otras personas. Después de trabajar
con compaieros me siento agotado

— Cada vez con mas frecuencia me enfada o me asusta que personas de mi entorno
tengan problemas. Me afecta mucho

— Ultimamente participo en las conversaciones mas irritado que antes

— Ultimamente no consigo desempefiar mi profesion como se supone que deberia
realizarla. A menudo el trabajo me supera

— Me siento mal cuando pienso en como trato a los demas

— Mi situacion es desesperada y no tengo ninguna salida. A veces tengo la sensacion de

estar al borde del precipicio

Cada item se valora con una escala de tipo Likert en la que indica la frecuencia con la que
experimentaban la situacion descrita en el item; los items se transforman a valores en una
escala de frecuencia unidireccional en 7 grados donde 0 equivale a «<nunca» y 6 a «todos
los dias». La puntuacion se realiza sobre el total, con resultados que van de 0-29 poco

probable, 30-39 leve, 40-49 moderado y mayor a 50 burnout grave.
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Se realizé una encuesta electronica por medio de la aplicacion Google Forms a los 15
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones situada en la provincia de Alicante a

las personas pertenecientes a los diferentes departamentos.

Cada item se valora con una escala de tipo Likert en la que indica la frecuencia con la que
experimentaban la situacion descrita en el item; los items se transforman a valores en una
escala de frecuencia unidireccional en 7 grados donde 0 equivale a «nunca» y 6 a «todos
los dias». La puntuacion se realiza sobre el total, con resultados que van de 0-29 poco

probable, 30-39 leve, 40-49 moderado y mayor a 50 burnout grave.

4.4 Procedimiento

Realizada la revision bibliografica y posteriormente seleccionadas las pruebas, se
procedio a contactar con el gerente de una organizacion dedicada a la comercializacion
de telecomunicaciones con el fin de contar con la participacion de sus trabajadores para
conseguir un tamafio muestral adecuado que en este caso seria de 15 personas. Visité a la
organizacion para explicar el funcionamiento de los cuestionarios, y se los envie por e-

mail a cada uno de ellos.

En la misma visita se les explicé la finalidad de la investigacion, haciendo especial
hincapié en la confidencialidad y el anonimato de los resultados, y en que la informacion

proporcionada seria utilizada con fines investigativos y nunca evaluativos.
4.5. Andlisis estadistico

Los andlisis estadisticos se realizaron con programas de (Google), Google formsy Google
analytics. En primer lugar, se hallaron los estadisticos descriptivos correspondientes a los
datos sociodemograficos y sociolaborales, y posteriormente, para someter a los

cuestionarios establecidos.

5. RESULTADOS GRAFICOS

5.1. Estadisticos descriptivos

a) La cantidad de horas dedicadas al trabajo por empleado

12



Gréfico 1. Numero de horas que le dedica al trabajo

G.- ;Qué cantidad de horas le dedica cada semana a su trabajo?
15 respuestas

7 (46,7 %)

REEED)
1 (6.7 %) 1(6.7 %)

40 45 50 55 60 70

b) Formacién académica del empleado encuestado

Gréafico 2. Nivel de estudios

E.- Sefale aquellos estudios de mayor nivel que usted llego a completar
15 respuestas

@ Ninguno
@ Sabe leer y escribir

@ Primarios (ESO, Certificado
Escolaridad, Graduado)

@ Formacion Profesional Primer Grado

@ Formacién Profesional Segundo Grado
@ Bachiller (ES, BUP, COU)

40%

@ Titulacién Media (Esc. Técnicas, Prof. E.
G.B., Graduados Sociales, A.T.S., etc.)

@ Licenciados, Doctores, Masters univer...
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5.2. Cuestionario de Burnout screening inventory

Gréfico 3. Tratamiento a los empleados como si fuesen objetos.

Cada vez es mas frecuente que traten a las personas como si fueran objetos
15 respuestas

@ Nunca

@ Varias veces en el afio
@ Una vez al mes

@ Un par de veces al mes
@® Una vez ala semana

@ Varias veces por semana
@ Todos los dias

En los resultados obtenidos destaca varias veces al afio 0 al menos una vez al mes sean
las respuestas supongan un 26,7% tanto en un caso como en el otro. Es decir, en el 53%
de los sujetos encuestados piensan que han sido tratados como objetos al menos una vez

al mes, varias veces al afio.

Gréfico 4. Valoracion del trabajo realizado.

Parece que los demds tienen cada vez menos interés por mi trabajo. No saben valorar mi trabajo
15 respuestas

@ Nunca

@ Varias veces en el afio
@ Una vez al mes

@ Un par de veces al mes
@® Una vez ala semana

@ Varias veces por semana
@ Todos los dias

En las respuestas obtenidas indica que hay una percepcion de que no se valora el trabajo
realizado por un 13,3% con una asiduidad de (una vez a la semana). En la respuesta de
nunca no es contabilizada por lo que parece que si que hay un ambiente generalizado en

mayor o menor medida con este tipo de sensaciones.
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Gréfico 5. Insensibilidad hacia los demas pertenecientes a la empresa.

Mi trabajo hace que cada vez me importen menos los demas. Ademas, tampoco tengo tiempo para

dedicarles
15 respuestas

@ Nunca

@ Varias veces en el afio
Una vez al mes

® un par de veces al mes

@ Una vez ala semana

@ Varias veces por semana

® Todos los dias

En estos resultados aparece que hay un elevado nimero de personas que tienen la
sensacion de que su trabajo les ocupa mucho tiempo como para dedicarle atencion a los
demas miembros de la empresa y esto cada vez los hace separarse mas unos de otros

ademas de generar mas insensibilidad.

Gréfico 6. Sentimientos de frialdad respecto al trabajo.

Mi trabajo me deja emocionalmente frio o insensible
15 respuestas

@ Nunca

@ Varias veces en el afio

@ Una vez al mes

@ Un par de veces al mes
@® Unavez ala semana

@ Varias veces por semana
@ Todos los dias

El trabajo que realizan en esta empresa, junto con el ambiente y cultura que se respira
hace que hay un moderado porcentaje de empleados que sienten que su trabajo les deja
frios 0 que quizés no estdn haciendo algo con sentido y aporte de valor real hacia los

demas.
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Gréafico 7.Agotamiento tras el trabajo con compafieros.

Cada vez me satura mas tener que hacer cosas con otras personas. Después de trabajar con

compafieros me siento agotado.
15 respuestas

@ Nunca

@ Varias veces en el afio
Una vez al mes

® un par de veces al mes

@ Una vez ala semana

@ Varias veces por semana

® Todos los dias

En este caso vemos que si que aumenta mas el porcentaje de personas que se sientes
agotadas tras trabajar con sus comparieros, hablamos del 13,3% (Varias veces por
semana) y el 20% (Una vez a la semana) considero que es demasiado para que un trabajo
sea considerado de habitos saludables, asi como la provocacién de la rotacion de

empleados por este tipo de cosas.

Gréfico 8. Me afecta el ambiente que se genera en mi entorno.

Cada vez con mas frecuencia me enfada o me asusta que personas de mi entorno tengan
problemas. Me afecta mucho

15 respuestas

@ Nunca

@ Varias veces en el afio
Una vez al mes

@ Un par de veces al mes

@ Una vez a la semana

@ Varias veces por semana

@ Todos los dias

En este caso hay varios porcentajes que si indican que hay esa sensacién de enfados y
mal ambiente en la empresa lo que genera que el sistema de alerta y cortisol de los
individuos esté siempre o casi siempre activado, produciendo esto un malestar general y

cierto miedo a no poder comportarse con naturalidad por miedo a represalias.

16



Gréfico 9. Estoy mas irritado-a cuando participo en conversaciones.

Ultimamente participo en las conversaciones més irritado que antes

B

15 respuestas

@ Nunca

@ Varias veces en el afio
@ Una vez al mes

@ Un par de veces al mes
@ Una vez ala semana

@ Varias veces por semana
@ Todos los dias

Este indicativo hace sospechar de lo "quemada” que puede estar la gente dentro de la

empresa por los diferentes comportamientos, actuaciones y sumando la presion del propio

trabajo.

Grafico 10. No consigo trabajar bien.

Ultimamente no consigo desempefiar mi profesiéon como se supone que deberia realizarla. A

menudo el trabajo me supera.

15 respuestas

@ Nunca

@ Varias veces en el aio
Una vez al mes

@ Un par de veces al mes

@ Una vez a la semana

@ Varias veces por semana

® Todos los dias

En los resultados de este diagrama nos mostraria que casi la mitad de las personas

empleadas no nota tanto su falta de mal desempefio en el trabajo porque a veces le supere,

y dentro de la otra mitad hay un porcentaje mas alto que otro respecto a este concepto,

por lo que mi conclusién es que depende del tipo de personalidad de cada individuo este

se ve mas 0 menos afectado por este item.
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Gréfico 11. Culpabilidad.

Me siento mal cuando pienso en coémo trato a los demas
15 respuestas

@ Nunca

@ Varias veces en el afio
@ Una vez al mes

@ Un par de veces al mes
@ Una vez a la semana

@ Varias veces por semana
@ Todos los dias

Aqui he valorado la culpa que siente la persona cuando trata mal a otra dentro de la
empresa, quizas porque se ve sobrepasada por el cumulo de cosas que suceden en el
entorno laboral. Aqui se ve mas repartido el porcentaje, por lo que se pueden sacar muchas

conclusiones respecto a este resultado.

Grafico 12. La persona se siente sin salida en su situacion laboral.

Mi situacidén es desesperada y no tengo ninguna salida. A veces tengo la sensacién de estar al

borde del precipicio
15 respuestas

@ Nunca

@ Varias veces en el afio
@ Una vez al mes

@ Un par de veces al mes
@ Una vez alasemana

‘ @ Varias veces por semana
@ Todos los dias

Y con este Gltimo diagrama de | cuestionario, teniendo con un 26,7% de respuestas

(\Varias veces por semana) me parece bastante preocupante y con una necesidad alta de

realizar una intervencion y cambiar las cosas.
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5.4 Resumen resultados Cuestionario de (BSI).

Grafico 13. Gréfico Cuestionario (BSI)
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5.4.1 Resumen media respuestas cuestionario de (BSl),
Grafico 14. Gréafico Radial del Cuestonario BSI.
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En esta representacion grafica radial, el valor 0 generalmente se encuentra en el centro y
representa la ausencia total de agotamiento o burnout, mientras que valores mas altos
indican un mayor nivel de agotamiento. Si la amplitud esta mas cercana a 50 que a 0,
implica que la mayoria de las respuestas 0 mediciones se encuentran en un rango que

indica un nivel moderado a grave de agotamiento.

El agotamiento en el ambito laboral, también conocido como burnout, se caracteriza por
el cansancio emocional, la despersonalizacién y la disminucion de la realizacién personal
en el trabajo. Es un fendbmeno que puede afectar la salud y el rendimiento de los

empleados, asi como el clima laboral en general.

Puesto que la representacion grafica muestra un nivel moderado a grave de agotamiento
en la plantilla actual, es importante tomar medidas para abordar esta situacion. Algunas

posibles acciones podrian incluir:

Evaluar y gestionar la carga de trabajo: Identificar si la carga de trabajo es excesiva o
desequilibrada y realizar ajustes para garantizar que los empleados tengan una carga
manejable.

Fomentar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal: Promover la importancia de
tener un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, y proporcionar recursos
0 programas que ayuden a los empleados a lograrlo.

Apoyar la salud y el bienestar: Ofrecer programas de bienestar que promuevan la
actividad fisica, el manejo del estrés y el autocuidado en general.

Mejorar la comunicacion y la colaboracion: Fomentar una cultura de comunicacién
abierta y colaborativa en la empresa, donde los empleados se sientan escuchados y
apoyados.

Proporcionar oportunidades de desarrollo profesional: Brindar oportunidades de
crecimiento y desarrollo en el trabajo, lo cual puede aumentar la satisfaccion y el

compromiso de los empleados.
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5.4.2 Resumen media respuestas cuestionario de (BSI), Grafico Columnas.

Gréfico 15. Resultados del Cuestionario BSI

50

40

30

20

10

Segun mi interpretacion, al observar que la amplitud de las columnas es mas cercana a 50
que a 0, se concluye que la situacién en la empresa indica un nivel moderado a grave de

agotamiento en la plantilla actual.

El agotamiento moderado a grave puede tener efectos significativos en el bienestar y el
desempefio de los empleados. Puede manifestarse en forma de fatiga cronica,
desmotivacion, disminucion de la productividad y dificultades emocionales. Es
fundamental abordar esta situacion de manera efectiva para proteger la salud mental y
fisica de los empleados, asi como promover un entorno laboral saludable y productivo.

Algunas medidas adicionales a las anteriores que podrian ser Gtiles para abordar el

agotamiento en la empresa incluyen:

Fomentar la comunicacién abierta: Crear un entorno en el que los empleados se sientan
comodos para expresar sus inquietudes, compartir sus experiencias y buscar apoyo.
Promover la comunicacién abierta entre los miembros del equipo y entre los empleados

y la direccién.
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Brindar apoyo y recursos: Ofrecer programas de bienestar y recursos que ayuden a los
empleados a manejar el estrés y el agotamiento. Esto puede incluir sesiones de
capacitacion en habilidades de manejo del estrés, programas de ejercicios fisicos,
actividades de relajacion o acceso a servicios de asesoramiento y apoyo emocional.

Revisar las politicas y practicas laborales: Evaluar y ajustar las politicas y practicas
laborales para asegurarse de que estén alineadas con la promocion del bienestar y la
prevencion del agotamiento. Esto puede incluir la implementacion de horarios flexibles,
la promocion de la conciliacion laboral y familiar, y la revision de las politicas de horas

extras.

5.5. Cuestionario Satisfaccion Laboral.

Gréfico 16. Medicion del alcance de los objetivos marcados.

Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar
15 respuestas

@ Muy insatisfecho

@ Bastante insatisfecho
Algo insatisfecho

@ indiferente

@ Algo Satisfecho

‘ @ Bastante satisfecho
@ Muy satisfecho

En este diagrama de sectores vemos como el 26,7% no consigue llegar a sus objetivos
marcados con la consecuencia que lleva de no conseguir el bonus de dinero. Me resulta

extrafio ver que absolutamente nadie estd muy satisfecho con los objetivos.
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Gréfico 17. Medicion de la higiene, limpieza y salubridad del puesto de trabajo.

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo
15 respuestas

@ Muy insatisfecho

@ Bastante insatisfecho
46,7% @ Algo insatisfecho

@ indiferente

@ Algo Satisfecho

@ Bastante satisfecho

@ Muy satisfecho

Parece que en este caso, la mitad de la plantilla esta bastante satisfecha con estos items

en el trabajo, y no observo nada extremadamente negativo en este diagrama.

Grafico 18. Medicidn del entorno y espacio del puesto de trabajo.

El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo
15 respuestas

@ Muy insatisfecho

@ Bastante insatisfecho
@ Algo insatisfecho

@ indiferente

@ Algo Satisfecho

‘ @ Bastante satisfecho
@ Muy satisfecho

Parece que, en este caso, mas de la mitad de la plantilla esta bastante satisfecha con estos

items en el trabajo, y no observo nada extremadamente negativo en este diagrama.
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Gréfico 19. Medicion del entorno y espacio del puesto de trabajo.

La temperatura de su local de trabajo
15 respuestas

@ Muy insatisfecho

@ Bastante insatisfecho
@ Algo insatisfecho

@ indiferente

@ Algo Satisfecho

@ Bastante satisfecho
@ Muy satisfecho

Estos resultados muestran que el entorno fisico y el espacio de trabajo es el adecuado.

Grafico 20. Medicidn del entorno y espacio del puesto de trabajo.

Las relaciones personales con sus superiores
15 respuestas

@ Muy insatisfecho

@ Bastante insatisfecho
@ Algo insatisfecho

@ indiferente

@ Algo Satisfecho

@ Bastante satisfecho
@ Muy satisfecho

Aqui veo dispersion en los porcentajes de las diferentes respuestas, por lo que me hace

pensar que pueda haber empleados a los que se les trata de forma especialmente

diferenciada en positivo del resto.
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Gréafico 21. Medicion del entorno y espacio del puesto de trabajo.

La supervision que ejercen sobre usted
15 respuestas

@ Muy insatisfecho

@ Bastante insatisfecho
Algo insatisfecho

@ indiferente

@ Algo Satisfecho

‘ @ Bastante satisfecho
@ Muy satisfecho

La supervision debe ser percibida como algo positivo y de apoyo, no de control.

40%

En los resultados del diagrama parece que se acerca mas a que la plantilla no esta del

todo contenta con la supervision ejercida sobre ellos.

Grafico 22. Medicion de la frecuencia de supervision ejercida sobre el trabajador.

La proximidad y frecuencia con que es supervisado
15 respuestas

@ Muy insatisfecho
@ Bastante insatisfecho

Algo insatisfecho
@ indiferente
@ Algo Satisfecho

@ Bastante satisfecho
@ Muy satisfecho

Aqui coincide con el anterior diagrama, va relacionado, y también vemos que en las
respuestas de (algo satisfecho) el porcentaje es parecido por lo que sigo hipotetizando que
hay un namero distinguido de trabajadores que son diferencialmente mejor tratados que
el resto, esto es algo que suele pasar muy a menudo en telecomunicaciones, suele
coincidir con que las personas son las que méas venden, si es el caso de comerciales o0 un

puesto back-office.
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Gréafico 23. Medicion del juicio del supervisor sobre la tarea.

La forma en que sus supervisores juzgan su tarea
15 respuestas

@ Muy insatisfecho

@ Bastante insatisfecho
@ Algo insatisfecho

@ indiferente

@ Algo Satisfecho

@ Bastante satisfecho
@ Muy satisfecho

Hay dispersion de respuestas del juicio si es 0 no correcto sobre la tarea ejercida del
trabajador, coincide con las personas que mas menos estdn recogidas dentro de las
respuestas positivas y las recogidas en las respuestas negativas.

Gréfico 24. Medicion de la igualdad y justicia que percibe el trabajador.

La "igualdad"y "justicia" de trato que recibe de su empresa
15 respuestas

@ Muy insatisfecho

@ Bastante insatisfecho
@ Algo insatisfecho

@ indiferente

@ Algo Satisfecho

@ Bastante satisfecho
@ Muy satisfecho

Aqui volvemos a encontrarnos con dispersion de respuestas, por lo que sigue

corroborando mi hipotesis.
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Gréfico 25. Medicion del apoyo recibido por los superiores.

El apoyo que recibe de sus superiores
15 respuestas

@ Muy insatisfecho

@ Bastante insatisfecho
@ Algo insatisfecho

@ indiferente

@ Algo Satisfecho

@ Bastante satisfecho
@ Muy satisfecho

Hay dispersion de respuestas del apoyo por parte de los supervisores al equipo, coincide
con las personas que mas menos estan recogidas dentro de las respuestas positivas y las
recogidas en las respuestas negativas.

Gréfico 26. Medicion del cumplimiento de convenios y leyes laborales por parte de la

empresa.

El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales
15 respuestas

@ Muy insatisfecho

@ Bastante insatisfecho
@ Algo insatisfecho

@ indiferente

@ Algo Satisfecho

@ Bastante satisfecho
@ Muy satisfecho

En este diagrama observo que las respuestas generales son positivas 0 no muy negativas

por lo que concluyo que la empresa si cumple con el convenio y leyes laborales.
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Gréafico 27. Medicion de las negociaciones entre empresa y trabajador.

La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales
15 respuestas

@ Muy insatisfecho
@ Bastante insatisfecho
2 Algo insatisfecho

@ Bastante satisfecho
@ Muy satisfecho

@ indiferente
@ Algo Satisfecho

La empresa negocia suficientemente bien con los trabajadores, aqui habra que ver qué
sucede por si existe indefension aprendida por parte algun grupo de trabajadores, por qué

no coincide sobre la linea de las anteriores respuestas y debiera ir en coherencia.
5.6. Resumen resultados Cuestionario de Satisfaccion Laboral.

Gréfico 28. Resultados del Cuestionario de satisfaccién Laboral
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5.6.1 Resumen media Gréafico 29. Radial del cuestionario satisfaccion Laboral

Las puntuaciones que se concentran alrededor de 80 en un grupo de trabajadores, indica
que ese grupo tiene una alta probabilidad de insatisfaccion laboral. Por otro lado, el grupo

con puntuaciones entre 40 y 50 se encuentra en un nivel moderado de satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es un aspecto fundamental para el bienestar y el desempefio de los
empleados en el entorno laboral. Una alta satisfaccion laboral se asocia generalmente con
empleados motivados, comprometidos y productivos. Por otro lado, una insatisfaccion
laboral puede tener consecuencias negativas como la disminucién de la productividad, el

aumento del ausentismo y la rotacion de personal.

Para abordar la satisfaccion laboral y promover un entorno de trabajo saludable, algunas

medidas que podrian considerarse son las siguientes:

Identificar las areas de insatisfaccion: Realizar analisis mas detallados para identificar las
areas especificas que generan insatisfaccién en los empleados. Esto podria hacerse
mediante encuestas, entrevistas 0 grupos de discusion. Al comprender las areas
problematicas, se pueden tomar medidas adecuadas para abordarlas.

Mejorar la comunicacion: Fomentar una comunicacion abierta y efectiva entre los

empleados y la direccién de la empresa. Esto puede incluir reuniones regulares, canales
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de retroalimentacién y un ambiente donde los empleados se sientan comodos expresando
sus inquietudes y opiniones.

Promover el desarrollo profesional: Brindar oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional a los empleados. Esto puede incluir capacitacion y programas de desarrollo,
asignacion de responsabilidades desafiantes y posibilidades de promocion interna.
Reconocimiento y recompensas: Implementar sistemas de reconocimiento y recompensas
que valoren el trabajo y el esfuerzo de los empleados. Esto puede incluir elogios publicos,
bonificaciones o incentivos basados en el desempefio.

Equilibrio entre el trabajo y la vida personal: Fomentar un equilibrio saludable entre el
trabajo y la vida personal de los empleados. Esto implica establecer politicas que
promuevan la flexibilidad laboral, permitir horarios flexibles, promover el descanso
adecuado y fomentar la conciliacion entre el trabajo y las responsabilidades familiares o
personales.

5.6.2 Resumen media respuestas cuestionario Satisfaccion Laboral Gréafico 30.

Resumen de las medias del Cuestionario satisfaccion Laboral

100
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50

25

En esta representacion grafica por columnas, cada columna representa un rango de

puntuacion que refleja el nivel de satisfaccion laboral. Segln la escala de Satisfaccién

laboral de (Melia y Peiro, 1998)), las puntuaciones mas altas indican mayor

insatisfaccion. En este caso, al observar que la amplitud de las columnas se encuentra mas
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cerca del extremo de 80, se infiere que hay un grupo de empleados que experimenta una

insatisfaccion laboral més alta.

La insatisfaccion laboral puede tener multiples causas, que van desde la falta de
reconocimiento y recompensas, la falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo,
hasta un ambiente de trabajo poco saludable o problemas de comunicacion. Es esencial
abordar esta situacion para mejorar la satisfaccion laboral y, a su vez, promover un

ambiente de trabajo mas saludable y productivo.

6. RESULTADOS- CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos del cuestionario Burnout Screening Inventory indican que la
mayoria de las puntuaciones obtenidas se situan en el rango de leve a moderado, y la
puntuacion media total es de 40,5, lo que indica un nivel moderado de agotamiento

emocional, despersonalizacion y falta de realizacion personal en el trabajo.

Es importante tener en cuenta que el agotamiento emocional, la despersonalizacién y la
falta de realizacion personal son sintomas del sindrome de burnout, que puede tener

graves consecuencias para la salud fisica y mental de los trabajadores.

Por lo tanto, es recomendable que las organizaciones y los empleadores presten atencion
a los niveles de burnout en sus empleados y tomen medidas para prevenir y tratar esta
condicion, lo que puede incluir la implementacion de programas de bienestar, la
promocion de un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, y el fomento de

una cultura organizacional que apoye y valore a sus empleados.

Es importante que las organizaciones del sector de las telecomunicaciones presten
atencion a los niveles de burnout en sus empleados y tomen medidas preventivas para

reducir el riesgo de que se desarrollen niveles mas graves de esta condicion.

Esto puede ser especialmente preocupante ya que es un sector que suele tener una alta
demanda y ritmo de trabajo, lo que puede aumentar el riesgo de que los empleados

experimenten niveles elevados de estrés y agotamiento emocional.
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Algunas posibles medidas para paliar esta situacion incluyen:

— Fomentar una cultura organizacional que valore y apoye a los empleados, por
ejemplo, ofreciendo programas de bienestar, flexibilidad en el horario laboral y
oportunidades de formacion y desarrollo profesional.

— Promover un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, asegurandose de
que los empleados tengan tiempo suficiente para descansar y recuperarse fuera del
trabajo.

— Proporcionar recursos y apoyo para ayudar a los empleados a manejar el estrés y el
agotamiento emocional, como asesoramiento y orientacion de salud mental.

— Asegurarse de que los empleados tengan las herramientas y los recursos necesarios
para hacer su trabajo de manera efectiva, reduciendo la carga de trabajo excesivay la
presion por cumplir plazos ajustados.

Si no se consigue reconducir esta situacion puede tener graves consecuencias para los

empleados y las organizaciones, incluyendo el abandono de los empleados. Cuando los

trabajadores experimentan altos niveles de agotamiento emocional, despersonalizacion y

falta de realizacion personal, es mas probable que se sientan insatisfechos en el trabajo y

busquen oportunidades laborales en otros lugares.

Ademas del costo humano, el abandono de los empleados también puede tener un impacto
econémico significativo en las organizaciones, incluyendo la pérdida de talento y
experiencia, la necesidad de reclutar y capacitar a nuevos empleados, y la disminucion de

la productividad y la eficiencia.

Por lo tanto, es fundamental que las empresas del sector de las telecomunicaciones tomen
medidas para prevenir y tratar el burnout en sus empleados, lo que puede incluir la
implementacién de politicas y practicas de trabajo que promuevan el equilibrio entre el
trabajo y la vida personal, la creacion de un ambiente de trabajo que apoye y valore a sus
empleados, y la provisién de recursos para ayudar a los empleados a manejar el estrés y
el agotamiento. De esta manera, las empresas pueden reducir el riesgo de abandono de

empleados y promover un entorno laboral mas saludable y productivo.

Por otro lado, de los resultados extraidos del cuestionario de Insatisfaccion laboral y
basado en los datos proporcionados, se puede concluir que la mayoria de los empleados
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del sector de las telecomunicaciones estan experimentando una insatisfaccion laboral muy
alta. Una media de puntuaciones de 63 sugiere que la insatisfaccion laboral es

generalizada y que existe una gran cantidad de problemas en el lugar de trabajo.

Es importante investigar las razones detrds de esta insatisfaccion laboral para poder
abordar los problemas y mejorar el ambiente laboral. Algunas posibles razones podrian
incluir falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, falta de
reconocimiento y recompensas, relaciones dificiles con colegas o superiores, sobrecarga

de trabajo y falta de equilibrio entre vida laboral y personal.

En cualquier caso, es importante que los empleadores presten atencion a las necesidades
y preocupaciones de sus empleados y trabajen para crear un ambiente laboral méas
satisfactorio y motivador. Esto no solo puede ayudar a mejorar la retencion de empleados,
sino también a aumentar la productividad y el éxito a largo plazo de la empresa.

Hay varias medidas que los empleadores pueden tomar para paliar la insatisfaccion

laboral en el sector de las telecomunicaciones. Algunas posibles medidas son:

— Mejorar la comunicacion: una comunicacion efectiva y transparente es esencial para
una relacion saludable entre empleados y empleadores. Los empleadores pueden
considerar la implementacién de canales de comunicacion més abiertos y frecuentes,
como reuniones regulares con los empleados, encuestas de satisfaccion laboral y foros
de discusion.

— Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional: Los empleados suelen sentirse mas
satisfechos en el trabajo cuando tienen la oportunidad de aprender y crecer
profesionalmente. Los empleadores pueden proporcionar programas de capacitacion,
oportunidades de mentoria y coaching, asi como planes de carrera claros y
transparentes para ayudar a los empleados a avanzar en su carrera.

— Fomentar un ambiente de trabajo positivo: Los empleadores pueden fomentar un
ambiente de trabajo positivo mediante el reconocimiento y la recompensa del buen
trabajo, la promocidn de la colaboracion y el trabajo en equipo, y la celebracion de
eventos sociales y actividades de grupo.

— Abordar el equilibrio entre vida laboral y personal: Una sobrecarga de trabajo y falta
de equilibrio entre vida laboral y personal son factores importantes que contribuyen a

la insatisfaccion laboral. Los empleadores pueden considerar la implementacién de
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horarios flexibles de trabajo, politicas de trabajo remoto y tiempo libre adicional para
ayudar a los empleados a equilibrar sus responsabilidades personales y profesionales.
— Proporcionar un ambiente de trabajo seguro y saludable: Los empleadores deben
garantizar que los empleados trabajen en un ambiente seguro y saludable,
proporcionando el equipo de proteccidn adecuado, capacitacion en seguridad y salud

en el trabajo, y la promocion de habitos saludables.

Como opinidn final, los resultados del cuestionario sobre el sindrome de burnout y la
insatisfaccion laboral en el sector de las telecomunicaciones son muy preocupantes. Estos
resultados indican que muchos empleados estdn experimentando altos niveles de
agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacion personal, asi como una

insatisfaccion generalizada en su trabajo.

El sindrome de burnout puede tener graves consecuencias tanto para la salud fisica como
mental de los trabajadores. Es fundamental que la empresa y los empleadores presten
atencion a estos niveles de burnout y tomen medidas preventivas y correctivas para
abordar esta condicion. Esto incluye la implementacion de programas de bienestar, la
promocion de un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, y la creacion de

una cultura organizacional que valore y apoye a sus empleados.

En el caso especifico del sector de las telecomunicaciones, que a menudo implica altas
demandas y ritmos de trabajo, es aun mas importante abordar el burnout y la
insatisfaccion laboral. Las medidas mencionadas, como fomentar una cultura que valore
y apoye a los empleados, promover un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida

personal, y proporcionar recursos y apoyo para manejar el estrés, son vitales.

Ademas, los empleadores deben investigar las razones detras de la alta insatisfaccion
laboral en el sector de las telecomunicaciones y abordar los problemas subyacentes. Esto
puede incluir ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional,
reconocimiento y recompensas, mejorar las relaciones en el lugar de trabajo, reducir la

sobrecarga de trabajo y promover un equilibrio entre la vida laboral y personal.

La insatisfaccion laboral generalizada puede llevar al abandono de los empleados, lo que
tiene consecuencias tanto humanas como econdmicas para las organizaciones. Es esencial

que las empresas del sector de las telecomunicaciones tomen medidas para mejorar el
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ambiente laboral, aumentar la satisfaccion de los empleados y promover la retencion del

talento.

En resumen, es fundamental que las organizaciones del sector de las telecomunicaciones
tomen en serio los resultados del cuestionario sobre burnout y la insatisfaccion laboral.
Implementar medidas preventivas y correctivas, como promover el bienestar, fomentar
un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, y abordar los problemas
subyacentes, ayudard a crear un ambiente laboral méas saludable, satisfactorio y

productivo para los empleados.

7. DISCUSION

Los resultados del BSI indicaron que la mayoria de los participantes (60%) presentaban
niveles bajos de burnout, mientras que el 26,7% presentaba niveles moderados y el 13,3%

presentaba niveles graves.

El Cuestionario de Satisfaccion S10/12 es un instrumento sencillo y de bajo coste que
evalua la satisfaccion laboral. Los resultados del cuestionario indicaron que la mayoria
de los participantes (73,3%) presentaban niveles altos de satisfaccion laboral, mientras

que el 26,7% presentaba niveles moderados

En general, estos resultados sugieren que la mayoria de los participantes presentan bajos
niveles de burnout y altos niveles de satisfaccion laboral. Sin embargo, también se
observo que un porcentaje significativo de los participantes presentaba niveles moderados
0 graves de burnout. Estos hallazgos indican la importancia de continuar investigando y
tomando medidas para prevenir y tratar el burnout en el lugar de trabajo, especialmente

en profesiones que pueden ser especialmente propensas a este trastorno.

En resumen, este estudio ha revelado niveles moderados de sindrome de burnout y una
alta insatisfaccion laboral entre los empleados del sector de las telecomunicaciones. Se
ha destacado la importancia de que las organizaciones y los empleadores presten atencion
a estos problemas y tomen medidas para prevenir y tratar el burnout, como la

implementacion de programas de bienestar y la promocién de un equilibrio saludable
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entre el trabajo y la vida personal. Ademas, se sugieren medidas para mejorar la
satisfaccion laboral, como mejorar la comunicacion y la relacion entre los empleados y
los superiores, y proporcionar oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Es
fundamental que se aborden estos problemas para evitar consecuencias negativas tanto
para los empleados como para las empresas, incluyendo el abandono de empleados y la
pérdida de talento y experiencia. En definitiva, crear un ambiente laboral saludable,

motivador y satisfactorio es clave para el éxito a largo plazo de cualquier empresa.

Es importante tener en cuenta que un porcentaje significativo de los participantes ain
presentaba niveles moderados de satisfaccion laboral. Esto sugiere que existen areas de
mejora en el entorno laboral que podrian contribuir a aumentar la satisfaccion de los
empleados. Es fundamental que la empresa y los empleadores presten atencion a estos
resultados y tomen medidas para abordar las preocupaciones de los empleados y mejorar

su satisfaccion laboral.

Implicaciones y recomendaciones

Los resultados de este estudio tienen implicaciones importantes tanto para los empleados
como para las organizaciones del sector de las telecomunicaciones. Es fundamental que
se tomen medidas para prevenir y tratar el burnout, asi como para mejorar la satisfaccion

laboral. Algunas recomendaciones para abordar estos problemas incluyen:

Implementacion de programas de bienestar: Las organizaciones deben desarrollar
programas que promuevan el bienestar de los empleados, incluyendo actividades de
gjercicio fisico, técnicas de relajacion, talleres de manejo del estrés y programas de apoyo
psicolégico. Estas iniciativas pueden ayudar a los empleados a lidiar con el agotamiento

emocional y mejorar su bienestar general.

Promocién de un equilibrio trabajo-vida personal: Las empresas deben fomentar un
equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal de los empleados. Esto implica
establecer politicas que permitan la flexibilidad en los horarios laborales, la promocion
del uso adecuado de los dias de descanso y vacaciones, y la concienciacion sobre la
importancia de desconectar del trabajo fuera del horario laboral. Un equilibrio adecuado

puede contribuir a reducir los niveles de burnout y mejorar la satisfaccion laboral.
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Mejora de la comunicacion y relacion entre empleados y superiores: Es esencial promover
una comunicacion abierta y efectiva en el entorno laboral. Los empleados deben sentirse
cdmodos para expresar sus inquietudes, ideas y necesidades a sus superiores, y a su vez,
los superiores deben estar dispuestos a escuchar y brindar apoyo. Una comunicacién clara
y una relacién positiva entre empleados y superiores pueden aumentar la satisfaccion

laboral y reducir los niveles de burnout.

Oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional: Las organizaciones deben
proporcionar oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional a sus empleados. Esto
puede incluir programas de capacitacion, cursos especializados, asignacion de proyectos
desafiantes y posibilidades de promocion interna. El sentimiento de progresion y
desarrollo en el trabajo puede mejorar la satisfaccion laboral y disminuir el riesgo de

burnout.

Monitoreo regular y evaluacion de los niveles de burnout y satisfaccion laboral: Las
organizaciones deben establecer mecanismos para monitorear y evaluar regularmente los
niveles de burnout y satisfaccion laboral de sus empleados. Esto puede llevarse a cabo a
través de encuestas periddicas, evaluaciones de desempefio y entrevistas individuales.
Estos datos ayudaran a identificar areas problematicas y tomar medidas preventivas o

correctivas de manera oportuna.

Conclusiones

En definitiva, los resultados de este estudio destacan la importancia de abordar los niveles
de burnout y satisfaccion laboral entre los empleados del sector de las
telecomunicaciones. Si bien la mayoria de los participantes presentaron bajos niveles de
burnout y altos niveles de satisfaccion laboral, ain existe una proporcion significativa de
empleados que experimenta niveles moderados o graves de burnout. Las
recomendaciones propuestas, como la implementacién de programas de bienestar,
promocion del equilibrio trabajo-vida personal, mejora de la comunicacion y relacion
entre empleados y superiores, oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, y el
monitoreo regular de estos aspectos, pueden ayudar a prevenir y tratar el burnout, asi
como a mejorar la satisfaccion laboral. Al crear un ambiente laboral saludable, motivador
y satisfactorio, las organizaciones pueden promover el bienestar de sus empleados y

contribuir al éxito a largo plazo de la empresa.
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8. LIMITACIONES DEL ESTUDIO

El tamafio de la muestra es muy pequefio y puede no ser representativo de la poblacion
en general. Esto puede resultar en una falta de precision y confiabilidad en los resultados

del estudio.

Las personas que se seleccionaron para el estudio no representan adecuadamente la
poblacién en general por lo que puede haber un sesgo de seleccion y esto puede concluir

en resultados que no sean aplicables a toda la poblacion.

Al realizar el estudio para un sector especifico, los resultados pueden no ser
generalizables a otros sectores empresariales de la poblacién, también puede que afecte a
la representatividad de la diversidad de la poblacion en la empresa por no incluir a

personas de diferentes edades, etnias, nivel socioecondémico o de educacion.

Al no tener un grupo de comparacién o un grupo de control en el estudio, puede ser dificil
determinar si los resultados son realmente causados por las variables que se estan

midiendo.

9. PROSPECTIVA DE INVESTIGACION

Una posible prospectiva de investigacion podria ser estudiar la relacion entre el burnout
y la satisfaccién laboral en diferentes sectores de trabajo y regiones geogréaficas. En este
sentido, se podrian comparar los resultados obtenidos en este estudio con los de otros
estudios similares en diferentes sectores laborales y regiones geograficas, para determinar
si hay diferencias significativas en cuanto a los niveles de burnout y satisfaccion laboral

en distintos contextos.

También seria interesante explorar los factores que contribuyen al burnout y la
satisfaccion laboral, como el liderazgo, la cultura organizacional, la carga de trabajo, entre
otros, con el objetivo de encontrar formas de prevenir el burnout y mejorar la satisfaccion

laboral.

Ademas, se podria investigar la relacién entre el burnout y otros factores, como la
calidad del suefio, la salud fisica y mental, la productividad laboral, entre otros, para tener

una comprension mas completa de los efectos del burnout en la vida de los trabajadores.
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11. ANEXOS
11.1 Cuestionario de Validacién de Burnout screening inventory

https://[forms.gle/R87f4XjryF6p\V65h9

11.2 Cuestionario Satisfaccion laboral

https://forms.gle/aysUOWvmSucgjyLPA

11.3 Cuestionario preguntas socio-demograficas (Datos Descriptivos)

https://forms.gle/Mtsw7Oc3EFB2i{SJSA
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