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RESUMEN

La presente tesis ha tenido como objetivo principal correlacionar las dimensiones de
Felicidad Organizacional con Clima Organizacional, Motivacion y Liderazgo, en el
Cuerpo de Bomberos de Copiapd. Esto para generar estrategias enfocadas en las
dimensiones anteriormente mencionadas. La informacion que se ha obtenido de la
institucion se ha logrado a través de la aplicacion de un instrumento de evaluacién de
clima organizacional, enfocado a la realidad del Cuerpo de Bomberos de Copiap6. El
instrumento contaba con 27 afirmaciones aplicadas a 200 integrantes de la institucion.
Los resultados han demostrado una correlacion positiva entre las dimensiones
Organizacionales con las seis dimensiones de Felicidad Organizacional, logrando
disefiar las estrategias respectivas. Estas estrategias, de ser consideradas podrian
promover las actividades relacionadas con el engagement de la Institucion. Se espera
que el estudio realizado, entregue informacion atil que muestre la realidad de una

institucion con tanto prestigio nacional como lo es Bomberos de Chile.

Palabras clave: FELICIDAD ORGANIZACIONAL — LIDERAZGO — MOTIVACION
— CLIMA ORGANIZACIONAL — BOMBEROS.



ABSTRACT

The main objective of this thesis has been to correlate the dimensions of Organizational
Happiness with Organizational Climate, Motivation and Leadership, in the Copiap6 Fire
Department. This to generate strategies focused on the dimensions mentioned above.
The information that has been obtained from the institution has been achieved through
the application of an organizational climate evaluation instrument, focused on the reality
of the Copiapd Fire Department. The instrument had 27 statements applied to 200
members of the institution. The results have shown a positive confirmation between the
Organizational dimensions with the six dimensions of Organizational Happiness,
managing to design the respective strategies. These strategies, if considered, could
promote activities related to the Institution’s commitment. It is expected that the study
carried out will provide useful information that shows the reality of an institution with

such national prestige as Firefighters of Chile.

Keywords: ORGANIZATIONAL HAPPINESS — LEADERSHIP — MOTIVATION —
ORGANIZATIONAL CLIMATE - FIREFIGHTERS.
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CAPITULO I.- Introduccion

La felicidad es un tema que ha inquietado a la humanidad a lo largo de la historia.
Muchos pensadores han considerado a la felicidad como el principal objetivo de la vida
y se ha llegado a creer que es el Unico elemento que justifica, en Gltima instancia, la

existencia del ser humano.

La complejidad de la definicion del concepto y los diversos factores que se asocian al
hecho de ser feliz son asuntos de gran trascendencia, que han sido objeto de estudio en

numerosas areas del conocimiento.

En la tradicion filosofica influenciada por Sdcrates, Platon y Aristoteles, la felicidad se
relaciona con las virtudes humanas. Tanto Platbn como Aristoteles (2006),
representaban a la felicidad en una ética de eudaimonia, esto quiere decir que la felicidad
era el fin ultimo de la vida humana, determinado por dos factores: uno intelectual, que
correspondia al alma racional, y otro de perfeccion, que giraba en torno a la virtud.
“Entonces, el logro de la virtud iba mas alld de los placeres materiales; implicaba
prudencia y buen funcionamiento como individuos dentro de la sociedad, y se conseguia

fundamentalmente a través del bien comun” (Carrillo et al., 2017).

Mas adelante, la escuela hedonista vendria a contraponerse a la idea de la dualidad entre
lo racional y lo virtuoso y determinaria que el elemento esencial por medio del cual se

obtiene la felicidad es el placer (Espinoza, 2013).

Desde el campo de la ciencia en el terreno cientifico, el interés por el estudio de la
felicidad ha sido relativamente tardio. A mediados del siglo XX se empezd a
sistematizar un creciente interés por el analisis cientifico del bienestar (Dominguez y
Ibarra, 2017).

Tales definiciones presentan a la felicidad desde una sola dimensién, sin embargo, hoy

en dia las investigaciones desarrolladas sobre el tema indican que este es un concepto
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complejo y multidimensional, por lo que se han planteado diversas definiciones. Por
ejemplo, como definicion de felicidad se considera el grado en el que un individuo juzga
la calidad global de su vida como un todo favorable (Carrillo et al., 2017). Por otra parte,
también se considera este concepto como un componente afectivo que contempla
aquellos sentimientos que se experimentan como placenteros y un componente cognitivo
que se refiere al grado en el que los individuos perciben y evalGan el logro de sus

aspiraciones (Carrillo et al., 2017).

Historicamente, la felicidad comenzé siendo un tema filoséfico ligado a la pregunta de
cudl era el supremo bien y cuéles eran los caminos mas adecuados para su logro, luego
pasd a ser considerado un tema sociolégico ligado a la calidad de vida de las naciones
(Castro, 2009).

Dutschke (2013), se refiere al concepto de felicidad desde la dimension organizacional.
La felicidad es una emociéon natural en el ser humano. Su importancia en una
organizacion es un tema recurrente hoy en dia, debido a los recientes e importantes
cambios en las economias y los mercados. El dinamismo de la produccion requiere

trabajadores y colaboradores positivos, comodos y dispuestos al desarrollo.

El autor se refiere a la felicidad como un agente en el comportamiento organizacional.
Afirma que la felicidad en una organizacion tiene su origen en una visién estratégica de
los individuos que la integran, asi, la felicidad organizacional se basa en la participacion
e interaccion de los individuos y la organizacion (Dutschke, 2013). En todo nivel
jerarquico, cada uno tiene una serie de fortalezas y trabaja en equipo por un objetivo en

comun, lo que genera una relacion de compromiso afectivo con la organizacion.

El trabajador adopta una postura positiva frente a toda actividad productiva y de
desarrollo. Ademas, los mismos autores recién mencionados refieren que en
organizaciones felices, colaboradores y directores consideran el trabajo como una

ocupacién feliz. Por su parte, una organizacion feliz es aquella apreciada y respetada por



la comunidad que reconoce su contribucion para la mejora de la calidad de vida
(Dutschke, 2013).

El autor Fernandez (2015) postula que la felicidad organizacional es la capacidad de una
organizacion para ofrecer y facilitar a sus trabajadores las condiciones y procesos de
trabajo que permitan el despliegue de sus fortalezas individuales y grupales para
conducir el desempefio hacia metas organizacionales sustentables y sostenibles,

construyendo un activo intangible dificilmente imitable.

Después de muchos afios de investigaciones de diferentes autores, se ha llegado a cierto
consenso respecto a que el clima organizacional expresa el grado de aprendizaje de los
valores y hébitos de convivencia como respeto, solidaridad y paz; o por el contrario,
puede expresar valores opuestos. Unos y otros son aprendidos en el hogar y en la escuela
y reforzados en el ambiente laboral. Por consiguiente, un clima positivo en las
organizaciones beneficia a cada persona que forma parte de él, al sistema organizacional

y a la sociedad como un todo (Brito y Caceres, 2010).

La felicidad es un concepto complejo que ha sido abordado desde distintas perspectivas:
cientifica, filosofica, psicologica y economica. La perspectiva cientifica se caracteriza
por ofrecer una definicion operacional de la felicidad; ésta, aunque no comprende toda la
complejidad que otras perspectivas consideran, si permite su medicion (De los Rios,
2016).

Stuart Mill (1994) entiende por felicidad, el placer y la ausencia de dolor; por
infelicidad, el dolor y la falta de placer. La finalidad de la vida humana no es otra que
lograr la felicidad, es decir, conseguir los bienes que satisfacen nuestros deseos
materiales y espirituales. El criterio utilitarista no lo constituye la mayor felicidad del
propio agente, sino la mayor cantidad total de felicidad; no es, por lo tanto, un
hedonismo egoista sino un hedonismo universalista. Una vida feliz es aquella que cuenta
con numerosos y duraderos momentos de elevado goce, con muchos y variados placeres,
y con pocos Y transitorios dolores; una vida feliz es aquella en la que predomina el

activo sobre el pasivo, sin esperar de ella mas de lo que puede dar.



En la vida cotidiana, cuando nos encontramos con una persona amiga, solemos
preguntar ;jcomo estds? La respuesta, “estoy bien” no denota cabalmente que “estd
feliz”, no logra expresar el sentimiento de regocijo, experiencia placentera, de dicha o
contentamiento que subjetivamente significa estar feliz. “Estar subjetivamente bien” o
“bienestar subjetivo”, expresan el estado homeostatico del sistema psicologico de la
persona, refleja estabilidad y equilibrio psicofisico. Alarcon (2006) afirma que este
estado es necesario para que haya felicidad, es un indicador de ella, un componente, pero

no es la felicidad como un todo.

La investigacion contemporanea sugiere que las circunstancias objetivas, las variables
demogréficas y los acontecimientos de la vida tienen menor grado de correlacion con el
concepto de felicidad que lo que nos dice que deberian ser la intuicion o la experiencia
cotidiana (Lyubomirsky et al., 2005).

Es conforme a esta problematica que se busca investigar variables organizacionales,
analizandolas de forma interna en el Cuerpo de Bomberos de Copiap0. Para acotar el
estudio la variable que se identifica para analizar la organizacion es el Clima
Organizacional y sus dimensiones de Liderazgo y Motivacion, sumando a esto las seis
dimensiones de Felicidad Organizacional para correlacionarlas con las anteriormente

mencionadas.

El Clima esta conformado por las percepciones que el sujeto tiene de la organizacion en
la que trabaja y la opinién que de ella se haya formado en términos organizativos
(estructura y recompensas), de recursos humanos (consideracion y apoyo) y culturales
(apertura), es decir, una amalgama de aspectos que interactlan entre si y que construyen

el significado inicial otorgado al Clima (Olaz, 2013).

Segun lo anterior, un buen clima laboral podria ser un factor condicionante en la

permanencia de los integrantes de una organizacion. En el caso especifico de esta tesis



se analizaran las dimensiones organizacionales enfocadas en el Cuerpo de Bomberos de

Copiapd.

A modo general, cabe mencionar que Bomberos de Chile posee un 99% de aprobacion
de la comunidad en la reciente encuesta realizada por CADEM (Cadem, 2022).
Particularmente, el Cuerpo de Bomberos de Copiap6 fue fundado el 12 de julio de 1868
y hasta el dia de hoy mantiene una continuidad de servicios gracias a seis compafiias que
lo conforman ubicadas en la comuna de Copiap0, Region de Atacama. Esta institucion,
al igual que toda organizacion, se ve diariamente enfrentada a desafios para sostenerse

en el tiempo.

El trabajo voluntario y desinteresado entregado por todos los integrantes del Cuerpo de
Bomberos de Copiap0 es la singular caracteristica que ha inspirado a realizar el presente
analisis, ya que se trata de una organizacion admirable y destacable por su labor social.

Desde el 2000 al 2021 existe un registro de 713 voluntarios. Del total, 392 voluntarios
han sido dados de baja (significa la desvinculacion de voluntarios de la institucion por
distintas razones), esto es, un 54,97% del total de voluntarios no continué con sus
funciones (Bomberos de Chile, 2020).

Las cifras mencionadas llaman la atencion al momento de comprender la dindmica de
movimiento organizacional de la institucion a través de los afos. A partir de esto sera

posible prever a futuro posibles deserciones de actuales voluntarios.

La institucion de Bomberos de Chile pertenece al grupo de primera intervencion en caso
de emergencia. No solo se ocupan de incendios de casa habitacion, ademas atienden
emergencias tales como accidentes vehiculares, personas en diversas dificultades,
catastrofes naturales y un sinfin de ayudas a la comunidad, sumando el importante factor
de voluntariado. Por lo tanto, se hace imprescindible tomar en cuenta los factores de
riesgo que enfrentan en su labor, asi como el disefio de intervenciones de apoyo

psicosocial adecuadas a sus necesidades (Céspedes, 2020).



Este referente a Bomberos de Chile permite identificar que su funcion posee factores
importantes, que, si bien no se pueden alterar, como es el tema de atencion a llamados, si
se puede influir en factores internos de la organizacién para mejorar las experiencias de
los voluntarios y alargar su entrega de servicio desinteresado en el Cuerpo de Bomberos
de Copiapo.

1.1 Planteamiento del problema

La Gestion de la Felicidad Organizacional contribuye a mejorar la calidad de funcion y
servicios de las organizaciones que la aplican, logrando que éstas mejoren su gestion y
puedan entregar un servicio de calidad, ademas, por supuesto de que sus trabajadores,
colaboradores e individuos se desarrollen en un ambiente grato, comodo y amigable con

el estado de salud tanto fisica como mental.

Segun lo anterior se pretende correlacionar las dimensiones organizacionales, para
buscar conclusiones que podrian ayudar a generar nuevas estrategias que como
consecuencia, de ser aplicadas, podrian disminuir futuras deserciones de la institucion

aludida en este estudio.

El problema principal que se busca solucionar es la nula evidencia cientifica que existe
en el Cuerpo de Bomberos de Copiapd con respecto a estudios que aluden a temas
organizacionales en los cuales se vean involucradas las dimensiones que se busca

estudiar.

Esto despierta una necesidad orientada a conocer las posibles fortalezas y debilidades
del Cuerpo de Bomberos de Copiap6. Mediante el presente estudio, se intentara a traves
de la correlacion de las dimensiones organizacionales conocer la situacion actual, para
poder generar conclusiones y estrategias y asi generar herramientas de ayuda para los

oficiales de esta institucion que, si las aplican en sus tareas, podrian optimizar los



recursos en capacitacion, experiencias y asistencia a emergencias, como efectos

negativos de la principal problematica.

1.2 Objetivos

A continuacion, se sefialan objetivo general y objetivos especificos.

1.2.1 Objetivo General

Correlacionar las dimensiones de Felicidad Organizacional con Clima Organizacional,
Motivacion y Liderazgo, en el Cuerpo de Bomberos de Copiap0, para generar estrategias

enfocadas en las dimensiones anteriormente mencionadas.

1.2.2 Objetivos especificos

e Recopilar informacién cientifica referente a la tematica de Felicidad
Organizacional, Clima Organizacional, Motivacion y Liderazgo.

e Definir las dimensiones Organizacionales.
e Analizar los datos mediante coeficientes de correlacion.

e Proponer estrategias producto del analisis de correlacion, para identificar datos
relevantes para la toma de decisiones.
1.3 Alcances y limitaciones
1.3.1 Alcance
La presente investigacion considera los aspectos de conocimientos sobre Clima

Organizacional, Motivacién, Liderazgo y Felicidad Organizacional y sus respectivas

dimensiones, enfocadas en el Cuerpo de Bomberos de Copiapé.



1.3.2 Limitaciones

El presente estudio se limita a los VVoluntarios que pertenecen actualmente al Cuerpo de
Bomberos de Copiapd, el cual esta conformado por las siguientes compafiias:

Primera Compaiiia “La Fraternidad”
Segunda Compaiia “Pompa Italia”

Tercera Compaiia “Abnegacion y Sacrificio”
Cuarta Compaiiia “Voluntad y Disciplina”
Quinta Compaiiia “Vocacion y Servicio”
Sexta Compafiia “Lealtad y Servicio”

No se considerara al personal rentado tales como cuarteleros, secretaria y operadoras

telefonicas.



CAPITULO II. Marco Te6rico

2.1 Felicidad Organizacional

2.1.1 Felicidad

El enfoque principal de esta investigacion se basa en el concepto de Felicidad
Organizacional y sus diferentes dimensiones. Existe un universo de distintas
conceptualizaciones por distintos autores, siendo todas correctas y mostrando distintos
puntos de vista para lograr comprender la Felicidad Organizacional. Primero que todo se
deberé definir el concepto de Felicidad.

En forma bastante general, la felicidad puede plantearse como rasgo o como estado de la
conducta humana. Esto implicaria dos perspectivas o modos de abordar el tema: uno
seria considerar la felicidad como un estado general que se consigue a través de estados
parciales o situacionales de felicidad y el otro, seria considerarla como un sentimiento
general que hace leer positivamente las diferentes situaciones o avatares de la vida

(Cuadra y Florenzano, 2003).

Segun Alarcon (2006), la felicidad es un estado afectivo de satisfaccion plena que
experimenta subjetivamente el individuo en posesion de un bien anhelado. Un analisis

de esta definicion permite distinguir las siguientes propiedades de la conducta feliz:

a) La felicidad es un sentimiento de satisfaccién que vivencia una persona, y solo ella,
en su vida interior; el componente subjetivo individualiza la felicidad entre las
personas.

b) EI hecho de ser un estado de la conducta alude a la estabilidad temporal de la
felicidad, puede ser duradera, pero, a la vez, es perecible.

c) La felicidad supone la posesion de un bien, se es feliz en tanto se posee el bien

deseado, es el objeto anhelado el que hace la felicidad de una persona.



d) EIl bien o bienes que generan la felicidad son de naturaleza variada (materiales,
éticos, estéticos, psicologicos, religiosos, sociales, entre otros.)

Volviendo al origen del concepto de felicidad de la antigliedad, la perspectiva filoséfica
nos dice que el hombre busco la felicidad y se preocupd por saber dénde hallarla.
Epicuro (341-270 a. C.) se contrapone al ideal del estado de felicidad como el efecto de
obtener lo anhelado, mas bien, afirma que es la ausencia de perturbaciéon dada por la
serena razon, que enjuicia los actos de modo sereno logrando la paz del alma (De los
Rios, 2016).

Entonces, desde el origen, el estudio del bienestar se fundamenta en dos grandes
tradiciones. La primera es la hedonica, vinculada con la satisfaccion vital, la felicidad y
los sentimientos positivos. Esta orientacion estudia primordialmente el bienestar
subjetivo (Diener et al., 1985).

La segunda es la ética de la eudaimonia, que proviene de la explicacion que da
Aristoteles (2006) donde se considera que solo podra hallar la felicidad el hombre
virtuoso, cuya voluntad tiene una disposicion permanente hacia el bien, lo que se
denomina virtud. Nos ensefia que el hombre naturalmente tiende hacia las cosas
placenteras, huyendo de las tristes y penosas, pero hay placeres que no son bienes, pues

son reprochables, y el hombre que los prefiere es un corrupto que no podra ser feliz.

En el &ambito de la economia, la teoria clasica dice que el bienestar econdmico se alcanza
cuando el individuo registra mayores ingresos, por lo tanto, tendra mayor poder
adquisitivo y mas felices seran. Por ello, es que el bienestar de una poblacion se mide a
través del famoso Producto Interno Bruto (PIB), del ingreso o del consumo de cada
individuo. Por el contrario, cuando una persona es considerada econémicamente pobre,
es porque no tiene suficientes ingresos o compras, por ende, se la considera infeliz
(Ramirez, 2019).
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Si se considera la concepcién historica y antigua de felicidad y se contrapone con la
conceptualizacion econémica de bienestar, es posible decir que, a pesar del notorio
progreso econémico en el mundo, esto no se refleja en las condiciones emocionales y

psicoldgicas de las personas (Rinaudo, 2002).

El economista Jhon Stuart Mill (1994) postula que el credo de la utilidad o el principio
de la mayor felicidad sostiene que las acciones son correctas en la medida en que tienden
a promover la felicidad, e incorrectas en cuanto tienden a producir lo contrario a la
felicidad. Agrega que, la felicidad se entiende como la presencia del placer y la ausencia
de dolor; por infelicidad el dolor y la falta de placer.

Otro autor interesante de revisar para contextualizar la teoria de la felicidad en la
dindmica organizacional es Seligman (2016), quien plantea la teoria del bienestar, la que
tiene cinco elementos que condicionan las elecciones de las personas, en la consecucion
de la felicidad: Emociones Positivas, Sentido, Relaciones Positivas, Compromiso y

Logro.

Ademas, propone que se aborde el estudio de lo positivo de la experiencia humana desde
tres angulos: en primer lugar, el analisis de las experiencias positivas, en segundo lugar,
la aproximacion al estudio de las fortalezas psicoldgicas y, por ultimo, el analisis de las
caracteristicas que configuran y determinan las organizaciones positivas (Dominguez e
Ibarra, 2017).

La Psicologia Positiva considera este analisis como incompleto y plantea que la felicidad
estaria determinada por la combinacion de los aspectos genéticos y de personalidad, los
circunstanciales y los intencionales (Lyubomirsky et al., 2005). Estas tres grandes
dimensiones se distribuirian de la siguiente manera:
e Los genes. Supondria aproximadamente un 50% de la varianza y refleja
caracteristicas de personalidad muy estables como extraversion y neuroticismo.
e Las circunstancias. Variables sociodemograficas como raza, sexo, edad,

ocupacidn, nivel socioeconomico sélo aportan un 10% de la varianza.
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e La actividad intencional. Es una categoria muy amplia ya que supone las
acciones concretas en las que nos implicamos de forma voluntaria. Estas
actividades darian cuenta del 40% de la varianza y permiten un espacio extenso
para el cambio y la mejora de la felicidad.

Quizas una de las cuestiones mas importantes es si la felicidad proviene de haber
satisfecho ya los deseos de uno, de haber logrado un deseo recientemente, o del proceso

de dirigirse hacia los objetos deseados.

Esta es la forma en que la psicologia positiva desde un abordaje cientifico busca
entender las emociones positivas, incrementar las fortalezas y las virtudes, promover el
potencial humano y la busqueda de la excelencia. Una premisa fundamental de la
psicologia positiva es que el bienestar humano y la busqueda de la excelencia son tan
auténticos como la enfermedad y los desdrdenes psicologicos. Se trata entonces de una
psicologia que considera tanto los problemas como todo aquello que funciona bien y lo

que hace que la vida tenga sentido y valga la pena (Dominguez e Ibarra, 2017).

2.1.2 Definicion de Felicidad Organizacional

El 28 de junio de 2012, la Asamblea General de Naciones Unidas resolvio, en su articulo
66/281 (ONU, 2021), proclamar el dia 20 de marzo como Dia Internacional de la
Felicidad. La Asamblea General de Naciones Unidas invito a todos los estados
miembros a que elaborasen nuevas medidas para reflejar la basqueda de la felicidad v el
bienestar en el desarrollo del planeta, con miras a orientar politicas publicas, teniendo en

cuenta las siguientes premisas:

a) Conciencia de que la basgueda de la felicidad es un objetivo humano
fundamental.

b) Reconocer la pertinencia de la felicidad y del bienestar como objetivos y
aspiraciones universales en la vida de los seres humanos de todo el mundo y la

importancia de que se reconozcan en los objetivos de las politicas publicas.
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c) Necesidad de que se aplique al crecimiento econémico.

Hablar de bienestar implica necesariamente hablar de salud, sobre todo si consideramos
la manera en la que la Organizacion Mundial de la Salud la ha definido, como un estado
de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente como la ausencia de
afecciones o enfermedades (Organizacion Mundial de la Salud, 2014).

Con pocos estudios cientificos en esta materia a nivel latinoamericano, las
organizaciones no identifican los efectos benéficos que tienen estas estrategias y no
invierten recursos para su implementacion, en consecuencia, no logran introducir estos

beneficios en su cultura organizacional (Olivares, 2007).

Desde postulados tradicionales, las organizaciones se conciben como un grupo humano
que combina conocimientos individuales y conocimientos especializados para crear
valor en conjunto, tal como Malluk (2018) lo propone; son estructuras sistematicas
constituidas por personas que comparten politicas y normas, se jerarquizan por mandos,
establecen un proposito comun y coordinan funciones para alcanzar objetivos

productivos mediante el desarrollo de tareas organizadas.

Podemos mencionar a Fernandez (2015), quien afirma que la Felicidad Organizacional
es la capacidad de una organizacion para ofrecer y facilitar a sus trabajadores las
condiciones y procesos de trabajo que permitan el despliegue de sus fortalezas
individuales y grupales para conducir el desempefio hacia metas organizacionales

sustentables y sostenibles, construyendo un activo intangible dificilmente imitable.

Fernandez, se basa en el modelo de bienestar de Martin Seligman, el que postula que la
auténtica felicidad se acerca a la teoria aristotélica, donde la felicidad se expresa
cuantitativamente o por la satisfaccion de la vida. Seligman propone que las personas
eligen ser felices por sus actos que se encuentran condicionados por 5 elementos, sin
buscar nada més. Estos 5 elementos son: emocion positiva, sentido, relaciones positivas,

compromiso y logro.
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Cada elemento del bienestar debe tener tres propiedades para contar como elemento:
a) Contribuye al bienestar.
b) Muchas personas lo buscan por si mismo y no sélo para obtener cualquiera de los
otros elementos.

c) Se define independientemente de los demas elementos (exclusividad).

En adelante nos referiremos a estos seis elementos, dado que Fernandez agregd un
elemento mas que es el desarrollo personal, por lo tanto estos seis elementos son:
emociones positivas, sentido, relaciones positivas, desarrollo personal, compromiso y

logro. Son examinados a continuacion:

2.1.2.1 Emociones positivas

El estudio de las emociones positivas integra los dominios bioldgicos, cognitivos y
sociales del desarrollo humano (Barragdn y Morales, 2014). Segun los autores
mencionados, las emociones positivas son parte de la naturaleza humana y se han
convertido en una clave indiscutible para la consecucion de las relaciones sociales
(Barragdn y Morales, 2014). Son creadoras de experiencias positivas, capaces de
promover el disfrute y la gratificacion y de aumentar la satisfaccion y el compromiso, lo

que se traduce en una espiral ascendente de transformaciones en la vida de las personas.

Las emociones positivas tienen un objetivo fundamental en la evolucion; amplian los
recursos intelectuales, fisicos y sociales de los individuos, los hacen mas perdurables y
acrecientan las reservas a las que se puede recurrir cuando se presentan amenazas u
oportunidades; incrementan los patrones para actuar en ciertas situaciones mediante la

optimizacion de los propios recursos personales en el nivel fisico, psicoldgico y social.

Segun Seligman (2016), el aumento de las emociones positivas permite generar
herramientas socio-emocionales para lidiar con emociones negativas, pero, ¢en qué se

diferencian las emociones positivas de las emociones negativas?

14



Las emociones positivas son aquellas en las que predomina la valencia del placer
0 bienestar (...); tienen una duracién temporal y movilizan escasos recursos para
su afrontamiento; ademas, permiten cultivar las fortalezas y virtudes personales,
aspectos necesarios y que conducen a la felicidad. Asimismo, son estados
subjetivos que la persona experimenta en razon de sus circunstancias, por lo que
son personales e involucran sentimientos (...). Son descritas como reacciones
breves que tipicamente se experimentan cuando sucede algo que es significativo

para la persona. (Contreras y Esguerra, 2006)

Ahora hay que preguntarse ¢de donde vienen o donde se producen estas emociones? Se
ha determinado la forma de medir el nivel de positividad en el ser humano escaneando el
cerebro. Mas especificamente, se ha encontrado que existe una asimetria con respecto a
la expresion emocional entre una region especifica del lado izquierdo y su equivalente
del lado derecho del cerebro, la del lado izquierdo esta asociada con emociones positivas
como la felicidad, la alegria, el entusiasmo y el estado de alerta, mientras que la del
derecho esta asociada con emociones negativas como el miedo o la tristeza (Davidson y
Begley, 2012).

El ejercicio de las fortalezas trascendentales genera emociones positivas. Segun
ha sefialado Fredrickson (2001), las emociones positivas son elementos
esenciales en el funcionamiento Optimo del ser humano, ya que amplian los
repertorios de pensamiento-accion, reducen las emociones negativas
prolongadas, estimulan la resiliencia psicoldgica y provocan espirales de estado

de &nimo positivo que aumentan el bienestar emocional. (Martinez, 2006)

En definitiva: “La salud mental implica un estado emocional positivo y un modo de
pensar compasivo sobre nosotros mismos y los demas; poseer expectativas de un futuro
positivo y, en general, un modo adaptativo de interpretar la realidad (Vazquez y Hervas,

2008, p. 6)”. Esta no es la Gnica manera en que se aborda la salud mental, debido a que
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esta “también supone disponer de recursos para afrontar adversidades y, aln maés

importante, para desarrollarnos como seres humanos”. (Vazquez y Hervas, 2008).

2.1.2.2 Sentido.

Definimos una vida con significado como aquella en la que las personas se sienten
conectadas con algo més grande que ellas mismas. El sentido es por lo general evaluado
mediante entrevistas 0 encuestas de autoinforme, bajo el supuesto de que una vida
significativa se entiende mejor desde el punto de vista de la persona que la esté viviendo.
A veces la busqueda de sentido se distingue de la presencia de sentido (Park et al.,
2013).

Autoeficacia. Es definida como la creencia en las propias capacidades para organizar y
ejecutar los cursos de accion requeridos que produciran determinados resultados o
logros. Este concepto es considerado la piedra angular de los empleados positivos ya que

puede influir en los otros componentes.

Podemos destacar algunas caracteristicas de las personas autoeficaces: se
imponen retos que favorecen sus intereses y la ejecucion de actividades nuevas,
hacen atribuciones causales sin sentir ansiedad, manifiestan un bajo grado de
estrés en situaciones dificiles, perseveran ante las dificultades y, no se preocupan
de las demandas, sino que se ocupan de ellas. (Martinez & Salanova, 2006, como

se citd en Borrego, 2016)

No se puede entender el interés de la comunidad sin entender el interés del individuo, y a
su vez el interés de cada individuo debe identificarse con el interés general. Asi, el
bienestar de todos los individuos y de la comunidad, resulta de la suma de los intereses
individuales de cada uno de ellos, o de la disminucion de la suma total de sus dolores.
De este modo, las medidas que adopte un gobierno deben ser conforme al principio de
utilidad. La felicidad de los individuos, de quienes la sociedad esta compuesta, que son

sus placeres y su seguridad, es el fin'y el dnico fin que el legislador debe tener presente:
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el Unico estandar, conforme al cual cada individuo deberia, por lo que depende de la

legislacion, modelar su comportamiento (De los Rios, 2016).

Por otra parte, la capacidad para percibir, apreciar y saborear los componentes de la
propia vida se considera un factor determinante en el bienestar (Martinez, 2006). Esto
tiene directa relacion con la esperanza, que puede ser definida como un estado
motivacional positivo que genera en los empleados un intento por lograr la consecucion
de objetivos por medio de un sentido de agencia personal que les provee de la fuerza de
voluntad necesaria para ello. Algunos estudios revelan que los empleados con altos
niveles de esperanza suelen mostrar mayores niveles satisfaccion, de desempefio en el

trabajo, y de compromiso con la empresa (Borrego, 2016).

Una de las caracteristicas de este sentido es que debe ser transpersonal, es decir,
traspasar los limites de los intereses personales para asi poder alinearlos con los de las
organizaciones requiere que, como sujeto sea posible tener la humildad suficiente para
poner sus propias metas al servicio de la organizacion, para asi tener una mirada
horizontal de confianza y de satisfaccion. Fernandez postula el sentido de acuerdo a lo
siguiente: “Las personas trabajamos con entrega, exigencia y voluntariedad cuando el
propdsito de nuestro trabajo resuena con nuestro sentido personal. Construir un sentido
social o trascendente del propio trabajo y uno compartido e inspirador en mi equipo y en
mi empresa son impulsores existenciales para desplegarnos en el trabajo. ¢a qué
trabajador lo motiva existencialmente que su empresa alcance rentabilidad?”

(Fernandez, 2015).

Otros constructos también pueden permitir explicar la vinculacion psicolégica de los
empleados con la organizacion, como es el caso del sentido de pertenencia. Ademas, se
describi6 la pertenencia como una necesidad basica humana. Se define la pertenencia
como el sentido de implicacion personal en un sistema social, de tal forma que la
persona sienta que es una parte indispensable e integral de ese sistema. En base a esta
definicion, se identifican como elementos esenciales para desarrollar un sentido de

pertenencia la experiencia de sentirse valorado, necesitado y aceptado por otras
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personas, grupos o ambientes; y la percepcion por parte de la persona de que sus
caracteristicas son similares o complementan a las de las personas que pertenecen
al sistema, es decir, la experiencia de ajustarse o de ser congruente con otras personas,
grupos o ambientes a través de caracteristicas compartidas o complementarias (Borrego,
2016).

Todos tienen necesidades relacionadas con el sentido de pertenencia y el amor. A todos
nos motiva la busqueda de relaciones intimas y de sentirnos parte de diversos grupos,
como la familia y los compafieros. Estas necesidades se ven cada vez mas frustradas en
una sociedad que, como la nuestra, privilegia la movilidad y el individualismo. Ademas,
la frustracién de estas necesidades suele ser una de las causas de la inadaptacion
psicolégica (Maslow, 2013).

Otra dimension esencial es el sentido, siendo esta la capacidad de un lider de las
organizaciones para enunciar una vision del propdsito que inspire, como el tener una

meta, esto se refleja como gestion de sentido de los sujetos.

Se considera al sentido de pertenencia, o lo que se puede denominar como vinculos
interpersonales “‘como una faceta mas de la identidad social y, en relacion con el ambito
organizacional, como una faceta de la identificacion organizacional” (Cameron, 2004,

como se citd en Borrego, 2016, p. 274).

Una capacidad que da sentido al hombre en la organizacion es la Autoeficacia. Esta es
definida como la creencia en las propias capacidades para organizar y ejecutar los cursos
de accion requeridos que produciran determinados resultados o logros. Este concepto es
considerado la piedra angular de los empleados ‘positivos’ ya que puede influir en los

otros componentes.

Las investigaciones muestran que una vida dotada de sentido es mas satisfactoria que
una vida centrada en el placer. El antiguo debate dentro de la filosofia entre el

eudemonismo (vivir una vida con sentido de acuerdo con la virtud interior) y el
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hedonismo (buscar el placer) tiene una resolucion empirica. Esta consiste en que el
eudemonismo triunfa sobre el hedonismo (Park et al., 2013).

Las necesidades de encontrar sentido a la propia vida, de resolver conflictos pasados y
de adquirir un sentido de aceptacion sobre lo que uno fue, como fundamentales en la
Gltima etapa de la vida o estado adulto tardio (Integridad del Ego frente a

Desesperacion) (Romero et al., 2007).

El logro de sentido se asocia positivamente a percepcion y vivencia de libertad;
responsabilidad y autodeterminacion; cumplimiento de metas vitales; vision
positiva de la vida, del futuro y de si mismo; y autorrealizacién. Cuando no se
alcanza el logro existencial se origina una frustracion que se asociaria a la
desesperanza caracterizada por la duda sobre el sentido de la vida; por un vacio
existencial que se manifestaria en un estado de tedio, percepcion de falta de
control sobre la propia vida y ausencia de metas vitales. (Garcia et al., 2009, p.
446)

Cuando no se alcanza el logro existencial se origina una frustracion que se asociaria a la
desesperanza caracterizada por la duda sobre el sentido de la vida; por un vacio
existencial que se manifestaria en un estado de tedio, percepcion de falta de control
sobre la propia vida y ausencia de metas vitales (Garcia et al., 2009). Por otro lado, el
optimismo es una emocidn que es propia de las personas que esperan que les sucedan
cosas buenas, quienes asumen que la adversidad puede ser manejada con éxito y tienden
a interpretar sus problemas con naturalidad, como pasajeros y controlables, mirando

siempre el lado positivo de las cosas.
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2.1.2.3 Relaciones positivas

Los seres humanos, desde el momento del nacimiento, estan interactuando con otros. En
las etapas iniciales de la vida, los nifios establecen relaciones afectivas significativas con
sus cuidadores principales y con otros miembros de su contexto familiar y social
cercanos. Estas relaciones son fundamentales para su supervivencia fisica,
particularmente en los primeros afios de vida, a través de ellas, los individuos reciben
cuidado, proteccién y adquieren seguridad y confianza para adaptarse al medio que los
rodea (Carrillo et al., 2017).

Adicionalmente, en el contexto de las relaciones interpersonales los individuos aprenden
una serie de habilidades y patrones de relacion que seran determinantes en su proceso de
socializacion y en su nivel de satisfaccion en etapas posteriores de la vida (Santelices et
al., 2012).

Desde la psicologia se han planteado diferentes aproximaciones teoricas que enfatizan el
papel del amor y de las relaciones cercanas en el desarrollo humano. En particular, la
investigacion sobre las relaciones afectivas cercanas ha mostrado que la calidad de la
relacién que establecen las personas con los demas, sus padres, hermanos, amigos,
parejas, etcétera, tiene un gran impacto en el proceso de socializacién, en la adaptacion,
el ajuste psicoldgico y en el desarrollo de la personalidad de los individuos (Carrillo et
al., 2017).

Aunque parezca razonable esperar que cuando se presentan buenas relaciones en el
trabajo se afecta positivamente el nivel de satisfaccion laboral, se plantea que la relacion
entre estas variables ha sido un tema controvertido en la historia de la psicologia
organizacional. Una de las mas importantes teorias que aborda el tdépico de la
satisfaccion clasifica las relaciones interpersonales con supervisores y compafieros como
factores que puede influir en experimentar insatisfaccion laboral, pero tendria escaso
impacto en generar satisfaccion laboral en los trabajadores. Al reexaminar dicha teoria

en la actualidad, se sostiene que si bien, en general la teoria de Herzberg mantiene una
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importante vigencia, fue un error estimar que las relaciones en el trabajo no favorecen

significativamente la experimentacion de satisfaccion laboral (Yafiez et al., 2010).

Segun Vazquez y Hervas (2008), habria 5 diferentes dimensiones en el ambito del
bienestar social:

e Coherencia social. Percibir que el mundo social tiene légica y es coherente y
predecible.

e Integracion social. Sentirse parte de la sociedad y sentirse apoyado y con
elementos a compartir.

e Contribucion social. Percepcion de que uno contribuye con algo valioso para la
sociedad en general.

e Actualizacion social. Tener la sensacion de que la sociedad es un marco que
crece y se desarrolla permitiendo ademas el crecimiento y la actualizacion
personal.

e Aceptacion social. Tener actitudes benévolas y positivas hacia la gente. Sentir

que el mundo no es un lugar hostil y cruel.

La confianza en las relaciones interpersonales tiene una influencia positiva y
significativa en la satisfaccion laboral. Por otra parte, la motivacion intrinseca considera
que una necesidad psicologica basica es tener relaciones interpersonales significativas
con otros, y si estas se satisfacen generan en las personas motivacion intrinseca y

satisfaccion (Yafez et al., 2010).

Quizas el hallazgo mas consistente en la psicologia positiva es que las relaciones buenas
con otras personas amigos, familiares y compafieros de trabajo son el factor que
contribuye de manera mas importante a la buena vida psicoldgica. Cabe indicar que los
aspectos que muestran correlaciones mas fuertes con la felicidad son de naturaleza
social: por ejemplo, la extraversion, el apoyo social, el nimero de amigos, las

actividades de ocio, el matrimonio y el empleo (pero no los ingresos) (Peterson, 2006).
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Una dimension central de la relacion lider-miembro es el desarrollo de la confianza 'y en
un metaandlisis que resumio las ultimas 4 décadas de investigacion sobre confianza de
los trabajadores en sus lideres se encontrd que existe una correlacion relativamente alta
de 0.51 con satisfaccion laboral (Yéafez et al., 2010). De acuerdo con esta investigacion,
un jefe percibido como confiable por trabajadores de la salud en la medida en que
muestre ante todo integridad, especialmente siendo justo en la toma de decisiones y
honesto, luego siendo benevolente, es decir, mostrando interés por el bienestar de ellos
y, en menor grado, siendo competente en su quehacer (Yafiez et al., 2010).

Esto se relaciona directamente con las relaciones interpersonales, por otra parte, las
investigaciones de la psicologia positiva arrojan alguna luz sobre como construir
relaciones buenas y duraderas, por ejemplo, la investigacion ha encontrado que
responder a las buenas noticias transmitidas por la pareja de una manera activa y

constructiva es signo de una buena relacion (Park et al., 2013).

Volviendo de la definicion de relaciones positivas, estas se consideran como relaciones
interpersonales de calidad, satisfactorias y auténticas, con preocupacion por el bienestar
de los demas, capacidad de empatia, afecto e intimidad, ademas de comprension de la

reciprocidad que exigen las relaciones humanas (Garcia, 2016).

Otros estudios empiricos confirman esta intuicion y muestran que la felicidad se puede
extender, dentro de una red social, de unas personas a otras hasta alcanzar los tres
niveles, llegando a la conclusion de que la felicidad de las personas depende de la

felicidad de las personas con las que se relacionan (Moccia, 2016).

Es importante preocuparse por las relaciones positivas en los integrantes de la institucion
de Bomberos, si se trabaja en esta variable se podrian evitar casos como el acoso sexual
que segun una encuesta realizada por la fundacion “Yo te creo” indica que el 64% de las
mujeres que integran la organizacion de voluntarios ha sufrido acoso sexual, y el 10%
fue violentada fisicamente. (Castillo, 2021). Se puede trabajar en base a unas buenas

Relaciones Positivas en el Cuerpo de Bomberos.
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2.1.2.4 Desarrollo Personal

Fernandez a diferencia de Seligman, agrega al modelo la dimensién desarrollo personal
y profesional que se entiende como el desarrollo personal y profesional que pone su
talento y capacidades a disposicion del servicio de la organizacion y su equipo,
conceptos por los cuales los sujetos perciben preocupacion por su desempefio por parte

de la organizacion que integran.

Por otro lado, es posible definir el desarrollo personal como un proceso mediante el cual
las personas intentan llegar a acrecentar todas nuestras potencialidades o fortalezas y
alcanzar nuestros objetivos, deseos, inquietudes, anhelos, etcétera, movidos por un
interés de superacion, asi como por la necesidad de dar un sentido a la vida (Dongil y
Cano, 2014).

La opcion de invertir en desarrollo personal se fundamenta con la nocion de las personas
como seres sistémicos e integrales, fundamentado con el lema si estan satisfechos con su
vida esto traera consecuencias positivas para el trabajo. Sobre esto Fernandez (2015)
afirma que: “las personas felices en su trabajo sienten la preocupacién de su

organizacion por su desarrollo profesional y personal”.

Las empresas que gestionan la felicidad de sus trabajadores comprenden que el
desarrollo personal, promoviendo la auto actualizacion y el autocuidado de las personas,
como foco de sus estrategias de desarrollo de sus trabajadores. Esa preocupacion
organizacional es percibida y valorada por los trabajadores, que en una porcién
significativa muestran un comportamiento reciproco de involucramiento y compromiso

organizacional. (Fernandez, 2015).

El optimismo es, entonces, parte de la competencia personal para adaptarse a las
circunstancias mediante un ajustado proceso de identificacion, evaluacion y gestion de
emociones y representaciones cognitivas, relacionada con la esperanza, la felicidad y el

sentido de la vida. El optimista no se deja vencer por las situaciones, no interpreta los
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inconvenientes y las dificultades como necesidades insalvables, no evalua las exigencias
como insuficiencias personales, no considera definitivas las derrotas, ni los errores o
limites como fracasos personales. El optimista no se desanima, no se deja vencer por la
decepcidn ni se siente mal consigo mismo. Al menos no lo suficiente como para que no
se plantee planes de futuro, acometa nuevas tareas o persista en el empefio de resolver

las hasta el momento irresueltas, de manera responsable (Garcia, 2014).

El desarrollo personal estd mediado por las propias necesidades del individuo, sus
aspiraciones, sus expectativas y la libertad que su situacion frente a la vida le permita.
Por el lado individual por sus propios recursos y habilidades, y a través de la comunidad
donde vive, por las oportunidades que sus instituciones puedan proporcionarle (Arita,
2005).

El afecto positivo produce un incremento de la flexibilidad a nivel cognitivo, ampliando
los modos habituales de pensar, puede ser una fuente intrinseca de motivacion, cumple
la funcién de autoproteccidn en situaciones adversas y en muchas ocasiones facilita la
planificacion, reduciendo el tiempo en que se toman las decisiones y aumentando la
calidad de las mismas (Arita, 2005).

Algunas caracteristicas de personalidad como la extraversion o la introversion no tienen
una connotacion valorativa o moral en cuanto a que sea mas deseable un polo que el
otro, sin embargo, hay rasgos que si se consideran generalmente valiosos, como la
capacidad para trabajar en equipo o la sabiduria. Estos Gltimos se suelen considerar

fortalezas del caracter (Palomero, 2009).

La facilitacion o asimilacion emocional implica la habilidad para tener en cuenta los
sentimientos cuando razonamos o solucionamos problemas. Esta habilidad se centra en
cémo las emociones afectan al sistema cognitivo y como nuestros estados afectivos
ayudan a la toma de decisiones. También ayudan a priorizar nuestros procesos
cognitivos basicos, focalizando nuestra atencidn en lo que es efectivamente importante

(Fernandez y Extremera, 2009).
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Las personas poseemos un (casi) infinito potencial de desarrollo. Comprometernos con
él 0 no es una opcion personal de la que dependera nuestra posicion vital ante un mundo
cada vez mas complejo, diverso y cambiante. Si optamos por potenciar nuestro
desarrollo personal sin lugar a dudas pasaremos a formar parte de ese grupo de
privilegiados que son capaces de generar, casi automaticamente, una vision mas abierta,

tolerante y amable de todo lo que les rodea (Ponti, 2002).

Resulta importante enfocar esfuerzos hacia el fortalecimiento de los recursos personales
y asi afrontar las demandas sociales. Para toda persona profesional de ayuda, las cargas
laborales suelen ser muy altas, producto de las mismas caracteristicas de sus funciones
que son dirigidas por lo general, hacia el servicio y el apoyo, aspectos que en ocasiones
les impiden alcanzar las expectativas depositadas en su trabajo (Jiménez, 2015).

El desarrollo profesional y personal significa crecimiento, desarrollo, cambio, mejora,
adecuacion, en relacion con el propio conocimiento, con las actitudes en y sobre el
trabajo, con la institucion o departamento, buscando la sinergia entre las necesidades de
desarrollo profesional del personal y las necesidades de desarrollo organizativo,

institucional y social del contexto (Cano, 2005).

2.1.2.5 Compromiso

El compromiso (Engagement) o vinculacion psicologica con el trabajo se trata de un
estado afectivo positivo de plenitud que se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion.
Los empleados con compromiso afrontan la jornada laboral llenos de energia y
dispuestos a aplicar sus conocimientos y desarrollar sus capacidades. Se trata de
trabajadores que disfrutan con la ejecucion de su trabajo y experimentan emociones
placenteras de plenitud y autorrealizacidén, que conducen a aumentar su bienestar,

desempefio, compromiso y satisfaccion laboral.
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Por otro lado, la esperanza puede ser definida como un estado motivacional positivo que
genera en los empleados un intento por lograr la consecucién de objetivos por medio de
un sentido de agencia personal que les provee de la fuerza de voluntad necesaria para
ello. Algunos estudios revelan que los empleados con altos niveles de esperanza suelen
mostrar mayores niveles de satisfaccion, de desempefio en el trabajo, y de compromiso

con la empresa.

La investigaciéon cientifica ha puesto de manifiesto que las principales causas del
engagement se encuentran tanto en los recursos laborales como autonomia y apoyo
social, como en los recursos personales, siendo la autoeficacia o la creencia en la propia

capacidad para realizar bien el trabajo uno de los més importantes (Borrego, 2016).

Por otra parte, fluir es divertirse, apasionarse, vibrar con lo que se hace, por ejemplo, las
personas con talento creativo fluyen de forma especial porque concentran toda su
atencion en aquello que aman hacer, y eso los abstrae del espacio-tiempo, pueden pasar
horas haciendo lo que les gusta sin darse cuenta. Cualquier actividad que sea, si les

apasiona absorben toda su capacidad de atencion (Dominguez y Ibarra, 2017).

La emocion positiva y el compromiso cumplen facilmente los tres criterios para ser

elementos del bienestar:

a) Laemocion positiva 'y el compromiso contribuyen al bienestar.

b) Muchas personas los buscan por si mismos, y no necesariamente para obtener
ninguno de los otros elementos (“quiero este masaje en la espalda, aunque no
aporte ningun sentido, no represente logro alguno ni me permita establecer
ninguna relacion).

c) Se miden con independencia del resto de los elementos. [De hecho, hay una
pequefia industria de cientificos que miden todas las variables subjetivas del
bienestar (Seligman, 2016)].
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El concepto de interés es muy amplio y se refiere a todo aquello a lo que las personas se
orientan y lo que procuran. Se habla de intereses vitales, sociales, econdmicos, etc. Este
concepto tiene importancia en la ética y se basa, por una parte, en el principio de
busqueda del placer y de evitacion del dolor y, en segundo lugar, en la estimacion de que
hay una coincidencia entre los intereses del individuo y los intereses de la comunidad.
De esta manera, los beneficios individuales contribuyen arménicamente al bienestar de
toda la sociedad. Stuart Mill interpreta en numerosas ocasiones a la felicidad como
sinonimo de “intereses”: la felicidad podria denominarse, en términos practicos,

intereses individuales y colectivos (Stuart, 1984).

El compromiso se puede abordar de diferentes formas como serd expresado a

continuacion:

Con caracter general, motivo suele significar causa o razon por la cual algo sucede o se
realiza. La motivacion es el conjunto de factores que regulan la conducta. Stuart Mill
afirma que la mayor parte de las acciones las realizamos por motivos distintos a un
supuesto sentimiento del deber. EI motivo no tiene nada que ver con la moralidad de la
accion, aunque si con el merito del agente. La ética utilitarista analiza las consecuencias

de la accion moral y no los motivos que la produjeron (Stuart, 1984).

También la Esperanza, definida como un estado motivacional positivo que genera en los
empleados un intento por lograr la consecucion de objetivos por medio de un sentido de
agencia personal que les provee de la fuerza de voluntad necesaria para ello. Algunos
estudios revelan que los empleados con altos niveles de esperanza suelen mostrar
mayores niveles de satisfaccion, de desempefio en el trabajo, y de compromiso con la

empresa (Borrego, 2016).

El optimismo, combinado con la pasion, el entusiasmo, la vitalidad, la valentia, la
esperanza, la persistencia y la confianza, es capaz de cambiar nuestras vidas y hacernos
mas felices (Palomero, 2009). Todo esto se relaciona al compromiso y los recursos

laborales.
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El modelo DRL (demanda-recursos laborales), sefiala que los recursos laborales se
relacionan mutuamente con los recursos personales (por ejemplo, optimismo,
autoeficacia, y la autoestima) que se asume tiene un potencial motivacional similar, ya
que éstos ultimos son capaces de movilizar los recursos laborales y generar mas
engagement y mejor desempefio. Los recursos laborales como los recursos personales

fomentan el compromiso (Bakker y Demerouti, 2013).

Estas variables se refieren a posturas cognitivas, emocionales y motivacionales hacia el
futuro. Pensar sobre el futuro, esperar que ocurran los resultados esperados, actuar de
forma que esos resultados esperados sean mas probables y confiar en que los esfuerzos
que se realicen merecen la pena provoca buen animo y acciones dirigidas a la

consecucion de objetivos. (Martinez, 2006).

2.1.2.6 Logro

Fue David McClelland (1989) quien definio la motivacion de logro como el impulso de
sobresalir, de alcanzar la consecucion de metas, de esforzarse por tener éxito. El
incentivo natural de la motivacion (o necesidad) de logro es hacer algo mejor, aunque las
personas pueden hacerlo por varias razones: agradar a otros, evitar las criticas, obtener la
aprobacion o simplemente conseguir una recompensa. Pero lo que deberia estar
implicado en el motivo de logro es el actuar bien por si mismo, por la satisfaccion

intrinseca de hacerlo mejor (Moran y Menezes, 2016).

El logro y reconocimiento los cuales las organizaciones promueven con mas fuerza el
término de felicidad, siendo uno de los conceptos mas antiguos tiene bastantes desafios
para las nuevas organizaciones, esto debido a que este cumple con la dimensién de
satisfaccion tanto personal como también en el trabajo por lo que esto se puede ver
reflejado en aspectos que son monetarios y no monetarios. Por ello existen los beneficios
intangibles calificados como logros van de la mano con el desarrollo personal antes

nombrado, con las relaciones que se establecen. Aqui se evidencia como el sujeto se
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alinea con la cultura de la organizacion y como esta le aplaude le agradece y se
enorgullece por la labor realizada. Esto en consecuencia es contar con trabajadores mas
comprometidos, desarrollados y reconocidos. Fernandez (2015) postula este concepto
afirmando que: Alcanzar logros y entregar buenos resultados es parte importante de
sentirse feliz, efectivo y orgulloso del trabajo. Cumplir las tareas, alcanzar los resultados
y mostrar buenos indicadores son actos observables de sus logros en el trabajo, asi, son
una consecuencia natural de su estado de bienestar subjetivo, por otra parte menciona
que las empresas que promueven felicidad son muy activas en reconocer los logros de
sus trabajadores, celebrarlos publicamente y generar ritos organizacionales permanentes

de reconocimiento y promocidn del orgullo personal, grupal y organizacional.

En las experiencias evaluativas lo que importa para la persona es el logro o fracaso que
haya tenido, y no el evento que propicié ese logro o ese fracaso. En ocasiones, un mismo
evento puede generar una experiencia de logro o de fracaso, lo cual depende de las
normas de evaluacion de cada persona y de sus aspiraciones. Por tal motivo, no es
conveniente medir el bienestar en relacion con lo que se posee (como el ingreso u otras
variables objetivas), sino como los hechos se convierten en logros o fracasos para la

persona, es decir, desde el campo de la subjetividad (De los Rios, 2016).

La gratitud es el sentimiento de agradecimiento y alegria al recibir lo que uno percibe
como un obsequio, ya sea un obsequio material proporcionado por otra persona o algo
inmaterial, como un momento de paz provocado por la naturaleza. Una respuesta de
agradecimiento ante las circunstancias de la vida puede ser una estrategia psicologica
adaptativa y un importante proceso mediante el cual la persona interpreta positivamente

sus experiencias cotidianas (Martinez, 2006).

Una de esas tantas variables cuando sefialan que la satisfaccion laboral en el area de
trabajo es ampliamente determinada por la interaccion entre el personal y las
caracteristicas del ambiente. En efecto, la relacion entre el medio laboral y el trabajador
es una constante en todas las definiciones. Otro ejemplo de satisfaccion es la

concordancia entre la persona y su puesto”, y puede ser intrinseca y extrinseca. La
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satisfaccion intrinseca se refiere a la naturaleza de las tareas del puesto, asi como a la
percepcion de las personas respecto del trabajo que realizan. La satisfaccion extrinseca
se relaciona con otros aspectos de la situacion de trabajo, como las prestaciones y el
salario. Ambas variantes constituyen la combinacién de varias facetas. La satisfaccion
puede ser un efecto tanto de la personalidad del individuo como del ambiente de trabajo
(Abrajan et al., 2009).

Se manifiesta en ver al empleado como el ser que busca el reconocimiento dentro de la
organizacion y la satisfaccion de sus necesidades y que, al satisfacer estos dos objetivos,
su motivacion se convertird en el impulsador para asumir responsabilidades y encaminar
su conducta laboral a lograr metas que permitiran a la organizacion lograr con éxito su

razon de ser, con altos niveles de eficacia (Pefia y Villon, 2017).

Basandose en la motivacion para producir, se alega que en cada individuo existen tres
factores que determinan la motivacion para producir en los que se mencionan los
objetivos individuales que poseen la fuerza de voluntad para lograr objetivos; la relacion
percibida por el individuo entre la productividad y el logro de los objetivos individuales
y la capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad. La importancia de
la presente teoria reposa en el interés que se observa de la individualidad y la

variabilidad de las fuerzas motivadoras (Pefia y Villon, 2017).

2.2 Clima Organizacional

Para comenzar a analizar este concepto, se hace referencia a su origen. Han pasado cerca
de cien afios desde que en mayo de 1924 comenzaran a interrogarse acerca de qué
elementos podian contribuir a mejorar el bienestar productivo de las organizaciones.
Durante cerca de diez afios (1924-1933) su actividad investigadora se centro
principalmente en la Western Electric Co., estudiando el comportamiento de los
trabajadores ante una serie de situaciones mas o menos singulares. Los llamados
Estudios de Hawthorne pusieron de manifiesto como el clima de una organizacion se

encuentra sometido a una serie de variables y, dependiendo de su signo e intensidad,
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podrian repercutir en el estado emocional de las personas y, ademas, en los resultados
econodmicos esperados en la organizacion (Olaz, 2013).

Toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas que poseen otras organizaciones,
sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas caracteristicas y
propiedades. EI ambiente interno en que se encuentra la organizacion lo forman las
personas que la integran, y esto es considerado como el clima organizacional (Sandoval,
2004).

En la actualidad, el clima organizacional constituye uno de los elementos a considerar en
los procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacion. EI mismo repercute en las
motivaciones y el comportamiento que tienen los miembros de una organizacion. Esto se
fundamenta en la teoria de las relaciones humanas de los sistemas organizacionales, que
enfatizan la importancia del hombre en su funcién del trabajo por su participacion en un

sistema social (Segredo et al., 2015).

El clima laboral es el medio donde se desarrolla y desenvuelve el trabajador para generar
productividad en la organizacion por lo tanto se genera muchos aspectos laborales en los
cuales tiene que existir un equilibrio satisfactorio para que exista un beneficio de doble
via tanto para el colaborador que se sienta en un ambiente acogedor y asi la empresa

tendra mayor productividad (Tutacano, 2019).

El clima organizacional es considerado un filtro por el cual pasan los fendmenos
objetivos de una organizacion, que al ser percibidos por los individuos que la integran,
generan un determinado clima que repercute sobre las motivaciones y el
comportamiento y obviamente, suscita disimiles consecuencias a la organizacion, de ahi
que su estudio sea ampliamente utilizado, como un factor que refleja el acontecer de una
organizacion, las facilidades u obstaculos que encuentra el trabajador para actuar y

desemperiarse en el contexto laboral (Segredo et al., 2015).
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Después de muchos afios de investigaciones de diferentes autores, se ha llegado a cierto
consenso respecto a que el clima organizacional expresa el grado de aprendizaje de los
valores y hébitos de convivencia, respeto, solidaridad y paz; o, por el contrario, puede
expresar valores opuestos. Unos y otros son aprendidos en el hogar y en la escuela y
reforzados en el ambiente laboral. Por consiguiente, un clima positivo en las
organizaciones beneficia a las personas, a las organizaciones y a la sociedad como un
todo (Brito y Céceres, 2010).

Las relaciones que existen entre los miembros de una organizacion y el conocimiento
mutuo que poseen juegan un papel importante en la configuracion de la percepcion del
clima que se genere en el colectivo. Los climas no deben considerarse como estilos
cognitivos o mapas ldgicos, sino esquemas colectivos de significado. El clima
organizacional es una propiedad del ambiente percibido o experimentado por los
miembros de la organizacion, esta definicion aporta un elemento que ayuda a
comprender que el clima organizacional en esencia nos remite a la percepcion de los que
integran una organizacion, por lo incluye distintas fuentes de informacion de los

integrantes de una institucion (Dominguez et al., 2013).

El Clima Laboral se encuentra ligado a un conjunto de percepciones compartidas por los
individuos acerca de su ambiente y en correspondencia con las politicas, practicas y
procedimientos organizacionales, tanto formales como informales. En este sentido, la
incorporacion de los elementos informales resulta de especial interés en la comprension
del fenébmeno, ya que no todo es racionalmente cuantificable ni clasificable como se
quisiera en un principio (Olaz, 2013). Lo que parece interesante para este estudio es el
considerar elementos informales que dependeran de las personas que conformen las

organizaciones.

El clima de la organizacion se define como el conjunto de caracteristicas psicoldgicas
que describen una organizacion, la distinguen de otras, es relativamente estable en el
tiempo e influye en la conducta de las personas que forman parte de ella. Es una

caracteristica colectiva, creada a partir de interacciones personales y que tiene un interés
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especial debido a su relacion con la satisfaccion y la productividad dentro del concepto
de calidad total (Mufioz et al., 2006).

Por lo tanto, la incidencia que tiene el clima organizacional sobre la cultura empresarial

y en la consecucion de los objetivos de la empresa, es lo que lo convierte en el principal

elemento que potencia el capital humano y por ende contribuye a una gestion

empresarial eficaz (Sanchez, 2019)

Continuando con la conceptualizacion de este complejo término, (Guillé, 2013) habla

sobre el Clima Organizacional refiriendose a cuatro dimensiones que identifica como

béasicas susceptibles de modificacion con un adecuado analisis e intervencion. Estas son:

El liderazgo es la influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de
otras personas en la busqueda, eficiente y eficaz, de objetivos previamente
determinados por medio de la habilidad de orientar y convencer. Dentro de esta
dimension se exploran las categorias: direccion, estimulo a la excelencia,

estimulo al trabajo en equipo y solucién de conflictos.

La motivacion es un conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las
personas, sera visto como el eje del desempefio organizacional de los
trabajadores, como el mévil de todo proceso subjetivo, y ademas sera vista desde
sus tres formas de expresion en el ambito laboral, desde la motivacion de logro,
de afiliacion y de poder. Aqui se agrupan las categorias: realizacion personal,
reconocimiento a la aportacion, responsabilidad, adecuacion a las condiciones de

trabajo.

Por otro lado, la reciprocidad se orienta a los siguientes puntos: aplicacion del

trabajo, cuidado de bienes de la institucidn, retribucién, equidad.
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e Y por ultimo se encuentra la participacion que abarca los conceptos a
continuacion: compromiso con la productividad, compatibilizacion de intereses,

intercambio de la informacién, involucracién en el cambio.

Lo maés relevante de este enfoque es que permite obtener una vision rapida y bastante
fiel de las percepciones y sentimientos que tienen los directivos, asociados a
determinadas estructuras y condiciones de la organizacion, independientemente del nivel

de la institucion a la que se dirigen.

Continuando con (Segredo et al., 2015) y destacando dimensiones que se repiten por
distintos autores al momento definir o estudiar el Clima Organizacional, se indica que,
las percepciones y las respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en una
gran variedad de factores como: liderazgo y practicas de direccion, estos relacionados
con el sistema formal y la estructura de la organizacion, asi como las consecuencias del

comportamiento en el trabajo.

Haciendo referencia al estudio que indica al Clima Organizacional como un concepto
que podria influir en la Desercion (Del Rio et al., 2013) dice que el Clima de una
Organizacion tiene consecuencias positivas como el sentimiento de logro, afiliacion,
productividad, baja rotacion, e innovacion, o consecuencias negativas como ausentismo,

poca innovacion y baja productividad.

Destacando dentro de lo estudiado a los conceptos de Liderazgo y Motivacion, para
definir el Clima Organizacional y diferenciar una organizacion de otra, resaltan estos
conceptos al momento de marcar la diferencia. Como indica (Sandoval, 2004) una forma
de medir la percepcion del Clima Organizacional se basa en ocho dimensiones. Las

primeras dos principales que el autor menciona son:

e Los métodos de mando: la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los

empleados.
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e Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: los procedimientos que se

instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

Mencionado esto y para dar continuidad al estudio, se definiran las dimensiones de
Clima Organizacional que segun lo investigado podrian influir en futuras deserciones en

el Cuerpo de Bomberos de Copiapo.

2.2.1 Liderazgo

La palabra lider parece haber comenzado a ser usada con frecuencia recién hacia fines
del Siglo XIX o principios del XX. Sin embargo, descrita con esa o con otra palabra, la
persona a quien hoy se le llama lider ha sido y es aquella que, segin este paradigma
tradicional, define visiones y metas, organiza encuentros, desarrolla e impone normas y
dirige las actividades de otros (Zalles, 2010). A cambio de la prestacion de esos
servicios, segun el paradigma tradicional el grupo otorga un estatus superior que engloba
prominencia, aceptacion, obediencia y hasta sumision a la persona con las caracteristicas

de un lider.

El liderazgo, entendido como el grado en que los jefes influyen para fomentar individual
y colectivamente un desempefio coherente con el logro exitoso de los objetivos de
trabajo, es la forma en que se relacionan, comunican, orientan, apoyan y dan
participacion a los miembros del grupo (Noriega y Pria, 2011). El liderazgo es parte de
la cultura autoritaria que ejerce y otorga a un individuo la posibilidad de orientar a un
grupo, es decir que la gente haga lo que una persona desee, independiente de lo que
piense o si quiere 0 no tomar otros caminos para llegar a la meta. El liderazgo debe
abordarse desde los factores de una ilusion que orienta a los involucrados a
comprometerse con lo que el lider hace, y de este modo sustentar el proyecto
empresarial que se posee y que ademas ayuda al grupo u organizacion a aspirar mas alla
del beneficio a corto plazo. De forma similar, (Lopez, 2013) busca definir este concepto
como el hecho de influir en otras personas y que éstas te sigan. EI concebir la suficiente

autoridad para que un grupo decida optar por las decisiones del lider es ya una accién
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que demuestra cualidades de guia y autoridad para que la gente, ya sea en grupos
grandes o pequefios, trabaje en pos de conseguir una meta en comudn. Regla et al., (1999)

sefiala que:

El liderazgo requiere de un "conjunto de habilidades, y sobre todo de una serie de
comunicaciones impersonales por medio de las cuales el individuo que dirige un
grupo influye en su ambiente, con el proposito de lograr una realizacion

voluntaria y mas eficaz de los objetivos de la organizacion™. (p. 132)

El liderazgo es, por lo tanto, una disciplina. Quien la ejerce tiene un compromiso
consigo mismo, porque el verdadero dirigente ejerce una influencia especial en las
personas que lo rodean. Por otro lado, es la capacidad de influir en variedad de personas
y permite identificar diferencias en la forma de ejercerlo, ya que el lider influye tanto
desde la perspectiva de su cargo como con sus habilidades personales o actitudes, las
cuales pueden motivar a sus trabajadores (Giraldo y Naranjo, 2014). En funcion de lo
anterior, se puede sefialar que los lideres poseen diferentes caracteristicas y eso influye

en las instituciones.

En términos generales de acuerdo a (Fernandez y Cardona, 2017), el liderazgo puede
ser abordado de diferentes formas: como un rasgo natural en los seres humanos o
como una practica transaccional donde el lider ejerce practicas de compensacion
y estimulo con sus subordinados a partir de una lectura de sus necesidades, a la vez
puede ser abordado como un proceso transformacional o adaptativo en el que el
grupo logra generar procesos de transformacion a partir del trabajo adaptativo que
surge del cuestionamiento y la reflexion de la realidad inmediata. Un punto de vista
interesante para definir este concepto es abordarlo desde la perspectiva de las

organizaciones inteligentes el cual define Becerra 'y Sanchez (2011):

(...) los nuevos lideres dentro de una organizacion deben mostrar directrices
organizacionales y gerenciales innovadoras, méas especificamente, estrategias

para adaptarse a las situaciones de cambio y una vision que, compartida con
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todos los actores, conduzca a que éstos actlen por iniciativa propia, favoreciendo
las transformaciones necesarias que requiere la organizacion en pro de mantener

su vigencia en el mercado. (p. 31)

El comportamiento del lider influye en sus seguidores, siendo el principal responsable
del éxito o fracaso de sus propios grupos, ya que el lider es el encargado de ayudar al
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Expresado de otra forma el lider tiene
en su poder el progreso de las organizaciones, ya que todas necesitan de alguien para ser
dirigidas (Serrano y Portalanza, 2014). El liderazgo es uno de los factores mas
influyentes en la percepcion que tienen los trabajadores del Clima Organizacional por lo
que un buen liderazgo puede producir un mayor sentimiento de pertenencia hacia la
organizacion provocando un mejor desempefio en los trabajadores como también un mal
liderazgo produciria todo lo contrario.

Segun lo definido en los parrafos anteriores en donde se habla de liderazgo, se entiende
gue es un concepto que genera gran incidencia en un buen o mal clima de una

organizacion, por lo que son aristas desde las cuales se puede estudiar el concepto.

2.2.2 Motivacion

La motivacion humana se puede abordar como un estado emocional generado en una
persona como resultado de la influencia que pueden ejercer variedad de situaciones en su
comportamiento. Esta se encuentra estructurada y desarrollada en diferentes niveles, por
ejemplo, aunque las necesidades se satisfagan no existe frustracion ya que esta se
transfiere a otra necesidad, esto basado en que el comportamiento humano es un
continuo de solucion de problemas y satisfaccion de necesidades (Chaparro, 2006). Por
ende, la forma en la que se manifiesta el concepto de motivacion en las personas
depende del individuo en si, ya que todos crecen y se desarrollan con distintos estimulos.
Por otro lado, la motivacion de acuerdo a Noriega y Pria (2011) “Se refiere a los
procedimientos instrumentados para promover en los miembros del grupo el deseo de

trabajar bien, incluye los beneficios y forma de responder a las expectativas y
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necesidades, materiales y espirituales” (p. 118). De acuerdo a lo anterior, la motivacion

es un factor importante dentro de cualquier actividad realizada por el ser humano.

Este factor estd directamente ligado a cada uno de los integrantes de cualquier
institucion y sera diferente en todos los individuos. Se reducira el universo en el cual se
investigaran estas variables el cual sera el Cuerpo de Bomberos de Copiap0. Este agrupa
a personas con intereses y motivaciones similares las cuales podrian ser trabajadas para

aprovechar las caracteristicas de cada uno y asi aplicar mejoras en la institucion.

De acuerdo a Chaparro (2006) se consideran como similares los términos motivacién y
clima organizacional, e incluso satisfaccion y cultura organizacional. El clima de
trabajo, como también el ambiente familiar incide en los procesos cognitivos, en los
juicios y por su intermedio en la motivacion, la satisfaccion y la accion. En suma a ello,

la motivacion incide directamente en la accion, en el desempefio laboral y la eficiencia.

Diversos autores han hablado acerca de la motivacion como uno de los principales
factores para ejecutar nuestras acciones y cumplir con nuestros objetivos (Sanchez,
2019). De esta manera, la motivacion laboral, es uno de los principales factores que
inciden en el cumplimiento de objetivos organizacionales. Es la situacion que vive cada
individuo y la manera de traspasar las experiencias personales, lo que efectuara que se

sienta motivado.

Para finalizar con el concepto de Clima Organizacional y continuar con el desarrollo de
este marco teorico, el clima es el ambiente propio de la organizacion, producido y
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional, que orientan su creencia, percepcion,
grado de participacion y actitud, determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel
de eficiencia en el trabajo. Este concepto es notoriamente dinamico y modificable tanto
positiva como negativamente, influyendo directamente en sus trabajadores en este caso

los voluntarios del Cuerpo de Bomberos de Copiapd.
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2.3 Bomberos

El primer Cuerpo de Bomberos de Chile nace en Valparaiso en 1851, luego de un gran
incendio que destruy6 por completo la Calle del Cabo. El 30 de junio de ese afio se
cierran las listas de incorporacion para unirse a la "Asociacion contra Incendios"
(Bomberos, n.d.) que permitiria permitir a las comunidades organizarse en pos del bien

comun para combatir siniestros.

Por otra parte, el estudio se centrara en el Cuerpo de Bomberos de Copiapd, dedicado al
cuidado de vidas, bienes y medio ambiente de la ciudadania. Fue fundado el 12 de julio
de 1868, consecuencia de un gran incendio ocurrido el 5 de abril del mismo afio en la
calle Atacama (Bomberos de Copiap0, 2018). La fundacion fue creada hace méas de 152
afios y hasta la actualidad mantiene una continuidad de servicios voluntarios, algunos de
estos son: control de incendios estructurales, rescate vehicular, rescate urbano, control
de incendios forestales, rescate de personas, control en emergencias de materiales
peligrosos, entre otros. Por su parte, la labor que estos realizan nunca ha estado exenta
de peligro, de forma constante estos voluntarios se ven enfrentados a los riesgos del
cumplimiento de su deber, nombrados anteriormente. De acuerdo a la letra del himno de
Bomberos de Chile “Mientras haya una vida en peligro nuestro impulso de amor
vibrara...”, donde se deja evidencia del impetu que poseen los Bomberos Voluntarios

dando hasta su vida por la comunidad.

El Cuerpo de Bomberos de Copiapd se rige bajo un Reglamento general (Cuerpo de
Bomberos de Copiapd, 2019) el cual indica puntos como, funciones y obligaciones de
los oficiales, voluntarios y aspirantes, como se deben realizar los procesos de ingresos,
requisitos para poder optar a cargos, exigencias para obtener premios por afio de

servicio, entre otros puntos que guian a la institucion.

Por otro lado, también la profesion destaca por ser una de alto riesgo, aquellas se
desarrollan en ambientes en los cuales existen o se realizan condiciones o préacticas

capaces de causar incapacidad permanente, pérdida de la vida o partes del cuerpo, o
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pérdidas considerables de estructuras, equipos o materiales. Bomberos de Chile, en cada
una de sus areas de combates tales como: fuego, materiales peligrosos, rescate, entre
otras, se encuentra constantemente en situaciones y ambientes de alto riesgo. La tarea
del bombero es una labor que somete al hombre a una extenuante y constante exigencia
de sus caracteristicas fisicas, como también psicoldgicas. (Curilem et al., 2014). Por
ende, es importante que los bomberos consideren estos factores antes de dedicarse al
ejercicio del deber y que las instituciones estén preparadas para las diferentes
problematicas que surgen de dichas caracteristicas.

Dado que el Cuerpo de Bomberos requiere para su subsistencia participar activamente
de la vida en sociedad, adopta la forma legal de una Corporacién de Derecho Privado.
De esta forma el Cuerpo de Bomberos estard dotado de personalidad juridica y
patrimonio, siendo su principal caracteristica la ausencia de lucro, la voluntariedad y

gratuidad de los servicios prestados por sus integrantes (Bomberos de Chile, 2021).

Los Cuerpos de Bomberos se encuentran constituidos por una 0 mas compafiias situadas
dentro del territorio de las comunas o0 agrupaciones que prestan sus servicios, para esto
poseen grupos de bomberos capacitados, material mayor y menor, cuarteles y
organizaciones jerarquicas y de disciplina que se regulan por sus estatutos y normativas.
Cada Compafiia de Bomberos tiene su propio director que la representa en el Directorio
General del respectivo Cuerpo de Bomberos, ademas de ello, la oficialidad de la
Compafia estd integrada por un Capitan, un Secretario, el Tesorero, tenientes y
voluntarios (Bomberos de Chile, 2021) siendo estos una organizacion compleja y

jerarquica que funciona de forma establecida.

Por su parte, la labor que estos realizan nunca ha estado exenta de peligro, una de las
condecoraciones mas conocidas de los bomberos es la que se refiere a los martires. Esta
palabra tiene un origen religioso, definido como una persona que muere o sufre grandes
padecimientos en defensa de sus creencias o convicciones. Este término fue acufiado

también por las convicciones que se pueden tener en bomberos y hace referencia a
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aquellos que murieron en el cumplimiento de su deber como voluntarios (Céspedes,
2020).

Los bomberos, como ya es de conocimiento publico carecen de beneficios monetarios, si
bien los miembros del cuerpo de bombero del pais se especializan en distintos tipos de
Ilamados en emergencia (fuego, rescate, materiales peligrosos, entre otros) pudiendo
responder correctamente y de forma mas segura gracias a sus constantes capacitaciones,
ellos son voluntarios, lo que significa vivir una doble vida, entre lo que corresponde al
trabajo en distintos llamados que reciben y sus propias labores profesionales en otras
areas (Céspedes, 2020). Por otro lado, ellos estan igual de expuestos al estrés mental que
representa el trabajar en emergencias y desastres. Ademas de tener que lidiar con el
sufrimiento de las victimas que son rescatadas y la desolacion por el resultado de las

catastrofes (Curilem et al., 2014).

Con lo anteriormente expuesto y atendiendo el objetivo central del estudio se disefiara
un modelo de Felicidad Organizacional (Fernandez, 2015) con la finalidad de estudiar y
mitigar futuras deserciones en el Cuerpo de Bomberos de Copiap0, donde estos ultimos
tomaran la decision de aplicar dicho modelo. EI Cuerpo de Bomberos de Copiap0
entrega un servicio voluntario que involucra dar tiempo y compromiso desinteresado de
parte de todos sus integrantes, sometiéndose a situaciones de alto riesgo fisico, al
ingresar a lugares donde el comun de las personas busca salir. Destacando en su misién

un servicio eficaz (Bomberos de Copiap0, 2020).

El mundo estd cambiando, las necesidades de la comunidad también, por lo que
Bomberos siempre estd inmerso en un escenario dinamico. Para una organizacién al
servicio de la comunidad en casos de emergencia y catastrofe, es imperante poseer la
capacidad de tomar decisiones rapidas y amigables con los integrantes de la institucion

para entregar el mejor servicio posible.

Para lograr la subsistencia de cualquier Organizacién es necesario contar con un

presupuesto para lograr todos los objetivos de las Instituciones, en el caso de Bomberos
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cumplir con las necesidades de la comunidad en la atencion de emergencias. Bomberos
Chile a pesar de su caracter gratuito de sus servicios y la entrega voluntaria de sus

integrantes, cuenta con recursos para el cumplimiento y desarrollo de sus actividades.

Para lograr la distribucion de recursos monetarios a nivel nacional existe la Junta
Nacional de Bomberos de Chile. La Junta Nacional de Bomberos de Chile, inicialmente
denominada Junta Coordinadora, es una entidad que nacié como una forma de unir y
representar a todos los Cuerpos de Bomberos del pais ante las autoridades a fin de que,
como Unico ente organizado, tramitar los recursos que permitieran mantener y financiar

a la Institucion (Escuela de Bomberos de Santiago, 2021).

Bomberos de Chile y los Cuerpos de Bomberos cuentan para su funcionamiento
principalmente con fondos tanto de caracter publico como privado. Los recursos de
origen publico constituyen una fuente importante de sus ingresos y provienen de la Ley
de Presupuesto de la Nacién, la Ley de Sociedades Andnimas, de los Gobiernos
Regionales y Municipalidades. Los recursos de origen privado provienen principalmente
de aportes de empresas particulares, del apoyo de la comunidad y de las cuotas y aportes

de los propios voluntarios (Bomberos Chile, 2021).

Actualmente el Cuerpo de Bomberos de Copiap06 cuenta con el presupuesto distribuido
por la Junta Nacional, aportes municipales, campafias de captacion de recursos mediante
donaciones de la comunidad, entre otras fuentes de ingresos. Estos recursos son
utilizados para distintos fines dentro los cuales la capacitacion y el equipamiento son una
de las principales preocupaciones para esta Institucion. Por lo tanto, existiria la

posibilidad de incorporar

Se observa que, mas de la mitad de las personas decide desertar de su voluntariado o se
retiran por temas disciplinarios, segun indica el comandante del Cuerpo de Bomberos de
Copiap6 Mario Olave, el porcentaje de Voluntarios que han sido expulsados por faltas
disciplinarias, no supera el uno por ciento del total de integrantes. Con respecto al resto

de las bajas de Voluntarios no se tiene certeza del porqué se retiran, dicho esto, es que
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surge la necesidad de crear evidencia cientifica a base de correlaciones de dimensiones
de Felicidad Organizacional, Clima Organizacional, Liderazgo y Motivacion en

Bomberos Copiap0, para conocer de forma interna la administracion de esta Institucion.

43



CAPITULO Il1. Metodologia

3.1 Tipo de Investigacion.

En este estudio se ha utilizado una investigacion de tipo cuantitativa.

3.2 Localizacion de la Investigacion

La investigacion se baso en la institucion del Cuerpo de Bomberos de Copiap6, ubicado
en la extension de la comuna de Copiapd, donde se reparten sus seis compafiias, en la

Region de Atacama, Chile.

A continuacion, se detalla el domicilio de cada compafiia:
Primera Compafiia: Atacama #461.

Segunda Compaiiia: Carmen Vilches #1021.

Tercera Compaiiia: Conrado Araya #1739.

Cuarta Compaiiia: Flora Normilla #1511.

Quinta Compaiiia: Rahue #1337, Paipote.

Sexta Companiia: Los Loros #2429.

3.3 Descripcion de la Poblacion

La poblacion en la cual se realizo la investigacion corresponde a los voluntarios del
Cuerpo de Bomberos de Copiap0, los cuales debieron tener una antigliedad minima de
un afio hasta la fecha primero de agosto del afio 2021. Esto indicé un total de 323
voluntarios, con mas de un afio de antigliedad. Los cuales estan distribuidos en las

siguientes compafiias:

Primera Compafiia, 55 Voluntarios.
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Segunda Compafiia 76 Voluntarios.
Tercera Compafiia 62 Voluntarios.
Cuarta Compaiiia 63 Voluntarios.
Quinta Compafiia 35 Voluntarios.
Sexta Compafiia 32 Voluntarios.

En este estudio no se considerara al personal rentado tales como secretaria, operadoras y

cuarteleros.

3.4 Métodos y Materiales Utilizados

3.4.1 Enfoque de la Investigacion

El enfoque de esta investigacion es de tipo no experimental. Podria definirse como la

investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables.

3.4.2 Disefio

Los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un solo

momento, en un tiempo unico.

3.4.3 Alcance del Estudio

3.4.3.1 Exploratorio

Los estudios exploratorios se realizan cuando el objetivo es examinar un tema o
problema de investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se ha
abordado antes. En la actualidad, no existen investigaciones de analisis organizacional

enfocadas en el Cuerpo de Bomberos de Copiapo.
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3.4.3.2 Correlacional

Este tipo de estudio tiene como proposito conocer la relacion que puede existir entre dos
0 mas conceptos, categorias y/o variables en un contexto en particular. En este caso, se
trata de dar a conocer la correlacion entre las dimensiones de Felicidad Organizacional,
Clima Organizacional, Motivacion y Liderazgo, y asi, obtener conclusiones de como se
podria disminuir el nivel de Desercion en los voluntarios del Cuerpo de Bomberos de
Copiapd.

3.4.4 Cuestionario

Se disefio un cuestionario basado en un instrumento creado por Claudia Lara para medir
el Clima Organizacional (Lara, 2012), validado en su tesis “La medicion del clima
organizacional en el area de produccién de detergentes en una empresa de articulos de
limpieza”, donde se busco resaltar las dimensiones de Felicidad y Clima Organizacional,

Motivacion y Liderazgo. Esta encuesta se encuentra en el (Anexo N°1).

Este cuestionario debio ser acortado para facilitar la compresion de los voluntarios
consultados y asi lograr una correcta recoleccion de datos para poder generar

conclusiones certeras y veridicas.

3.4.5 Seleccién de la Muestra

Segun lo anteriormente mencionado, la poblacion corresponde a todos los voluntarios

del Cuerpo de Bomberos de Copiap0 que ingresaron hasta la fecha 1 de agosto del 2020.

Considerando un nivel de confianza del 95%, en consecuencia, un margen de error del
5%, se obtiene que la muestra dptima para poder proyectar los datos obtenidos en la
poblacién es de 176 voluntarios. Se considera un tipo de muestreo simple aludiendo una

igualdad de condiciones y cantidad aproximada de voluntarios por compafiia.
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CAPITULO IV. Andlisis, Interpretacion y Discusion de Resultados.

4.1 Recopilacion de Datos.

Se realizo la recoleccion de datos con una encuesta basada en un cuestionario disefiado
por Claudia Lara (Lara, 2012). La forma de recopilar los datos fue mediante un
formulario realizado en la plataforma Google Form, difundida en todas las compafiias
del Cuerpo de Bomberos de Copiapo.

4.1.1 Instrumento de Medicion: Escalamiento de Likert

Las escalas tipo Likert constituyen uno de los instrumentos mas utilizados en Ciencias
Sociales y estudios de mercado, son instrumentos psicometricos donde el encuestado
debe indicar su acuerdo o desacuerdo sobre una afirmacion, item o reactivo, lo que se

realiza a través de una escala ordenada y unidimensional (Matas, 2018).

En este caso se utilizd una escala de Likert con cinco categorias de respuesta. En el
(Anexo N°2) se encuentra la encuesta realizada.

4.1.1.1 Codificacion

Los valores numéricos considerados para asignar valores a las respuestas entregadas por

el Cuerpo de Bomberos de Copiapé son los siguientes.

Tabla 1 Valores ponderados encuesta.

Totalmente de De acuerdo Indiferente Desacuerdo Totalmente
acuerdo Desacuerdo
10 pts. 7pts. 5pts. 3pts. 1 pt.
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4.1.2 Administracion del Instrumento de Investigacion

Los datos fueron recolectados durante el mes de octubre del afo 2021. La encuesta fue

respondida por los integrantes del Cuerpo de Bomberos de Copiap6 de forma autbnoma

guiados por los enunciados correspondientes para cada dimension mencionada.

Se disefid en Google Forms, software de administracion para el desarrollo de encuestas

disefiado por Google Docs Editors. La difusion de este link fue por parte del

Superintendente el cual lo envid a los correos de los directores de las seis compafiias

para bajar la informacion con los integrantes de cada una de ellas. Los resultados

obtenidos fueron trabajados en Microsoft Excel en hoja de célculo.

4.1.3. Estadistica descriptiva.

4.1.3.1. Dimensiones Organizacionales.

A continuacion, se presentan datos estadisticos correspondientes a las respuestas

obtenidas en las dimensiones de Clima Organizacional, Motivacion y Liderazgo.

Tabla 2. Estadistica Dimensiones Organizacional.

CLIMA -
ORGANIZACIONAL MOTIVACION | LIDERAZGO
Media 5,493333333 5,83 6,213333333
Error tipico 0,107197483 0,126229733 0,114364681
Mediana 5 7 7
Moda 7 7 7
Desviacion estandar 2,625791345 3,091984359 2,801351133
Varianza de la muestra 6,894780189 9,560367279 7,847568169
Minimo 1 1 1
Maximo 10 10 10
Suma 3296 3498 3728
Cuenta 600 600 600
Mayor (1) 10 10 10
Menor (1) 1 1 1
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Segun los datos estadisticos obtenidos se puede analizar que:

Con respecto a las tres dimensiones se observa una mayor desviaciéon estandar en la

variable Motivacion indicando en este caso que las respuestas obtenidas se desvian en

promedio, 3,092 unidades con respecto a la media, esto indica que las respuestas de esta

variable son mas dispersas que las otras dos dimensiones.

Con respecto a la suma, la dimension con mayor puntuacion es la de liderazgo esto

permite concluir que es la variable con méas respuestas cercanas al mayor puntaje

logrando una media de 6,213 unidades.

4.1.3.2. Dimensiones de Felicidad Organizacional.

A continuacion, se presentan datos estadisticos correspondientes a las respuestas

obtenidas en las dimensiones de Felicidad Organizacional.

Tabla 3. Estadistica Dimensiones Felicidad Organizacional.

EMOCIONES RELACIONES | DESARROLLO LOGROY

POSITIVAS SENTIDO POSITIVAS PERSONAL COMPROMISO RECONOCIMIENTO
Media 6,811666667 6,82| 5,353333333| 6,436666667 6,378333333 6,21
Error tipico 0,117449694 | 0,111654727| 0,114903523| 0,114399953 0,111811093 0,110741167
Mediana 7 7 5 7 7 7
Moda 7 7 7 7 7 7
Desviacion
estandar 2,876918198| 2,734971074 | 2,814550001| 2,802215119 2,738801248 2,71259352
Varianza de
la muestra 8,276658319| 7,480066778 | 7,921691708| 7,852409572 7,501032276 7,358163606
Minimo 1 1 1 1 1 1
Maximo 10 10 10 10 10 10
Suma 4087 4092 3212 3862 3827 3726
Cuenta 600 600 600 600 600 600
Mayor (1) 10 10 10 10 10 10
Menor (1) 1 1 1 1 1 1

Segun los datos estadisticos obtenidos se puede analizar que:

Con respecto a las seis dimensiones de Felicidad Organizacional se observa una mayor

desviacion estandar en la variable Emociones Positivas indicando en este caso que las
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respuestas obtenidas se desvian en promedio, 2,877 unidades con respecto a la media,

esto indica que las respuestas de esta variable son mas dispersas que las otras dos

dimensiones.

Con respecto a la suma, la dimension con mayor puntuacién es la de Sentido esto

permite concluir que es la variable con méas respuestas cercanas al mayor puntaje

logrando una media de 6,82 unidades.

4.2 Composicion de la Muestra

Se recopilaron en el proceso de muestreo un total de 200 respuestas de Bomberos. Entre

ellos diversidad de antiguedad y cargos. A continuacion, se muestra un desglose por

antiguedad, cargo, sexo y compaiiia.

4.2.1 Desglose por Antiguiedad

Tabla 4. Desglose por antiguedad

Afios de servicio Cantidad de Bomberos Porcentaje
De 1 a5 afios 95 47,5%
De 6 a 10 afios 35 17,5%
De 11 a 15 afios 27 13,5%
De 16 a 20 afios 20 10%
De 21 a 30 afios 18 9%
De 31 afios 0 mas 5 2,5%
Total 200 100%
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4.2.2 Desglose por Cargo

Tabla 5. Desglose por cargo.

Tipo de cargo Cantidad de Bomberos Porcentaje
Aspirante o bombero homologado 29 14,5%
Voluntario 107 53.5%
Oficial de Compafiia 37 18,5%
Oficial General 12 6%
Honorario de Compafiia 13 6,5%
Honorario de Cuerpo 1 0,5%
Director Honorario 1 0,5%
Total 200 100%
4.2.3 Desglose por sexo
Tabla 6. Desglose por sexo.
Sexo Cantidad de Bomberos Porcentaje
Hombre 163 81,5%
Mujer 37 18,5%
Prefiero no decirlo 0 0%
Total 200 100%
4.2.4 Desglose por companiia
Tabla 7. Desglose por compafiia.
Compainiia Cantidad de Bomberos Porcentaje
Primera 35 17,5%
Segunda 41 20,5%
Tercera 32 16%
Cuarta 45 22,5%
Quinta 26 13%
Sexta 21 10,5%
Total 200 100%
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4.2.5 Confiabilidad del instrumento

Para evaluar la confiabilidad del instrumento utilizado en este estudio se considera el
factor de alfa de Cronbach el cual, es un indice usado para medir la confiabilidad del
tipo consistencia interna de una escala, es decir, para evaluar la magnitud en que los

items de un instrumento estan correlacionados (Celina y Campos, 2005).

Se realiza el célculo utilizando el programa Excel de Microsoft. Conforme a la siguiente

férmula:

n " > St2
n—1 sT?2

Donde:

n: Numero de items

>, St2: Sumatoria de la varianza de los items
ST2: Varianza de la suma de los items

o: Coeficiente alfa de Cronbach

Esto explicado de otra forma segun indica Celina y Campos (2005), la formula mas
sofisticada para averiguar la consistencia interna de una escala se calcula a partir de la
varianza de cada item y la varianza total de la escala: {a= n/ n—1 (1-Sst2/sT2)}, donde n
es el numero de items, st2 es la varianza de cada item y sT2 es la varianza total de la

escala.

La interpretacion de este factor esta limitada por un valor minimo aceptable para el
coeficiente alfa de Cronbach es 0,70; por debajo de ese valor la consistencia interna de
la escala utilizada es baja. En el caso de esta encuesta se calculd un valor igual a 0,94.
Esto indica un nivel de confiabilidad superior al minimo indicado entregando una

validez a este estudio.
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4.2.6. Validez del instrumento

Para la validacion del instrumento “Encuesta para trabajo de titulacion "Estudio de
correlaciones de Felicidad Organizacional y Desercion en el Cuerpo de Bomberos de
Copiap6"”, primeramente, se difundid con algunos docentes de la Universidad de
Atacama, profesores relacionados a las areas de interés para esta encuesta y tesis

(Ingenieria Comercial y psicologia).
Como segunda accidn se procede a enviar la encuesta a los altos mandos del Cuerpo de
Bomberos de Copiapd, esperando alguna retroalimentacién o sugerencia.

Por altimo, antes de la difusion oficial del instrumento se solicita a algunos integrantes
del Cuerpo de Bomberos que realicen la encuesta para ajustar los ultimos detalles.

4.3. Principales resultados

4.3.1 Matriz de correlaciones

A continuacion, se presenta la matriz en donde se indican los coeficientes de

correlaciones resultantes de este estudio segun las respuestas recopiladas.

Tabla 8. Matriz de correlaciones generales

Felicidad Organizacional
Emociones | Sentido Relaciones | Desarrollo | Compromiso | Logro y
Positivas Positivas personal reconocimiento
Dimensiones Clima 0,52543664 | 0,56476707 | 0,72404986 | 0,59516924 | 0,542583002 | 0,55768108
Organizacionales | Organizacional
Motivacion 0,65226059 | 0,65693611 | 0,68931002 | 0,69645079 | 0,522904566 | 0,49445929
Liderazgo 0,76914293 | 0,64406901 | 0,71631275 | 0,70861025 | 0,721507824 | 0,71494804

Como se aprecia en la tabla existen distintos valores de correlacion siendo el liderazgo

una de las variables con mas incidencia en las dimensiones de Felicidad Organizacional.
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Se obtienen los resultados esperados, logrando correlaciones positivas en todas las
variables analizadas. Lo cual demuestra que las dimensiones de Felicidad
Organizacional afectan positivamente a las dimensiones de Clima Organizacional,
Motivacion y Liderazgo, por lo cual aplicar estrategias en base a variables de la
Felicidad Organizacional podria provocar mejoras organizacionales en el Cuerpo de

Bomberos de Copiapo.

4.3.2 Graficos de Dispersion

La importancia del uso de gréficos en el andlisis estadistico radica en que algunas veces
un conjunto de datos puede ser analizado de manera adecuada por métodos graficos;
otras veces, unas adecuadas técnicas graficas facilitan significativamente el analisis
numérico. Las representaciones graficas tienen un triple objetivo: registrar y almacenar
datos de manera compacta, facilitar la comunicacion de informacion, o bien, analizar el
conjunto de datos que representan para obtener conocimiento de su estructura
(Chambers,et al, 1983). El diagrama de dispersion es la herramienta grafica mas usada,
sencilla y potente para analizar la relacion que puede existir entre dos variables (Estepa,
2008). A continuacion, se presentaran los graficos de dispersion de los valores mas altos
de correlacion con respecto a las dimensiones Organizacionales versus las de Felicidad
Organizacional. De forma complementaria a los graficos se mostraran los valores del
coeficiente R? y la ecuacion lineal correspondiente a cada correlacion para poder

complementar el andlisis.
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4.3.2.1. Liderazgo y Emociones Positivas

Liderazgo y emociones positivas
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Grafico 1. Coeficiente de Correlacion Liderazgo y Emociones Positivas.

En el estudio de la matriz de correlaciones dio como resultado la mayor
correlacion entre liderazgo y emociones positivas, con un 0,76914293 de
correlacion, esto demuestra que para los voluntarios de bomberos tener un buen
liderazgo, puede influir positivamente en las emociones positivas de los
integrantes del cuerpo de bomberos de Copiap0, al ser ellos quienes les dieron

la mayor valoracion a estas dos variables.

La “valoracion y entendimiento de las emociones propias (EMOPROPIAS)” la
cual tiene una relacion positiva con todas las cinco practicas de liderazgo como
se muestran en la Tabla 5. Esto significa que la valoracion de las emociones
propias fortalece a los empleados haciéndolos capaces, fuertes vy
comprometidos con la organizacion, logrando no solo que ellos mismos se
enfoquen en el desarrollo de la organizacion, sino que también deseen que sus

lideres lo hagan.

12
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Los demas y uso de las emociones, tienen una relacion positiva con las
practicas de liderazgo y que por lo tanto son estas areas las que se deben
reforzar en los lideres para lograr en ellos aumentar su efectividad. Se
comprueba también que la inteligencia emocional contribuye en el desarrollo de
las cualidades de compromiso que tienen los lideres, lo que los ayudara a
analizar, organizar y utilizar la informacion de una manera efectiva (Zarate y
Matviuk, 2012). Se encontrd en este estudio que la inteligencia emocional se

relaciond significativamente con las practicas de liderazgo de los ejecutivos.

Ademas, otra revista cientifica concluyd que los lideres con alta inteligencia
emocional también es probable que tengan conocimiento sobre el hecho de que
sus estados de &nimo positivos pueden hacer que sean demasiado optimistas.
Ademas, afirmé que la inteligencia emocional puede contribuir a lideres que
desarrollan una vision convincente para sus grupos u organizaciones de varias

maneras.

Esto da una idea de la relevancia de las préacticas de inteligencia emocional y
liderazgo en las organizaciones. Capacitacion unidad en el departamento de
recursos humanos de las organizaciones debe pensar en los diferentes métodos

de formacion para mejorar.
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4.3.2.2. Motivacion y Sentido

Motivacion y Sentido
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Gréfico 2. Coeficiente de Correlacion Motivacion y Sentido.
El sentido de pertenencia es la motivacion mas fuerte que puede tener la persona. El
sentido de pertenencia es la conciencia que tiene un individuo de formar parte de una
institucion o colectividad (Cornejo, 2017). Para ¢l presente trabajo de grado “Clima
Organizacional es el ambiente existente entre los miembros de la organizacion, la
adaptacion de los sujetos, el liderazgo y el sentido de pertenencia componentes
estrechamente ligados al grado de motivacién de los empleados e indica de manera
especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir,
aquellos aspectos de la organizacién que desencadenan diversos tipos de motivacion

entre los miembros” (Chiavenato, 1994).

Cuando el individuo proporciona habilidades, conocimientos, capacidades y destrezas,
junto con una actitud positiva frente al aprendizaje y grado de desempefio, la empresa le
asigna responsabilidades, las cuales se convierten en un reto y un mejoramiento continuo

de su condicidn en la organizacion. (Chiavenato, 1994).
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4.3.2.3. Clima Organizacional y Relaciones Personales

Clima Org Relaciones Pos
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Grafico 3. Coeficiente de Correlacion Clima Org. y Relaciones Personales.

Se observa que el coeficiente de correlacion resultante entre la variable clima
organizacional y Relaciones Interpersonales es de 0,7240498 por lo tanto, se evidencia
que existe relacion estadistica significativa directa entre estas dos variables, es decir, a
mejor clima organizacional, se obtendra una mejor satisfaccion en los colaboradores del
Cuerpo de Bomberos de Copiapd tal como muestra la nube de puntos del diagrama de

dispersion.

En un estudio cientifico dio como resultado estas conclusiones Existe una correlacion
significativa entre el clima organizacional y la Calidad en el servicio entre el personal.
El Clima organizacional incide sobre la Calidad en el servicio que se presenta en la
institucidn segun la percepcion de los trabajadores y queda demostrada estadisticamente

la existencia de una estrecha correlacion entre ambas variables.

Los resultados del presente estudio permitirdn que las instituciones tomen conciencia de
lo importante que es crear y mantener un buen Clima organizacional dentro de ella, y

que de esta manera puedan llegar a marcar una diferencia con otras instituciones en
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cuanto a brindar una buen servicio de calidad y por ende enfrentar los cambios que en la
actualidad exigen las instituciones en el mundo globalizado pues no solamente se debe
de estar preparado hacia el interior sino también hacia los factores externos que influyen,
ya sea de manera directa o indirecta, en las organizaciones y que a la vez son un reto

para la competitividad en el mundo(Sotelo y Figueroa, 2017).

Otro estudio cientifico les dio como resultado que dentro del analisis cuantitativo
podemos observar las claves segin las dimensiones estudiadas. En primer lugar, se
encontraron resultados positivos, es decir, se evidencia que existen unas adecuadas
relaciones interpersonales, que se manifiestan por buenos lazos de amistad, ayuda mutua
y trabajo en equipo en la institucion evaluada; se muestra una cultura organizacional
favorable, se reportan adecuados canales y sistemas de comunicacion, en donde se
evidencia que la informacion se transmite de forma clara y eficiente; los participantes

refieren que se sienten incentivados e inspirados por sus jefes (Moreno, 2018).

4.3.2.4. Liderazgo y Desarrollo Personal

Liderazgo Desarrollo Personal
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Gréfico 4. Coeficiente de Correlacion Liderazgo y Desarrollo Personal.
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Con relacion a este modelo bombero para equipos de alto desempefio el lider Bombero
para servir al mas alto nivel de desempefio, debe trabajar en equipo con dptima calidad
en las actividades de servicio; cuando se hace referencia al servicio esta relacionado con
lo interno, porque son los clientes internos en quienes deben esmerarse mas, toda vez
que de su calidad dependera la prestacion del servicio al entorno de la organizacion, en
este sentido, es menester que el equipo desarrolle habilidades de comunicacion asertiva
en sus relaciones interpersonales, caracterizada por una eficiente escucha para solucionar

oportunamente los problemas internos.

El Buen Lider de un equipo de alto desempefio debe caracterizarse por poseer los
atributos sustentados en los tres pilares fundamentales de un bombero, “la Moral,
Disciplina y Abnegacion”, cualidades individuales que representan fortalezas para el
desarrollo y desempefio de los equipos en cualquier organizacion, ello le permite sentirse
valorado y respetado, lo cual contribuye a mantener el orden y la colaboracion entre los
miembros del equipo (Moreno y Godoy, 2012). Con respecto a la hipotesis que sefiala
que existe una relacion directa y significativa entre los estilos de Liderazgo Directivo y
el Desempefio Docente, se observa que los estilos transformacional y estratégico tienen
coeficientes de correlacion directa y significativos, por lo que existe relacion entre estas

dos dimensiones y desempefio docente.

Un estilo predominante de tipo transformacional, en una muestra de estudio la mayoria
de los docentes percibieron un acompafiamiento del director lider en el desarrollo de sus
capacidades individuales, ademas, el estilo transformacional de su gestion promovio que
los docentes a su vez sean lideres con los colegas nuevos que se integraban a la

instituciéon (Arana y Coronado, 2017)
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4.3.2.5. Liderazgo y Compromiso

Liderazgo Compromiso
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Gréfico 5. Coeficiente de Correlacion Liderazgo y Compromiso.

Los resultados de este estudio apoyan fuertemente la importancia del lider para generar
actitudes positivas en sus subordinados. En particular, se encontro apoyo para la idea de
que existe una relacién positiva entre el empleo de las conductas del liderazgo y la
satisfaccion en el trabajo y el compromiso organizacional de los empleados. Aunque las
correlaciones y la varianza son apenas moderadamente altas y estas conductas son sélo
una parte de la influencia sobre las actitudes de los empleados, las cinco conductas se

encontraron consistente y positivamente relacionadas con las actitudes estudiadas.

Los hallazgos apoyan el uso de las conductas del lider para influenciar las actitudes de
los empleados. Respecto a la satisfaccion en el trabajo, la relacion mas fuerte se dio con
la conducta para servir de ejemplo. Pareciera que, si los lideres de empleados de
empresas manufactureras establecen altos estandares, son claros respecto a sus valores,
dividen las tareas y metas mayores en porciones manejables y alcanzables, trabajan
cercanamente con sus subordinados y sirven como modelo de actuacién, estos
comportamientos estan relacionados con el grado en que los empleados se sienten

satisfechos con las diferentes facetas de su trabajo.
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Respecto al grado en que los empleados son leales y se sienten comprometidos con su
organizacion, la relacion mas fuerte se dio con la conducta capacitar para actuar. De
manera que los resultados parecen indicar que el lider es fundamental en promover el
compromiso de los empleados, particularmente cuando crea un clima de confianza,
trabajo en equipo y cooperacion y apoya a sus seguidores para que se sientan habiles
para actuar (Villalba, 2001). Los resultados obtenidos permiten afirmar que existe
relacion positiva entre el nivel Moderado de Liderazgo de los Directivos y el
Compromiso Organizacional docente en la Red Educativa N° 22- UGEL 01. En vista de
esto los rasgos caracteristicos del Liderazgo directivo eficaz determinarian las

dimensiones del Compromiso organizacional docente.

El nivel de relacion entre la dimension Establecimiento de Metas y expectativas del
Liderazgo directivo y el Compromiso organizacional docente en la Red Educativa N°
22- UGEL 01 es significativa. Este resultado indica que la variable independiente es un
elemento asociado al nivel del compromiso docente que se evidenciaria en la
contribucion con la solidificacion de la mision y vision, asi como con la mejora de los
resultados y el logro de la Calidad Educativa Institucional. Por lo tanto, al analizar los
resultados existe relacion significativa entre la Gestion de Recursos de manera
estratégica del Liderazgo directivo y el Compromiso organizacional docente en la Red
Educativa N° 22-UGEL. Finalmente se concluye, existe relacion significativa entre la
Promocién y Participacion del Desarrollo profesional del liderazgo de los directivos con
el Compromiso organizacional docente en la Red Educativa N° 22 -UGEL 01
encontrando un coeficiente de correlacion rho Spearman = ,557 y valor p = 0,000 menor
al nivel o = 0,05, se concluye que: Existe una relacion de magnitud moderada (Salvador
y Sanchez, 2018).
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4.3.2.6. Liderazgo y Logro

Liderazgo Logro
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Gréfico 6. Coeficiente de Correlacion Liderazgo y Logro.

Los docentes sefialaron su insatisfaccion con la Institucion por cuanto el sistema de
incentivos no se relaciona con su nivel de satisfaccion. Ello coincide con Maslow quien
sefiala que es muy importante sentirse reconocido en la organizacion donde labora,
Herzberg citado por Cofer (1992), tedrico fundamental de esta investigacion, considera
que los incentivos y reconocimientos a la labor del individuo provocan satisfaccion o
insatisfaccion de acuerdo con su efectividad. Al igual que en la teoria dual de Herzberg,
citado por Cofer (1992) se evidencia en esta investigacion, la tendencia de la muestra
sefiala que la institucion es responsable de la insatisfaccion. Estos resultados expresan
segun Chiavenato (1996), que los procesos de defensa humana tienden a atribuir la
satisfaccion a sus propios logros y realizaciones, y atribuyen ademas causas de
insatisfaccion a los factores del medio ambiente de trabajo sobre los cuales tiene poco
control. Merece especial atencién la poca asistencia que la institucion ofrece a la
valoracion del desempefio académico, aspecto altamente necesario para determinar
logros, atender fallas, mejorar los incentivos, acrecentar el flujo comunicacional,
aumentar la productividad. Este aspecto permite al docente revisarse periédicamente y
saber cuales son sus debilidades y aciertos, recibiendo los estimulos necesarios a través

de la retroalimentacion constructiva, lo que le posibilita estar motivado y satisfecho para
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la realizacién de su trabajo, lo cual incidira en la obtencion de un mejor producto
(Morillo, 2006).

4.3.3 Principales resultados por compafiia
A continuacioén, se presentan los principales resultados de la Matriz de Correlaciones
desglosados por las seis compafiias pertenecientes al Cuerpo de Bomberos de Copiapo.

Esto se realiza para profundizar los resultados obtenidos con la finalidad de enriquecer
este estudio mostrando més antecedentes.

4.3.3.1 Primera Compaiiia

Tabla 9. Matriz de correlaciones Primera compaiiia.

Felicidad Organizacional

Organizacionales

Emog:i_ones Sentido Rela(_:i_ones Desarrollo Compromiso Logfoy
Positivas Positivas personal reconocimiento
Clima
Dimensiones Organizacional 0,659 | 0,751 0,741 0,714 0,704 0,645
Motivacion 0,686 0,590 0,728 0,759 0,558 0,408
Liderazgo 0,760 0,645 0,777 0,878 0,759 0,678

Entre liderazgo y desarrollo personal, los resultados explican que el nivel de correlacion
de las variables mencionadas es positiva, significativa, con un coeficiente de 0,878. Esto
indica que segun este estudio las dimensiones que podrian potenciar esta compafiia son
liderazgo y desarrollo personal, en donde se podria generar que un mejor liderazgo

podria generar un aumento en el desarrollo personal percibido por los voluntarios.
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4.3.3.2 Segunda Compafiia.

Tabla 10. Matriz de correlaciones Segunda compafiia.

Felicidad Organizacional
Emociones Sentido Relaciones | Desarrollo Compromiso Logroy
Positivas Positivas personal P reconocimiento
Clima

Organizacional 0,440 0,571 0,681 0,542 0,517 0,546
o Dlm_en5|_ones| Motivacion

rganizacionales 0,446 0,675 0,649 0,729 0,445 0,460
Liderazgo

0,697 0,485 0,603 0,534 0,666 0,714

Entre Motivacion y Desarrollo personal, los resultados explican que el nivel de

correlacion de las variables mencionadas es positiva, significativa, con un coeficiente de

0,729. Para concluir segun lo que busca demostrar este estudio, segin los antecedentes

analizados, para lograr aumentar el Desarrollo personal de los voluntarios de la segunda

compaiiia se debe poner énfasis en la dimension de Motivacion.

4.3.3.3 Tercera Compafia.

Tabla 11. Matriz de correlacion Tercera compaiiia.

Felicidad Organizacional

Emog:i_ones Sentido Relapi_ones Desarrollo Compromiso Logroy
Positivas Positivas personal reconocimiento
Clima
Organizacional 0,166 0,084 0,552 0,397 0,397 0,317
Dimensiones L
Organizacionales Motivacion 0537 | 0,666 0,602 0,583 0,583 0,196
Liderazgo 0,640 | 0,410 0,676 0,558 0,558 0,463

Entre liderazgo y Relaciones Positivas los resultados explican que el nivel de correlacion

de las variables mencionadas es positiva, significativa, con un coeficiente de 0,676. En

contexto a esta investigacion en caso de que se quiera realizar un mejoramiento en las

Relaciones positivas para la Tercera Compafiia se debera mejorar y trabajar en base al

Liderazgo.
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4.3.3.4 Cuarta Compafiia.

Tabla 12. Matriz de correlaciones Cuarta compafiia.

Felicidad Organizacional
Emociones Sentido Rela_m_ones Desarrollo Compromiso Logroy
Positivas Positivas personal reconocimiento
Clima
Organizacional 0,715 0,633 0,755 0,722 0,700 0,672
Dimensiones Motivacion
Organizacionales 0,797 0,671 0,734 0,633 0,662 0,592
Liderazgo
0,841 0,776 0,750 0,734 0,732 0,726

Entre Liderazgo y Emociones Positivas los resultados explican que el nivel de
correlacion de las variables mencionadas es positiva, significativa, con un coeficiente de
0,841. Aludiendo al contexto de este estudio para potenciar las emociones positivas se
deberan trabajar en estrategias asociadas al liderazgo dentro de la Cuarta Compaiiia.

4.3.3.5 Quinta Compaiiia.

Tabla 13. Matriz de correlaciones Quinta compafiia.

Felicidad Organizacional

Emociones Sentido Relaciones | Desarrollo Compromiso Logroy
Positivas Positivas personal P reconocimiento
Clima
Organizacional 0,541 0,709 0,665 0,508 0,507 0,602
Dimensiones S
S Motivacion
Organizacionales vact 0,723 0,761 0,489 0,804 0,554 0,606
Liderazgo 0,715 0,672 0,773 0,692 0,726 0,813

Entre liderazgo y Logro y Reconocimiento los resultados explican que el nivel de
correlacion de las variables mencionadas es positiva, significativa, con un coeficiente de
0,813. Para lograr incentivar que los voluntarios de la Quinta Compafiia consideren y
valoren los Logros y Reconocimientos se debera trabajar mediante un liderazgo que

apoye y contribuya con esta dimension.
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4.3.3.6 Sexta Compaifiia.

Tabla 14. Matriz de correlacion Sexta compaiiia.

Felicidad Organizacional
Emociones Sentido Relaciones | Desarrollo Compromiso Logroy
Positivas Positivas personal P reconocimiento
Clima
Organizacional 0,561 0,661 0,805 0,721 0,666 0,670
Dimensiones Motivacion

Organizacionales 0,771 0,842 0,827 0,751 0,716 0,639
Liderazgo 0,832 0,814 0,877 0,827 0,819 0,755

Entre liderazgo y Logro y Relaciones Positivas los resultados explican que el nivel de
correlacion de las variables mencionadas es positiva, significativa, con un coeficiente de
0,877. Para potenciar las Emociones positivas en la Sexta Compafiia este estudio
propone trabajar en un liderazgo que considere y refuerce estas dimensiones.

4.3.3.7 Grafico general Compaiiias.
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Gréfico 7. Correlaciones generales por compafiias.

En el siguiente grafico se presenta un resumen del resultado de las correlaciones de las

seis Compafiias.
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4.4. Propuestas de estrategia.

A continuacion, se presentaran algunas estrategias formuladas a partir de los resultados
obtenidos en este estudio. Estas estrategias son propuestas direccionadas al Cuerpo de
Bomberos de Copiapo.

4.4.1. Mejoramiento de Liderazgo.

Una de las principales conclusiones de este estudio es el nivel de correlacion que existe
entre el liderazgo y las variables de Felicidad Organizacional, dicho esto se le deberia
dar relevancia a este concepto y enfocarse en realizar capacitaciones a los distintos
oficiales electos. Segun el reglamento interno de la institucion existen requisitos para
poder optar a distintos cargos los cuales, podrian ser analizados y replanteados para

reforzar lo mencionado.

Existen distintas estrategias, una de ellas es el liderazgo participativo desarrollada por
Likert, en este sentido el lider, es quien toma decisiones consensuadas, en equipo,
involucrando a sus trabajadores de todos los estamentos; el verdadero lider, resuelve
conflictos, escucha opiniones, asesora problemas, delega funciones, etc. El sistema de

participacion es democratico por excelencia (Pérez, 2016).

Segun lo anterior, enfocando estas estrategias al Cuerpo de Bomberos de Copiapd se

propone:

e Realizar capacitaciones semestrales a los Oficiales Generales y de Compafiia
incluyendo a Voluntarios interesados en ocupar en un futuro los cargos, en caso
de no existir interesados o de que existan muchos, los Oficiales de Compafiia se
encargaran de realizar el filtro de los participantes, ya sea por asistencia,
antigtiedad o el argumento que estimen conveniente. Es relevante considerar que
las emociones positivas se potenciaran con un buen liderazgo y es por esto que se

sugiere esta estrategia. Estas capacitaciones seran enfocadas en base al coaching.
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e Existen en promedio sesenta oficiales, entre ellos oficiales de compafia y
oficiales generales, a estos oficiales se les podria sumar veinte voluntarios. Se
formaria un grupo total de ochenta personas entre voluntarios y oficiales, para
hacer efectiva las capacitaciones, se formaran grupos de veinte integrantes, lo
cual permitira una mayor personalizacion en la formacion, también de esta forma
se podran contar con diferentes fechas para la realizacion de estos talleres lo cual
es beneficioso para la institucion ya que, al ser un servicio voluntario, los
integrantes deben cumplir con obligaciones aparte de Bomberos. Dicho esto, se
propone contar con cuatro fechas por semestre en donde se realice una
capacitacion que mejore el Liderazgo en Oficiales y Voluntarios. Esta formacion
tendré un valor bruto anual de $9.843.100 (anexo N°3), no se considera el costo
del lugar de realizacion ya que el Cuerpo de Bomberos cuenta con distintas

instalaciones para la capacitacion.
e Como ultimo punto para crear un Liderazgo representativo, se sugiere generar
instancias en donde los oficiales generales antes de tomar decisiones como por

ejemplo cambios en el reglamento permitan que los Voluntarios interesados

puedan entregar sus opiniones y asi crear cambios representativos.

4.4.2. Permanencia

La siguiente estrategia va enfocada a la permanencia de los oficiales generales del

Cuerpo de Bomberos de Copiapd. Segun Sainz (2003):
La permanencia permite que:
e Se desarrolla la cohesion grupal.

e Se desarrolle la mutua representacion interna, es decir que todos y cada uno

conozcan a los demas, como equipo y en funcion de esa tarea
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e Este Gltimo aspecto es imprescindible para el funcionamiento del equipo, ya que
permite anticipar actitudes de los demas y las propias con ellos.

e Regular mejor el proceso de adjudicacion y asuncion de roles y funciones. -
Potencia la COOPERACION y complementariedad entre los compafieros, la que
vuelve como: - refuerzo de la PERTENENCIA al grupo, principalmente (Sainz,
2003).

En base a lo mencionado anteriormente se propone como estrategia la permanencia de
los oficiales generales a cuatro afios de periodo, con un méximo de reeleccion de dos

periodos consecutivos.

4.4.3. Acompafamiento Psicoldgico

La salud mental de los voluntarios y oficiales es un tema importante y complementario a
todos los factores de Felicidad Organizacional. Es por esto que debe existir una

estrategia asociada al acompafiamiento psicoldgico en los integrantes de esta institucion.

Segun Losada (2012), en su estudio realizado en el Cuerpo de Bomberos de la ciudad de
Rio Cuarto, la psicologa de la institucion, se destacan temas importantes como la
demanda de profesionales dedicados al area de la psicologia, que puedan desarrollar en
charlas y cursos, técnicas de relajacion y otras para la prevencion de desajustes
emocionales en el siniestro en si, como asi también presentarles a los voluntarios temas
referidos con informacion veraz de cuestiones que puedan ser necesarias para mitigar
aquellos sentimientos y malestares que se presenten por las actividades desarrolladas. El
hecho de no tener la capacidad de pedir ayuda a personas especializadas en el tema o el
solo hecho de no tener la voluntad de hacer publico la necesidad de un apoyo
psicolégico con el resto del equipo, dificulta proseguir con el adecuado desarrollo de las

tareas que involucran el quehacer bomberil (Losada, 2012).

Se sugiere contar con personal capacitado profesionalmente en el area de la psicologia

para que preste apoyo de forma previa como posterior a emergencias o situaciones que
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puedan provocar un descontento personal. Es ideal priorizar a los voluntarios u oficiales
que realicen guardias y que participen activamente en las emergencias. Para poder
ejecutar esta estrategia se propone que se cuente con un programa mensual de
prevencion de problemas emocionales a cargo de la psicéloga o psicélogo. A demas, se
debera contar con una oficina disponible para este servicio en donde el profesional del
area pueda resolver las dificultades de los Bomberos asociadas problemas o necesidades

psicologicas.

Seguln la pagina (Chiletrabajos, 2022) a partir de 433.419 sueldos pretendidos cargados
por los postulantes en los Gltimos doce meses antes de febrero 2022, para el puesto de
psicdlogo o psicologa el promedio que piden es de $648.358 mensuales. Se plantea
brindar un suelto por sobre la media salarial para contar con personal en el menor tiempo

posible, ofreciendo un sueldo de $700.000 aproximadamente.

El preocuparse por un buen Clima Organizacional estd demostrado segun este estudio
que genera correlaciones positivas, por lo tanto efectos eficientes que podran contribuir

con un potenciamiento en las seis dimensiones de Felicidad Organizacional.

4.4.3. Mejoramiento del Clima Organizacional

Es importante considerar y en consecuencia del estudio realizado un buen Clima
Organizacional podria potenciar el crecimiento integral de toda la institucion.
Considerando los resultados obtenidos la mayor correlacion obtenida con esta variable
apunta a que, el potenciar y mejorar un buen clima generaria el mismo efecto sobre las
relaciones positivas es por esto que se propone trabajar en distintas estrategias enfocadas

a esta dimension.

Segun plantea Serrato (2011), el crecimiento de las organizaciones, atraer y desarrollar

el mejor talento humano se debera:
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e Generar oportunidades de desarrollo personal y profesional basado en el
reconocimiento a sus logros.

e Mantener el nivel de confianza en la direccion y facilitar los medios de expresion
para que los canales de comunicacion sean efectivos y se eviten los “rumores de
pasillo".

e Desarrollar las competencias e incluir las responsabilidades para que se sientan
parte activa de la empresa y vean reconocimiento.

e Promover el desarrollo de competencias y crecimiento de las personas a través de
un sistema de gestion basado en Coaching

Es necesario usar la filosofia del Empowerment, que resulta ser un ingrediente vital no
solo para crear un clima laboral positivo sino también para empoderar a la gente en su
trabajo y dirigir exitosamente la empresa, es una estrategia para educar a las personas y
transmitir una nueva cultura inspirada en transmitir valores y conductas para realizar con
libertad, iniciativa y autonomia los roles en el trabajo, en la que se pongan en juego su

ingenio, iniciativa y creatividad (Serrato, 2011).

Por ultimo y considerando lo anteriormente mencionado el incorporar un sistema de
gestion basado en Coaching, con personal capacitado en la tematica podria lograr
potenciar el liderazgo, Clima Organizacional potenciando la Motivacion tanto de los

oficiales y voluntarios.

Se recomienda dos capacitaciones anuales considerando cuatro grupos de veinte
personas dando prioridad a los voluntarios mas activos. Los temas a tratar idealmente
serian crecimiento personal, comunicacion, Relaciones Positivas y Clima
Organizacional. Estas capacitaciones tendran un valor bruto total anual de $11.463.100
(Anexo N°3) incluyendo alimentacién y las instalaciones sin costo por parte del Cuerpo

de Bomberos.

Esto une todas las estrategias mencionadas considerando que en conjunto crearian un

incremento en el funcionamiento de la institucion, que podria traer como consecuencia
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un incremento de recursos y su mejor aprovechamiento, logrando asi aumento de
ingresos, mejoramiento en los servicios que se entregan a la comunidad por parte del

Cuerpo de Bomberos de Copiapd.

4.4.4 Presupuesto

En caso de que el Cuerpo de Bomberos de Copiap6 decida implementar estas estrategias
es necesario contar con recursos monetarios los cuales son representados en la siguiente

tabla. Se toma un aproximado de valores actuales del mercado nacional.

Tabla 15. Propuesta de presupuesto.

Costo mensual Costo anual
Capacitaciones de Coaching ] $9.843.100
Liderazgo T
Im_plementacién de un psicélogo o $700.000 $8.400.000
psicéloga ' U
Capacitaciones de Coaching Clima i $11.463.100
Organizacional e

En estos valores no se consideran las instalaciones para la realizacion de las actividades
ya que se podran disponer de los lugares pertenecientes al Cuerpo de Bomberos de
Copiap0.

Es importante tener en consideracion gue estos valores son un aproximado enfocado en
valores actuales del mercado en el afio 2022 y en caso de que el Cuerpo de Bomberos de
Copiap0 decida considerar las estrategias esto seria en promedio lo que deberian tener en

cuenta dentro de su presupuesto.
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CAPITULO V. Conclusiones.

El presente estudio busc6 medir la fuerza de asociacion entre las variables Clima
Organizacional, Motivacion y Liderazgo en relacion con Felicidad Organizacional. Los
datos observados evidencian una correlacion positiva entre las variables mencionadas, es
decir que una percepcioén positiva del clima organizacional, la motivacion y el liderazgo
generan un aumento en las emociones y relaciones positivas, el sentido otorgado a la
labor, un mayor desarrollo personal, ademas de un compromiso sostenido junto a una
sensacion de logro y reconocimiento. Es necesario destacar que esta fuerza de asociacion
presenta un matiz en el liderazgo, cuyo valor alcanza en todas las relaciones un 0.7 lo
que permite atribuir a esta variable una fuerza de correlacion mayor. En este sentido el
ejercicio del liderazgo al interior de la institucion merece relevancia, en la medida que el
personal requiere de una figura que potencie su desarrollo, estimule sus ideas y propicie

un espacio de confianza y apoyo.

Las instituciones son estructuras complejas, que en su desarrollo requieren de un
esfuerzo y compromiso sostenido y colectivo para un funcionamiento eficaz. El
considerar las variables expuestas permite otorgar atencion a aquellos aspectos
fundamentales de este tipo de organizacion cuyo fin son la intervencion frente a

situaciones criticas. En este sentido, el liderazgo cobra una relevancia importante.

A nivel teorico se trabajo con el concepto de Liderazgo Autentico, entendido como “un
patron de conducta del lider que promueve y se inspira tanto en las capacidades
psicoldgicas positivas como con un clima ético positivo. Para fomentar una mayor
conciencia de si mismo, una moral internalizada, un procesamiento de la informacién
equilibrado y transparencia entre el lider y los seguidores (Walumba, Avolio, Gardner,
Wernsing y Peterson, 2008, p.34) pareciera ofrecer una mejor adaptacion a las

necesidades de la institucion.

En cuanto al estudio, su caracter descriptivo y cuantitativo, implica ciertas limitaciones

debido a que en otro tipo e investigaciones pueden complementarse estas observaciones
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con estudios cualitativos (entrevistas en profundidad o grupos focales) que permitan
comprender con mayor alcance y profundidad el fendmeno del liderazgo y sus
implicancias al interior de la institucion. De este modo, ofrecer una mayor exhaustividad
en esta variable lograra tomar decisiones mas acertadas en cuanto al tipo de liderazgo
que requiere este tipo de instituciones.

Ademas de lo anterior, se debe considerar la diferencia que pudiera evidenciarse entre
compafiias, lo cual permitiria reconocer por ejemplo buenas préacticas asociadas al
ejercicio de las variables expuestas y a su potenciamiento, entendiendo la fuerza de
asociacion que presentan, dado que se observa por ejemplo una satisfaccion moderada
en torno al clima laboral, entendido como lo plantea Olaf (2013) en tanto percepciones y
opinion asociada a su estructura, el apoyo y apertura frente a la comunidad, lo cual
puede favorecerse mediante este tipo de iniciativas. Desde aqui, cobra sentido generar
espacios de didlogo y medir con regularidad la percepcion en torno a estas variables,
dado que permite generar una sistematizacion importante de los indicadores expuestos y

de esta forma intervenir sobre ellos.

En base a estas consideraciones, se puede apreciar que el aporte de este estudio es en un
momento dado y refleja una realidad que requiere de mayor alcance mediante la
generacion de conocimiento posterior que permita una delimitacibn mas precisa de
conceptos complejos como los que se han tomado y desarrollado en este estudio
asociados a Felicidad Organizacional, lo que coincide con la mirada del autor De los
Rios (2016). Si bien, para estos efectos se consider0 esta acepcion de acuerdo con el
modelo Perman de Seligman, resulta necesario discutir si esta operacionalizacién

requiere de mayor precision para estudios posteriores.

No cabe duda, que las dimensiones expuestas y medidas en esta investigacién son
fundamentales para la comprension del espacio o institucién de Bomberos, dado que el
trabajo sobre las dimensiones organizacionales que inciden en su resultado permite
lugares de trabajo armoénicos, estables, sin grados altos de discordia, o conflicto. En este

sentido demostrar una correlacion entre las dimensiones observadas, ratifica y confirma
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la oportunidad de elaborar instancias para potenciar su desarrollo. Por lo tanto si existe
un liderazgo que permite el dialogo, la comunicacion efectiva, las relaciones saludables,
la confianza y los espacios relacionales para que el equipo desarrolle sus
potencialidades, la felicidad organizacional en sus expresiones expuestas (positividad,
Sentido, Relaciones Confiables, Desarrollo Profesional y Personal , Compromiso -
Engagement- y Logro y reconocimiento) tendera a fortalecer la organizacion en su
totalidad, lo cual concuerda con la postura de Brito y Céres (2010) dada la importancia

que cobra cada persona en la conformacion de una estructura organizacional.

Es necesario, ademas, tener en consideracion la problematizacion dada a esta
investigacion y que esta referida a la desercion en Bomberos. Si bien los alcances de este
estudio no logran dar cuenta y afirmar con propiedad el motivo, las variables expuestas
pueden ofrecer una ruta para profundizar la tematica. Por otro lado, es de conocimiento
publico que Bomberos es una institucion que funciona con voluntarios, los que son
expuestos a condiciones criticas de trabajo (la labor se concentra en incidentes criticos),
por lo tanto, el indice de estrés y de riesgo es elevado, lo cual podria propiciar el
abandono de la institucion. Lo anterior cobra sentido cuando los indicadores de este

estudio sugieren satisfaccion con la institucion.

Por ultimo, es necesario mencionar, que hoy en dia la institucionalidad es fragil y
bomberos, cuyo caso es particular, ha mantenido un indice de aprobacién destacable, lo
que demuestra la importancia de proteger y al mismo tiempo indagar en su dinamica
interna, para que este tipo de instituciones puedan evidenciar a otros espacios cOmo

logran estos resultados.
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ANEXOS

Anexo N°1 Encuesta de referencia.

A continuacion, se presenta la encuesta validada que se utiliz6 como referencia para la

realizacion del instrumento utilizado en este estudio.

[ 18-23 aiios
[ 24-29 aiios

[ 30-35 anos

Edad

O 42-47 afios
O 48-53 afios

(] mas de 54 afos

[ 26-41 afios

3.

O

4.

[0 0-4 afios
[0 10-14 afios

Nombre del drea en que trabaja

Cloro O Detergentes

Tiempo que ha laborade para la empresa.

[ 15-19 anos

2. Sexo

[] Femenino

0 Masculino

[0 Lavanderia

O

O 20 afios en adelante

5-9 afios

RECONOCIMIENTO Y LOGROS DE
OBJETIVOS

Toiabreric
demnrda

Taaina

sauerda

e de

N

En nuestro departamento la mayoria conoce bien
las metas

En nuestro departamento sabemos que alcanzar
los objetivos traera consecuencias positivas

Mi jefe inmediato esta orientado a los resultados
obtenidos en el trabajo

Se informa periddicamente al trabajador sobre el
avance de metas y logro de objefivos

Damos seguimiento a los objetivos del
departamento

Conozco la filosofia y objetivos de la empresa

Se toma en cuenta nuestra opinion en dediciones
importantes

El trabajo asignado es marcado por los objetivos
del departamento
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MOTIVACION EN EL PUESTO

| ptabrecTie
o rda

Ik Aoserds

kTR d
scucrdo

13

En nuestro departamento tenemos apoyo a nuevas
ideas e iniciativas

14

Mi jefe inmediato exige mucho de nosotros

MNuestro trabajo es un reto diario v no una tarea
mas

Los empleados se sienten estimulados por el
departamento

Mi jefe inmediato tiene objetivos ambiciosos para
nuestro departamento

Mi jefe inmediato hace hincapié en la satisfaccion
de las personas en el trabajo

19

Podemos organizar nugstro propio programa de
trabajo

20

Las buenas ideas que surgen, se realizan

TRABAJO EN EQUIPO

| ctabreriz

FEILE PR

ety | Bomntc b Acvnds | s
Cuando nos reunimos con frecuencia surgen )
21 | nuevas ideas en el trabajo
22 | Disfrutamos en el trabajo en equipo
En nuestro equipo hay un ambiente alegre de
23 | trabajo
Existe integracién v cooperacion entre los
24 | miembros de las distintas areas
Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el
25 |equipo
En nuestro departamento nos encontramos
orientados a resultados obtenidos por el equipo de
26 | trabajo
27 | Con frecuencia trabajamos en equipo
La gente se ayuda mutuamente cuando existe
28 | exceso de trabajo
COMUNICACION i [ e e | mm

Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias
personales

Nos reunimos con regularidad para intercambiar
informacion

Se nos informan las actividades que debemos
desempenar

Las relaciones entre el personal son francas v
directas

Existe confianza entre nosotros

Se repite la informacion a empleados cuando es
NECESHTID
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COMUNICACION roiminil] [ ey r——ra

Desde el inicio, se les informo respecto a las
reglas v politicas de la empresa

Lad
La

Existe comunicacion entre los distintos
36 | departamentos

RELACION CON EL JEFE i

ik L Aescrds

37 | M jefe inmediato apova nuevas ideas

En nuestro departamento existe comunicacion
38 |abierta v directa con nuestro jefe

39 | Mi jefe inmediato promueve actitudes positivas

Mi jefe inmediato promueve la integracion en el
40 | departamento

41 | A mi jefe le interesa mi trabajo

Mi supervisor me brinda orientacion para poder
42 | llevar a cabo mi trabajo

Mi jefe inmediato enfrenta los conflictos con una
43 | actitud positiva

Contamos con la motivacion de nuestro jefe
44 | inmediato para realizar el trabajo

o de
e e Acaserds scuerda

PLAN DE CARRERA Y DESARROLLO e

Recibo la capacitacion adecuada y a tiempo para
45 | poder alcanzar las nuevas demandas de mi trabajo

Mi jefe promueve el desarrollo profesional de los
46 | integrantes del departamento

Se le permite a los empleados dar propuestas para
47 | mejorar el trabajo

48 | Tenemos libertad para organizar nuestro trabajo

49 | Se pone mucho énfasis en el desarrollo personal

50 | Mi jefe inmediato estimula el cambio v mejora

Considero que para mejorar el desempefio de mis
funciones deberia recibir algin tipo de
51 | capacitacion

Se nos anima a desarrollar nuestro propio
52 | potencial

AMBIENTE FiSICO el W ey

cw c3 o o s o Lk Aoucrds scucrdo
Mis necesidades basicas estan siendo satisfechas
53 Jadecuadamente

54 | Me siento parte de la organizacion

55 | Las herramientas de U'aba_io son las adecuadas

56 | Existe un ambiente de tranquilidad entre nosotros

AMBIENTE FISICO sl T ey

57 | Consideramos nuestro trabajo estimulante

Los empleados del departamento tienen la
58 | sensacion de que hay demasiada hibertad

59 | El ambiente laboral es agradable v animado

60 | Nos agrada nuestro trabajo
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Anexo N°2 Encuesta para trabajo de titulacion.

Encuesta para trabajo de titulacion “Estudio de correlaciones de dimensiones

organizacionales en el Cuerpo de Bomberos de Copiap6”

Recoleccion de datos.

Pregunta 1 Indique cantidad de afios de servicio

Pregunta 2 Indique su genero

Pregunta 3 Indigue la compafiia a la cual pertenece actualmente
Pregunta 4 Indique su cargo.

Evaluacion de dimensiones.

Dimensiéon

Afirmaciones

Clima
Organizacional

Percibo que el ambiente en el Cuerpo de bomberos es agradable y
animado.

Siento que existe un ambiente de tranquilidad entre los integrantes de
la institucion.

Considero que existe confianza entre voluntarios.

Motivacién Mi labor como bombero es un reto diario y no una tarea mas.
Me siento estimulado por los oficiales generales.
Comparto que los oficiales generales entregan apoyo a nuevas ideas e
iniciativas.

Liderazgo Percibo que los oficiales generales promueven actitudes positivas.
Advierto que los oficiales de la compafiia fortalecen la confianza
entre los voluntarios.

Siento que el OBAC me brinda orientacion para poder llevar a cabo
mi trabajo (en emergencias u otra actividad).
Emociones Percibo que los oficiales de compafiia hacen hincapié en la
Positivas satisfaccion de los integrantes de la compaiiia.
Se me anima a desarrollar mi propio potencial.
Me agrada mi labor en el Cuerpo de Bomberos de Copiapo.
Sentido Mis herramientas de trabajo son las adecuadas.

Mi trabajo en la institucion es estimulante.

Comparto la filosofia y objetivos del Cuerpo de Bomberos.
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Relaciones Percibo integracion y cooperacion entre los miembros (oficiales y
Positivas voluntarios) de las distintas compafiias.
Percibo que los voluntarios se ayudan mutuamente cuando existe
exceso de tareas.
Advierto que las relaciones entre oficiales generales, de compafiia y
voluntarios son francas y directas.
Desarrollo Siento satisfaccién porque mi trabajo en la compafiia me brinda
personal oportunidades de crecimiento y desarrollo.
Siento que la institucion pone énfasis en el desarrollo personal
Recibo la capacitacion adecuada y a tiempo para poder alcanzar las
nuevas demandas en las emergencias.
Compromiso | A mi compafiia le interesa mi trabajo.
Advierto que las buenas ideas que surgen se realizan.
Siento que en la compafiia existe comunicacion abierta y directa con
nuestros oficiales.
Logroy Siento que en mi compafia los oficiales se reunen con regularidad

reconocimiento

para reconocer la labor que cumplo.

Advierto que contamos con la motivacion de nuestros oficiales de
inmediato para realizar nuestras labores

Siento que la compafiia se encuentra orientada en los resultados
obtenidos por el equipo de trabajo.
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Anexo N°3 Cotizacion Capacitacion de Coaching.

s i ks L Trar ol

PRESUPUESTO
CUENTE
Institucidn: Cuerpo de Bomberos de Copiapd
Solicitado: Cristing Aguilar Ireland

“En TRASMUTA Spa fmpuieomoas & Blerestor p Feoducitn Continue™

DETALLE DE PRESTACION DE SERVICIOS ¥ PRESUPLESTO

g . "
Spiremd s T S0 gara oficialss de Boer e

S considera 4 capacitaciones de 12 horas cada, una para 20 personas.

Concepto Cantidad Walior uni tarka Tota
Programa apsendizaje en Lideracgo para Oficiales |12 horas) 4 1243796 [ % 4.971.1B6
Material de clases =0 200D | % B4D. 000
Ciofle Bremk para 20 pers 12 140000 | & LEBD.ODD
Sulb total| & 7291 _1B6
GG+ LUtiladades (A5%]| 3 1551915
Total) & SLB43.100

2. Programa de aprendizaje "Colaboracidn y comunicacidn para veluntarios actios”
Se considera 4 capacitaciones de & horas cada una, para 20 personas. Esta capacitacidn se realizard

2 weces al afia.

Concepto Cantidad Val oo unitarna Tota
Frograma aprendizaje ¢n Colaboraciéan ¥ comunicackdn |6 horas) 2 521308 | % 4.971.1B6
Flatorial de clases 150 E000 | 1 ZR0LO00
Cofie Brisk para 20 poers 16 1400000 | % 1. 240000
Sulb total) % E.491_1ER
GG+ LUtiladades (A5%]| 3 1871915
Tobal| 3 11.463.100

LOS SERVICIODS INCLUYEN:
- Material de trabajpo
- Coffe break
- Dindmicas de aprendizaje

PSve vy
TAMARA BADILLA SUPER

Representante Legal
TRASMUTA Spi

Copiapd, 20/02/2022

92



