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RESUMEN

Objetivo: Determinar la prevalencia del sindrome de burnout en el personal del Servicio
de Acreditacion Ecuatoriano. Este estudio tuvo como objetivo identificar estrategias de

intervencion para reducir el desgaste profesional en los funcionarios.

M¢étodo: La metodologia fue de tipo descriptiva, con estudio transversal. Participantes:
(304) funcionarios que ejercen su actividad laboral en el Servicio de Acreditacion
Ecuatoriano. Instrumento de medicion: Se aplico El Maslach Burnout Inventory (MBI)
constituido por 15 items que evalian los niveles de agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacidon personal. Recopilacion y andlisis de datos: Se recogio
los datos a través de una aplicacion de encuestas entre los funcionarios del Servicio de
Acreditacion Ecuatoriano. Se realizaron andlisis descriptivos para determinar la
prevalencia del sindrome de burnout y se calcularon las puntuaciones medias en cada

dimension.

Resultados: Se verificd que en los funcionarios del Servicio de Acreditacion Ecuatoriano
son irrumpidos por el sindrome de burnout, con niveles significativos de agotamiento
emocional y despersonalizacion. Los niveles de realizacion personal fueron bajos, con

una puntuacion media por debajo del umbral establecido.

Conclusion: La prevalencia del sindrome de burnout en el personal del Servicio de
Acreditacion Ecuatoriano es alta. Puede afectar el rendimiento y ausentismo laboral
debido al estricto régimen de trabajo. Quienes estarian en mayor riesgo de desarrollar el
sindrome, y por tanto mas insatisfechas con su trabajo, son las mujeres mayores de 35 a

45 anos.

Palabras claves: Sindrome de burnout, clima laboral, agotamiento emocional,

despersonalizacion, realizacidon personal, estrés cronico laboral.
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ABSTRACT

Objective: To determine the prevalence of burnout syndrome in the personnel of the
Ecuadorian Accreditation Service. This study aimed to identify intervention strategies to

reduce professional burnout in employees.

Method: The methodology was descriptive, with a cross-sectional study. Participants:
(304) employees who work at the Ecuadorian Accreditation Service. Measurement
instrument: The Maslach Burnout Inventory (MBI) was applied, consisting of 15 items
that evaluate levels of emotional exhaustion, depersonalization, and personal
accomplishment. Data collection and analysis: Data was collected through a survey
application among Ecuadorian Accreditation Service employees. Descriptive analyses
were performed to determine the prevalence of burnout syndrome, and average scores

were calculated for each dimension.

Results: It was found that employees at the Ecuadorian Accreditation Service experience
burnout syndrome, with significant levels of emotional exhaustion and depersonalization.
Personal accomplishment levels were low, with an average score below the established

threshold.

Conclusion: The prevalence of burnout syndrome in the personnel of the Ecuadorian
Accreditation Service is high. It can affect work performance and absenteeism due to the
strict work regimen. Women over 35 to 45 years old are at greater risk of developing the

syndrome and, therefore, may be more dissatisfied with their work.

Keywords: Burnout syndrome, work climate, emotional exhaustion, depersonalization,

personal accomplishment, chronic work stress.
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INTRODUCCION

El estrés laboral cronico en entornos con altas exigencias conduce al agotamiento
emocional, es un sindrome invisible. Se caracteriza por baja realizacion personal,
despersonalizacion y agotamiento emocional. Afecta a muchos grupos profesionales
diferentes y tiene un riesgo para la salud fisica. A pesar de ser reconocida como una
enfermedad profesional, las autoridades laborales no han hecho un buen trabajo en su
comprension y tratamiento. El agotamiento puede interferir con el logro de los objetivos
de la institucion y es el resultado de factores como la inseguridad laboral y los bajos

salarios.

En todo el mundo se ha encontrado el sindrome de agotamiento, y Ecuador no es la
excepcion. Los trastornos de salud mental son el principal problema y precursor de otras

enfermedades mentales como el control y la falta de trabajo asociados con este sindrome.

Objetivos de la investigacion: Analizar la prevalencia del sindrome de burnout en los
funcionarios del Servicio de Acreditacion Ecuatoriano, con el fin de identificar los grupos

de riesgo y comprender la magnitud del problema.

Investigar los factores de riesgo asociados al desarrollo del sindrome de burnout en la

institucion con el propodsito de identificar dreas de intervencion y prevencion.

Evaluar el impacto del sindrome de burnout en la salud fisica y mental de los funcionarios,
mediante la identificacion de las enfermedades y trastornos relacionados, con el fin de

resaltar la importancia de una atencion integral.

Proponer recomendaciones y estrategias de intervencion dirigidas a prevenir, identificar
y gestionar el sindrome de burnout, tanto a nivel individual como institucional, con el

objetivo de mejorar la calidad de vida y el bienestar de los trabajadores.

Mediante la investigacion y el abordaje de estos objetivos, se busca generar conocimiento

que contribuya a una mejor comprension y atencion del sindrome de burnout, tanto a

13



nivel teodrico como practico, con el fin de promover entornos laborales saludables y
prevenir el agotamiento emocional y sus consecuencias negativas en los funcionarios del

S.AE.

En este estudio descriptivo, se utilizo la herramienta Maslach Burnout Inventory (MBI)
para determinar la prevalencia del sindrome de burnout. E1 MBI consta de 15 items que
se dividen en tres subescalas: agotamiento emocional, despersonalizacion y baja

realizacion personal.
En base a lo anterior descrito, nos parece adecuado examinar este constructo que genera
el burnout, que afecta el estado de salud fisica y mental como factores de riesgo en los

funcionarios del Servicio de Acreditacion Ecuatoriano.

Aplicando el plan de mejoramiento como estrategia de afrontamiento se busca mejorar la

calidad de vida en el trabajo.
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1. PLAN DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA LABORAL EN EL SERVICIO DE
ACREDITACION ECUATORIANO -SAE-

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad el clima laboral se ha convertido en un eje fundamental para entender
como el entorno en el que se desempefia una persona influye en su comportamiento,
productividad y desempefio, y que el recurso mas valioso de las organizaciones es el
factor humano; por lo tanto, en estas circunstancias es oportuno mantener un clima laboral
adecuado. No obstante, el Servicio de Acreditacion Ecuatoriano, no cuenta con un plan
de mejora del sindrome de burnout, el cual podria ayudar y prevenir este problema, al

fomentar un entorno laboral mas saludable.

Diagnéstico:

Es necesario establecer un diagnostico del sindrome de agotamiento fisico y mental para
determinar su impacto en el desempefio de los empleados del Servicio de Acreditacion
Ecuatoriano. Estos factores, como la sobrecarga de trabajo, las jornadas prolongadas e
intensas, la inseguridad laboral, los contratos injustos, entre otros, han provocado la
aparicion de sintomas en los empleados administrativos y operativos, como el

agotamiento fisico y mental.

Asi mismo se presenta un bajo nivel de comunicacién con los directivos y jefes de otras
dependencias, consecuencia de ello los funcionarios perciben un ambiente de trabajo

caracterizado por la incertidumbre.

Es importante considerar los cambios de liderazgo en la institucion y comprender por qué
se ha perdido el sentimiento de pertenencia. También es importante investigar otros
factores que influyen en el clima laboral. Luego, se debe desarrollar una propuesta plan
de mejora del clima laboral que ayude a reducir los problemas actuales y motive al mejor

desempefio de los funcionarios del SAE.
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Por otro lado, los cambios tecnoldgicos, economicos, politico y social, han afectado la

relacion trabajo — familia impactando la calidad de vida de los individuos.

Ademas, cada vez son mas las mujeres con responsabilidades familiares que buscan la
promocion profesional para mantener la vida diaria en el hogar, tratando de encontrar un
equilibrio entre el trabajo profesional y el cuidado de la familia y evitando conflictos que

afectan la salud fisica y mental.

La falta de armonizacion de las actividades profesionales afecta el tiempo dedicado a la
familia, reduce la productividad laboral, lo que afecta la calidad de vida y la salud del
individuo. Esto es cuando sufres del sindrome de burnout o desgaste profesional. Por lo
tanto, surge la necesidad de estudiar el impacto que puede tener el sindrome en los

funcionarios del Servicio de Acreditacion Ecuatoriano.

Del mismo modo han surgido nuevos roles y funciones generando competitividad en las
areas de trabajo, no hay claridad en la retroalimentacion del desempefio, capacitacion y

reconocimientos en la institucion.

Segun lo mencionado, es posible que existan casos de sindrome de burnout, el cual tiene
efectos negativos en el rendimiento tanto en el trabajo como en la vida familiar, lo que ha

llevado a la desercion de empleados en el Servicio de Acreditacion Ecuatoriano.

Como resultado, los funcionarios han experimentado incertidumbre y desmotivacion, y
han surgido nuevos roles y funciones que han generado competitividad en las areas de
trabajo. Segun lo expresado por los trabajadores, "no hay claridad en la retroalimentacion
del desempefio, la capacitacion y el reconocimiento” de acuerdo a lo expresado

por.(Hernandez et al, 2010,pp.61-62).

Con el fin de dar respuesta al problema planteado, en este estudio del sindrome de burnout
y clima laboral es importante se detecte de manera oportuna el agotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacién personal en los funcionarios del Servicio de
Acreditacion Ecuatoriano, y vele porque exista la salud ocupacional, personal y

profesional, se oriente a mejorar la calidad de vida en el trabajo, propicie la motivacion,
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estimule el compromiso y lealtad de los funcionarios, este efecto positivo se reflejard en

su familia y la Institucion.

De lo contrario, habra consecuencias negativas en el lugar de trabajo, tales como: mala
calidad del servicio, pérdida de interés en los usuarios, baja productividad, menor
satisfaccion laboral, baja autoestima, agotamiento emocional, ausentismo, falta de

autonomia, entre otros.

Estos antecedentes sugieren la existencia de un problema de sindrome de burnout en la
institucion, con funcionarios que presentan sintomas y factores relacionados con este
trastorno. Ademas, se plantea la importancia de evaluar el sindrome de burnout y sus
influencias en el desempefio de los funcionarios. Estos antecedentes respaldan la

necesidad de abordar y resolver el problema del sindrome en la institucion.

El método a seguir es formular una encuesta relacionado con del sindrome de burnout,
una vez realizado el andlisis cuantitativo, se procedera con informacion valiosa para la
toma de decisiones y la implementacion de medidas especificas para mejorar el clima

laboral y prevenir el sindrome de burnout en la institucion.

Se pueden utilizar herramientas como programas de gestion del estrés, promover el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal, apoyo emocional y psicoldgico y programas
de bienestar y salud mental para abordar el sindrome de agotamiento en la institucion. Es
crucial adaptar estas herramientas a las necesidades particulares de la institucion y

asegurarse de que la direccion y los lideres participen en su ejecucion.
El andlisis realizado revelara que el sindrome de burnout influye en el clima laboral. Los

factores como falta de autonomia, reconocimiento, apoyo emocional y equilibrio entre el

trabajo y la vida personal se relacionan con un mayor riesgo de burnout.
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Conclusiones y recomendaciones:

Es fundamental abordar el sindrome de cansancio en la institucion porque puede afectar
negativamente la salud y el bienestar de los empleados, asi como el rendimiento, la

calidad del trabajo y la atencion.

El clima laboral favorable puede prevenir y mitigar el sindrome de agotamiento, que
incluye cosas como la autonomia, el reconocimiento, el apoyo emocional y el equilibrio

entre el trabajo y la vida personal.

Es fundamental abordar este problema mediante la implementacion de programas de
gestion del estrés cronico, la promocion del equilibrio laboral-personal y la creacion de

un entorno de apoyo y reconocimiento.

Se recomienda también evaluar regularmente el sindrome de burnout y fomentar una
cultura organizacional que valore la salud y la salud mental de los empleados. Estas

acciones ayudaran a prevenir y reducir el estrés cronico.

Contar con el apoyo y la participacion activa de la direccion para llevar a cabo y respaldar

estas iniciativas.

1.2. Formulacion del problema

(Como disefiar un plan de mejoramiento del clima laboral en el Servicio de Acreditacion

Ecuatoriano?

1.3 Organizacion del problema

(Cudl es la situacién actual que implica el sindrome de burnout en el desarrollo de
actitudes negativas hacia el trabajo en los funcionarios de Servicio de Acreditacion
Ecuatoriano?

(Cuadles son las definiciones y aportaciones conceptuales tedricas del burnout que incide

en los funcionarios del Servicio de Acreditacion Ecuatoriano?
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(A través de qué herramientas se puede medir el burnout y mejorar el clima laboral a los
funcionarios del Servicio de Acreditacion Ecuatoriano?
[ Qué estrategias de gestion y mejoramiento son aplicables para mejorar el clima laboral

en el Servicio de Acreditacion Ecuatoriano?

1.4 Delimitacion del estudio

1.4.1 Delimitacion espacial

El estudio se realizd con una muestra poblacional conformada por (304) funcionarios
(muestra representativa de la poblacion total de 1463) del Servicio de Acreditacion
Ecuatoriano a nivel nacional. Los resultados obtenidos se generalizaron a nivel de la
poblacion estudiada y no se puede garantizar su aplicabilidad a otras organizaciones o

contextos laborales.

1.4.2 Delimitacion temporal

La presente investigacion se realizd en el mes de mayo del 2022, al que se aplico los
instrumentos de recoleccion de datos; los resultados no se podran generalizar tanto a un

momento anterior ni posterior a dicho periodo.

1.4.3 Delimitacion recoleccion de datos.

El estudio se bas6 en la aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos, como
cuestionarios o encuestas, para recopilar informacion sobre el sindrome de burnout. No
se utilizaron otros métodos, como entrevistas cualitativas, que podrian proporcionar una
comprension mas profunda de las experiencias y percepciones de los funcionarios del

Servicio de Acreditacion Ecuatoriano.
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5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Disenar un plan de mejoramiento del clima laboral para optimizar el desempefio y un

ambiente agradable en los funcionarios del Servicio de Acreditacion Ecuatoriano.

1.5.2 Objetivos especificos

Desarrollar estrategias para prevenir los factores de riesgo que eliminen o neutralicen el
sindrome de burnout de los funcionarios del Servicio de Acreditacion Ecuatoriano.
Aclarar los conceptos teoricos del burnout, comparar definiciones, establecer un nivel
critico en el ambito de las aportaciones bibliograficas, nacionales y extranjeras que
permitan diagnosticar, prevenir, reestablecer o reducir el sindrome.

Analizar el resultado del cuestionario MBI midiendo el burnout entre los funcionarios del
Servicio de Acreditacion Ecuatoriano, y hacer los cambios necesarios para mejorar el
clima laboral.

Proponer una estrategia de mejoramiento del clima laboral procurando un impacto

positivo en los funcionarios del Servicio de Acreditacion Ecuatoriano.

1.6 Justificacion

La necesidad de comprender y abordar los efectos negativos del estrés laboral y el
sindrome de cansancio en los empleados que no reciben el apoyo necesario en el servicio
de empleo justifica el estudio. Se pueden crear entornos laborales mas saludables y
mejorar el bienestar y el rendimiento de los empleados al investigar y tomar medidas para

prevenir y manejar estos problemas.

En la actualidad, el sindrome de quemarse en el trabajo ha ganado mucha atencion y es
crucial determinar su alcance y su relacion con ciertos factores estresantes en nuestra
institucion. Esto nos permitira desarrollar estrategias de prevencion o mitigacion efectivas
para reducir los efectos negativos de la interaccion entre el burnout y la estrategia

institucional.
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Por lo tanto, el tema abordado en este estudio es de gran importancia para nuestra
institucion, ya que nos brinda informacion relevante sobre los factores estresantes que
pueden obstaculizar nuestro logro en cualquier momento. Ademas, nos permite
desarrollar estrategias especificas para prevenir la aparicion de este sindrome y, si es

necesario, ofrecer una intervencion directa.

El impacto perseguido con este estudio es generar conciencia en la institucion sobre la
importancia de mejorar el ambiente laboral. Esto implica la implementacion de un plan
disefiado para fomentar el rendimiento laboral, el desarrollo profesional, la satisfaccion
personal, el sentido de pertenencia y el compromiso, al mismo tiempo que se promueven

relaciones interpersonales Optimas que brinden estabilidad emocional a los funcionarios.
La propuesta actual tiene como objetivo proporcionar una base para las autoridades del

Servicio de Acreditacion Ecuatoriano y servir como referencia para futuras

investigaciones.
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2. MARCO CONCEPTUAL

2.1 Conceptos del Sindrome de burnout

El concepto de agotamiento (término anglosajon para agotamiento, desgaste y pérdida de
entusiasmo por el trabajo) fue desarrollado después de décadas de observaciones

cientificas segun (Aranda, 2006, p. 1).

El psiquiatra de New York Herbert Freudenberger (1974) definié inicialmente el
sindrome de burnout como "un estado de fatiga que se produce por el compromiso, forma

de vida o relacion que no produce el desenlace esperado”.”’(Cabello, p. 51).

El burnout, un precursor permanente del agotamiento, que algunas personas sufren en el
trabajo, se desarrolla durante un largo periodo de tiempo como resultado del estrés

crénico relacionado con el trabajo.

2.2. Antecedentes investigativos

De acuerdo con los resultados del grupo de investigacion, en 1969, H.B. Bradley creo el
término "agotamiento del personal" para describir una transformacion en la actitud y el
comportamiento que surgia de la fatiga y la falta de motivacion de algunos agentes de

policia en aquel entonces. (Guardado, 2017, p. 60).

El psiquiatra Herbert J. Freudenberger (1972) describid por primera vez el sindrome de
agotamiento, también conocido como sindrome de agotamiento ocupacional, en un libro
de 1980 en el que examinaba el estado fisico y mental de los jovenes que trabajaban en

su "Clinica Libre" en Nueva York.

De forma paralela, surgieron otros autores en el estudio, (Cherniss (1982) citado en
Martinez, 2010), lo vi como un proceso y lo dividi en cuatro etapas: La fase de estrés
ocurre cuando las demandas de trabajo y los recursos disponibles no estdn en armonia; la
fase de agotamiento ocurre cuando los sintomas emocionales del sujeto se ven afectados

por este desequilibro, como preocupacion, tension, ansiedad, fatiga y agotamiento; y la
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fase de afrontamiento defensivo ocurre cuando el trabajador cambia su comportamiento

y actitud, tratando a los clientes de manera fria y cinica. (p. 49).

De acuerdo con el modelo propuesto por (Edelwich y Brodsky (1980) citado en Sandra,
2001), las cuatro fases del sindrome de burnout son las siguientes: :1) Fase de entusiasmo
e idealismo. 2) Fase de estancamiento: disminuye la participacion en actividades. 3) Fase
de apatia, que se considera el nucleo central del agotamiento e implica sentimientos de
frustracion, pardlisis en las actividades y manifestacion de problemas emocionales y
conductuales. 4) Fase de distanciamiento, en la que uno se siente cada vez mas frustrado

por su trabajo.(p. 135).

Desde que Cristina Maslach, profesora de psicologia en la Universidad de California,
acufid el término para su aplicacion en el ambito laboral en 1976, el sindrome de burnout
ha generado un debate cientifico. Maslach y Jackson (1981, 1982) conceptualizan el
agotamiento emocional (AE), la despersonalizacion (DP) en las interacciones con clientes
y usuarios y la falta de realizacién personal (RP) como una expresion conductual del
estrés en el trabajo. (Martinez Pérez, 2010), gracias a sus trabajos el concepto de burnout
empieza a delimitarse. Maslach y Jackson elaboraron el cuestionario Maslach (MBI) en

1981.

Los autores de la literatura sobre agotamiento laboral de finales de los afios 90 incluyen:
Gil-Monte et al. (1995) explican las causas del agotamiento emocional y la baja
realizacion laboral, mientras que la despersonalizacion implica la intencion de dejar el
trabajo. Se ha planteado la hipotesis de que la realizacion personal es mayor cuando el
agotamiento emocional se combina, lo que significa que la realizacion personal tendrd un
mayor impacto sobre el agotamiento emocional. Esto se debe al sistema de relaciones

entre varios modelos de afrontamiento. (Blanch, 2002, p. 61).
Después de esta diversidad de punto de vista, s6lo podemos decir que aun no existe una

definicion unica del burnout laboral que sea aceptada por toda la comunidad cientifica,

lo que anima a seguir investigando sobre este fenomeno.
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La tabla No. 1. Se han presentado modelos que explican la aparicién del sindrome de
agotamiento. Durante casi cuatro décadas, el agotamiento laboral, especialmente en los

servicios humanos, ha sido un fenomeno intrigante.

Esto demuestra que se aplica a todo tipo de profesiones y no solo a las organizaciones

humanitarias (Golembiewski, et al., (1983-1986) citados en Guerrero, 2000).

Tabla 1. Modelos que conforman la evolucion del sindrome de burnout

Modelos Comprensivos Representantes Descripcion
- El modelo de Cherniss Basado en los trabajos de Albert
Modelos desarrollados a (1993). Bandura. Analizan los mecanismos
partir de la teoria socio — Modelo de Thompson, psicolégicos que afectan la accion y
cognitiva. Page y Cooper (1993). la importancia del pensamiento
autorreferencial en el funcionamiento
humano.
Modelos desarrollados a — Buunk y Schaufeli Examinan los fundamentos tedricos
partir de la teoria del(1993). de la teoria de la justicia.
intercambio social - Hobfoll y Freddy (1993)
Modelo Lo que tienen en comun es la atencion
de Golembiewski, a los estresores organizacionales y las
Munzenrider y Carter.  estrategias organizativas para abordar
Modelos desarrollados  (1983). el agotamiento en el trabajo.
sobre la base de la teoria
organizacional. - Modelo Coxa, Kuka y
Leitera (1993).
- Modelo Winnubsta
(1993).
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Tabla 1. (Continuacion)

Modelos Comprensivos Representantes Descripcion
- De Cox, Kuk y Leiter — El modelo desarrollado por Cox, Kuk
(1993). y Leiter en 1993. Todos creen que la

respuesta a la pregunta sobre el estrés
laboral es el Sindrome de Quemarse en

el Trabajo.
- Modelo Winnubst
(1993).
Maslach (1982). Considera factores cognitivos (bajo

Maslach MBI-HSS Golembiewski,
Munzenrider & Carter
(1983). (agotamiento emocional) y

rendimiento personal), emocionales
modelo tridimensional

conductuales.

- Maslach y Leiter (1988)

Cuatro etapas componen el burnout,
— Edelwich y Brodsky un proceso de decepcion o desilusion

El modelo de Edelwich y(1980). en el trabajo:

Brodsky. 1. Emociones, 2. Ejercicio, 3.
Descontento, 4. Apatia (considerado
como una forma de protegerse de la
frustracion).

— Price y Murphy (1984) El agotamiento es un proceso de
adaptaciéon a las circunstancias
estresantes en el lugar de trabajo y se

manifiesta en seis fases:
Modelo Desorientacion, inestabilidad
Prece y Murphy emocional, culpa por el fracaso

profesional, soledad y tristeza,

angustia que puede llevar al siguiente

nivel, peticion de ayuda y equilibrio.

Distingue dos perfiles en el proceso
- Gil Monte (2005) SQT:

Los afectados no muestran
sentimientos de culpa, pero se
caracteriza por un bajo entusiasmo por

Modelo de Gil Monte el trabajo, acompafniado de agotamiento
mental y lentitud. Perfil 2: con
frecuencia un problema mas grave que
identificaria los casos clinicos mas
deteriorados
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Tabla 1. (Continuacion)
Modelos comprensivos Representantes Descripcion

Ademas, las personas que
experimentan los sintomas pueden
experimentar sentimientos de culpa. El
cuestionario de evaluacion del equipo
se puede usar para evaluar estos
sintomas.

El sindrome de quemarse por el trabajo,
también conocido como CESQT,

Fuente: Tomada de Japcy Quinceno y Stefano Alpi (2007, p. 122). BURNOUT: “SINDROME DE
QUEMARSE EN EL TRABAJO (SQT)”

2.3 Definicion

A lo largo de los ultimos 35 afios, se han desarrollado numerosos modelos tedricos y

conceptuales sobre el agotamiento laboral y deportivo.

Desde sus primeras investigaciones hasta la actualidad, se ha demostrado que el sindrome
patologico conocido como "burnout syndrome", también conocido como "sindrome de

quemarse en el trabajo", tiene un impacto negativo en cualquier profesion.

El sindrome del quemado, también conocido como sindrome del agotamiento, se ha
implementado en las ultimas décadas en las organizaciones. Es crucial y es un

componente esencial de la estrategia de una empresa.

Veamos en primer lugar como se han desarrollado los primeros estudios acerca del

sindrome de burnout desde mediados de los afos 70.

Segun se cita en (Bosqued, 2008),, el psiquiatra Herbert Freudenberger describiéo por
primera vez el estado de agotamiento profesional en 1974. Freudenberger describi6 el
agotamiento como "una variedad de trastornos y condiciones médicas, bioldgicas y
psicosociales no especificadas que se desarrollan durante el empleo como resultado de
procedimientos legales". Debido a las demandas excesivas, este fendmeno tiene un

impacto significativo en los trabajadores, ya que afectan su eficiencia laboral y provocan
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comportamientos desfavorables tanto dentro de la organizaciéon como en su entorno
personal y familiar (p.19). Freudenberger, citado en (Carlin, 2010), us6 la palabra
"burnout" para describir este patrén conductual uniforme y lo definié como "la pérdida o

disminucién de la fortaleza espiritual del trabajador" (p. 170).

Freudenberger citado en (Cabello, 2016) solo describen que los elementos histéricos y
conceptuales del Sindrome de burnout en su forma clinica se definen como “fatiga o

frustracion. Cuando te dedicas a una causa o estilo de vida” (p.51).

Freudenberger optd por la palabra agotamiento y la describié como "estar quemado",
"consumido" y "apagado". Esta palabra se utiliza con frecuencia en el ambito atlético y

deportivo para referirse en atletas que no obtuvieron resultados a pesar de su esfuerzo.

La psicologa social Christina Maslach y Susan Jackson (1981) introdujeron el término
"burnout" en 1976 y afirmaron que el sindrome afecta y se caracteriza por una

clasificacion reconocida de indicadores en las siguientes dimensiones:

La sensacion de agotamiento emocional se refiere a la sensacion de cansancio, falta de

energia, frustracién y desmotivacion.

La despersonalizacidn es un signo de un desequilibrio entre los recursos personales y las
necesidades organizacionales. Esto puede conducir al empleado a una desconexion

emocional y una actitud desapegada hacia los demas.

Bajo nivel de realizacion personal: este aspecto se manifiesta como una estrategia de
afrontamiento, donde la persona experimenta una disminucion en su sentido de logro

personal y satisfaccion en el trabajo.

Posteriormente y comprendiendo al burnout Maslach citado en (Diaz, 216) la baja
realizacion personal es cuando el trabajador tiene la sensacion de que ya no esta haciendo
el trabajo como lo hacia al principio y es juzgado negativamente por esto, lo que resulta
en agotamiento emocional y falta de ganas de trabajar. Hacer feliz a un empleado que esta

condicionado por lo personal. (p.115).

27



(Pines y Kafry, 1978 y Caputo, 1979 citado en Merari, 2019, p. 19) dicen: "La
incapacidad para satisfacer las necesidades profesionales o personales causa este estado

de fatiga fisica, emocional y de conducta, también conocido como burnout”.

Ahora bien, segin, Farber (1983) afirma que “el agotamiento emocional, la falta de
energia, el distanciamiento, los sentimientos de incompetencia, las actitudes de rechazo
hacia el trabajo y otros sintomas psicologicos como irritabilidad, ansiedad, tristeza y baja

autoestima son caracteristicas del agotamiento”.

Conforme se ha ido estudiando e investigando, han ido surgiendo otras definiciones como
por ejemplo de: Gil- Monte y Peird (1997-2002) estos autores destacan que mas que una
condicion o estado, es una respuesta especifica a corto y medio plazo al estrés cronico en

el trabajo.

Agotamiento mental en el trabajo: el sindrome de quemarse de Gil (2003) “usar una
etiqueta comun para identificar un problema de salud mental que afecta la capacidad de
una persona para trabajar es a menudo dificil porque implica un intento de investigacion
rigurosa confundido con definiciones técnicamente factibles y manejables.” (Gil-Monte,
2003, p. 188). En consecuencia, cuando un trabajador dice que estd quemado

habitualmente quiere dar a entender que no se encuentra satisfecho en el trabajo.

Segiun Aranda (2006) (publicado en Quiceno, 2007, p. 119). define al burnout como un
término relacionado con estar quemado, desgastado, exhausto y donde la ilusién por el

trabajo se pierde.

El sindrome de fatiga, que se considera un accidente laboral que afecta la capacidad para
desempefiar una actividad profesional, todavia tiene un impacto social significativo en
pleno siglo XXI. Por lo tanto, se estan creando estrategias para prevenir y tratar este

sindrome.
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Podemos crear una clasificacion que relacione el sindrome de agotamiento con trabajos
asistenciales y no asistenciales basandonos en la investigacion existente. Ademas,

descubrimos diferencias entre los autores en la descripcion de los sintomas del sindrome.

Por ultimo, examinamos cémo las definiciones estan respaldadas por estudios que

abarcan aspectos psicosociales y clinicos.

Autores creen que el sindrome afecta a la profesion médica y asistencial:

Definicion de Freudenberger (1974). El psiquiatra estadounidense Herbert
Freudenberger describid por primera vez el sindrome de agotamiento en su forma clinica
en 1974. "Un estado de fatiga, sensacion de fracaso o frustracion, con agotamiento
permanente que se produce fruto de la dedicacion a una causa, estilo de vida o relacion
que no aporta el empoderamiento esperado”, dijo.”’(Castafieda y Alba (2010) citado en

Cabello, 2016, p. 51).

Definicion de Edelwich y Brodsky (1980). Se define como "una pérdida progresiva de
idealismo, energia y motivacion vital en las profesiones de ayuda provocada por las

condiciones de trabajo” (Apiquian Guitar, 2007).

Definicion de Maslach y Jackson (1981). Atin més importante, estas autoras definen el
agotamiento como: "agotamiento emocional, cinismo y estrés cronico que resulta de la
despersonalizacion y la baja productividad personal, que puede ocurrir en personas que

trabajan de cerca con otras personas". Luego crearon el inventario de agotamiento de

Maslach (MBI).

Definicion de Pines y Aronson (1988). Proponen un estado de agotamiento fisico,
mental y emocional causado por la preocupacion constante por el trabajo, lo que crea
situaciones emocionalmente angustiosas.” (Pines y Aronson citado en El Sahili, 2016, p.

7).

Definicion de Macarena Martinez y Patricia Guerra, 1997. “El sindrome del estrés

laboral a largo plazo afecta a las personas cuyo trabajo implica relaciones con los demas,
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ayuda y apoyo para hacer frente a los problemas. Los sintomas de este sindrome incluyen
agotamiento emocional, despersonalizacion y disminucion del sentido de realizacion
personal, junto con aspectos como trastornos fisicos y de conducta y problemas en las

relaciones interpersonales.

Ademas de estas caracteristicas personales, el sindrome estd relacionado con factores
laborales y aspectos organizativos, como fuentes de estrés laboral e insatisfaccion

personal”’(Martinez, 1997, p. 48).

Este sindrome de burnout refiere al desgaste personal de un empleado. Cuando las
necesidades se exceden en el trabajo, provocan fatiga, lo que conduce a la insatisfaccion
y el agotamiento mental. Ataca a profesiones como: médicos, profesores, asistentes

sociales, jueces etc.

Definicion de Schaufeli y Enzemann (1998). En palabras de Schaufeli y Enzmann
(1998, p. 36). Esto se refiere a "un estado mental persistente, negativo en relacion con el
trabajo". La normalidad se caracteriza principalmente por el cansancio acompaiiado de
malestar, una sensacion de competencia y motivacion reducida y el desarrollo de actitudes

disfuncionales en el trabajo.”. (Vallejo, 2017).

Definicion de la OMS (2000) “Demostrar la respuesta que un individuo puede tener ante
demandas y presiones en el trabajo que no se corresponden con sus conocimientos y
habilidades, y que lo ponen en riesgo de afrontamiento” (Carballido, 2019, parr.2),
sindrome que conduce sentimientos de tristeza, ansiedad y reduccion de la eficiencia en

el trabajo, al final se desestabiliza la salud del individuo que la padece.

Segun (Garcia, 2021) la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) ha reconocido el
"burnout" como un problema o fendmeno relacionado con el agotamiento laboral fisico,
mental y emocional. Después de décadas de investigacion como una enfermedad cronica,
su diagnoéstico entrara en vigor en octubre de 2022 y se incluira en la lista de tratamientos

que las empresas de atencion médica brindan. (p.4).
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2.4. Fases del burnout

Las fases destacadas en el desarrollo del sindrome de quemarse por el trabajo (SQT)

(Fidalgo, 2021) son las siguientes:

Entusiasmo: Comienza el trabajo con expectativas positivas y energia alta.

Estancamiento: falta de reconocimiento y desequilibrio entre el esfuerzo y la recompensa.

La frustracion puede resultar en insatisfaccion laboral, falta de motivacion, problemas

emocionales y de salud.

Apatia: Indiferencia hacia el trabajo y trato mecanico con los clientes.
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2.5 Las dimensiones del sindrome de burnout

Maslach divide el sindrome de burnout en tres dimensiones:

a. Despersonalizacion se refiere a la aparicion de actitudes y sentimientos negativos hacia
los demas, lo que resulta en percepciones deshumanizantes. Se experimenta una pérdida

de empatia y motivacion.

b. Falta de realizacion personal implica la ausencia de logros personales y una tendencia
hacia una baja autoestima en relacién con el trabajo. Se experimenta una pérdida de
interés, baja autoestima, irritabilidad, insatisfaccion con uno mismo y disminucion de la

satisfaccion laboral.

c. Cansancio emocional implica un aumento de los sentimientos de agotamiento
emocional debido a las demandas laborales. El trabajador pierde interés en el trabajo y
percibe una incapacidad para hacer frente a las demandas laborales cuando sus recursos

emocionales se agotan. (Jacome, 2017, p. 12).

2.5.1. Agotamiento emocional

El agotamiento emocional (AE) se refiere a la pérdida o debilitamiento de emociones y
sentimientos, lo que se manifiesta como desinterés, aversion, falta de entusiasmo por el

trabajo e insatisfaccion laboral. (Garcia et al, 2020).

Cuando el empleado se encuentra incapaz de resolver problemas cotidianos, comienza a
experimentar agotamiento emocional y fisico, lo cual afecta sus relaciones con
compaifieros, usuarios y clientes. Esto resulta en insatisfaccion laboral, falta de motivacion

y una actitud pesimista hacia las tareas laborales.
Bajo la influencia de este sindrome, la produccion disminuye, se dificulta alcanzar los

objetivos, aumentan las quejas de los usuarios y los recursos emocionales se vuelven

inestables, generando impaciencia y una mayor propension a la irritabilidad.
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2.5.2 Despersonalizacion

La despersonalizacion (DP) se refiere a la pérdida de interés, disgusto y falta de placer en
el trabajo, asi como a sentimientos de aborrecimiento y pérdida de alegria por realizar las
tareas laborales (Garcia, p.2). Esto implica una disminucién de los recursos emocionales
y una falta de voluntad para comprometerse con las tareas asignadas. También se observa

una actitud de insensibilidad hacia los demas.

2.5.3. Baja realizacion personal

La baja realizacion personal (RP) se manifiesta en una baja autoestima, incompetencia en
el trabajo y una actitud negativa hacia uno mismo. La falta de habilidades profesionales,
la falta de confianza en uno mismo, la falta de habilidad para desempefiarse en el trabajo
y la falta de satisfaccion con sus resultados laborales son sefiales de la inadecuacién

profesional (Maslach, 1981), citado en Garcia, p.2).

Conceptos: resumen de Marisa Bosqued (2005).

Agotamiento emocional: Fatiga, pérdida de energia, sensacion de agotamiento fisico
y emocional, asi como una disminucion de la energia y la motivacién
Despersonalizacion: Implica desarrollar actitudes y sentimientos negativos hacia las
personas a las que se brinda servicio o se interactuia en el entorno laboral.

Baja realizacion personal: Se refiere a la disminucidn de la satisfaccion y el sentido

de logro en el trabajo.

Figura 2. Caracteristicas del sindrome de burnout

Fuente: Extraida basada en los conceptos de Marisa Bosqued (2005), p.171.

2.6. Causas del burnout

Existen multiples explicaciones sobre las causas que contribuyen al aumento del
sindrome de burnout, las cuales estan relacionadas con el tipo de carrera que se desarrolla

y el desequilibrio entre las expectativas profesionales y la realidad del trabajo diario.

Las caracteristicas individuales, como la edad y el sexo, asi como la falta de una

formacion profesional adecuada, también pueden aumentar las posibilidades de
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experimentar burnout. Ademads, factores como las instalaciones del lugar de trabajo,
salarios bajos, falta de participacion en la toma de decisiones y relaciones conflictivas
con colegas pueden desempenar un papel importante en el desarrollo del sindrome.

(Thomag, 2006, p. 19).

Conocer y comprender en profundidad el sindrome de burnout y las causas que lo

desencadenan.
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Figura 3. Diagrama de causa efecto problemas del burnout

Fuente: Elaboracion propia. Datos extraidos de Quiceno, Japcy Margarita. (2007). Burnout:
"Sindrome de quemarse en el trabajo (SQT)". Acta Colombiana de Psicologia, 10(2), 117-125.
Modelo tedrico del Cuestionario de Incidencia Sintomatologica del Sindrome de Quemarse por
el Trabajo (CISSQT) Autora: Eugenia Gamboa Ramirez, 2011, (p. 26).
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2.7. Factores individuales influyentes sobre el Burnout

2.7.1 Variables personales

La investigacion existente indica una variedad de factores que influyen en el desarrollo
del sindrome de burnout. Se ha realizado una investigacion sobre las conexiones entre la
personalidad y el locus de control, la personalidad tipo A, la autoeficacia, los estilos de
afrontamiento y la autodeterminacion. También se ha observado que una vida personal
inestable y estresante puede estar relacionada con sentimientos de apatia y dudas sobre el

trabajo.

Se ha demostrado que el modelo de los cinco factores de la personalidad (extraversion,
amabilidad, teson, neuroticismo y apertura mental) es util en los estudios sobre el
agotamiento. Mientras que el neuroticismo incluye aspectos como la depresion, la
ansiedad y la vulnerabilidad, la extraversion se asocia con caracteristicas sociables y
activas. La amabilidad, que incluye empatia y calidez, tiene un impacto negativo en el

burnout” (Gil-Monte, 2005b; Alarcon et al., 2009).

Estos factores de personalidad pueden contribuir a la comprension del burnout, facilitar
su manejo y ser relevantes para los empleados en situacion de vulnerabilidad. Ademas, el
reconocimiento y valoracion del esfuerzo realizado por los empleados puede motivar su

compromiso y evitar la aparicion del burnout.

En resumen, los factores influyentes en el burnout incluyen la personalidad, el locus de
control, la estabilidad de la vida personal, asi como los rasgos de extraversion,
neurocitismo, amabilidad y apertura mental. Reconocer y valorar el esfuerzo de los

empleados puede ser crucial para prevenir el burnout.

2.7.2. Variables demograficas

Entre las variables sociodemograficas asociadas con el burnout, incluyen: la edad, el

sexo, el nivel de estudios y los antecedentes familiares.
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(Johnson et al., 2017). En el estudio "El articulo "Edad, estrategias de regulacion de
emociones, agotamiento y participacion en el sector de servicios: ventajas de los
trabajadores mayores" enfatiza que las empresas estan experimentando una fuerza laboral
envejecida y deben enfrentar una cantidad significativa de puestos de trabajo. En este
sentido, la edad se correlaciond positivamente con la eficacia y el compromiso laboral de
los trabajadores del sector servicio, mientras que la edad se correlacion6 negativamente

con los niveles de cinismo y agotamiento emocional.

Edad: Las variables sociodemograficas han sido discutidas, especialmente la relacion
inversa entre la edad y el agotamiento, que indica que los niveles de este sindrome
disminuyen con la edad. En esta linea (O’Sullivan, 2021) se sugiere que la severidad de
los sintomas de burnout en los trabajadores jovenes puede ser atribuible a factores como
el impacto de la realidad, el efecto del trabajador saludable y el bajo éxito en la
socializacion. No todos los autores mencionan o identifican una relacion especifica entre

la edad y el burnout.

Sexo: En cuanto al género, se observa que las mujeres presentan un mayor grado de nivel

de burnout en comparacion con los hombres. (Muioz et al., 2017).

La variable demografica del sexo no se considera como un predictor solido del burnout
segun (Christina Maslach, 2009) . En este sentido, el género no parece afectar las
dimensiones del agotamiento en las mujeres segun (Schaufel, and Enzmann citado en
O’Sullivan, 2021) . La relacion entre ambas variables es estadisticamente pobre y no

significativa, como sefiala Munoz (p. 46).

Este fenomeno, se acentua en ellas por distintas causas como:

-La carga dual de responsabilidades tanto en el hogar como en el trabajo.

-El conflicto entre la necesidad de tener un rol independiente y la presion de ajustarse a
las expectativas sociales.

-La presencia de acoso sexual en el entorno laboral.

-La discriminacion de género, que se refleja en salarios mas bajos y mayores demandas

laborales. (INSP, 2017).
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Estudios: Se ha observado que los niveles de educacion més altos estan relacionados con
mayores niveles de agotamiento, debido a las mayores implicaciones de la
responsabilidad que suelen estar relacionadas. De manera similar, los empleados estan
mas expuestos al burnout cuando realizan tareas que no se ajustan a su nivel de

capacitacion. (Cruz y Puentes, 2017).

Familia: Se observa una mayor percepcion del agotamiento cuando se trata de
conflictos entre trabajo y familia. Se ha descubierto que los conflictos entre el trabajo y
la familia estdn més relacionados con el aspecto fisico del agotamiento, mientras que los
conflictos entre la familia y el trabajo tienen un impacto principal en el agotamiento

emocional. (Medina et al., 2021).

El estar casado y tener hijos se asocia a un menor nivel de desgaste emocional, aunque

la familia estd expuesta a los riesgos laborales.

2.7.3. Variables organizacionales

El burnout esta estrechamente relacionado con el entorno laboral. Un ambiente de trabajo
hostil puede generar reacciones negativas que conducen al desarrollo del burnout segin
(Christina Maslach & Jackson, 1984). Los elementos ambientales, que incluyen el
entorno fisico y tecnoldgico, asi como la interaccion entre los miembros de la
organizacion, también son importantes. Ademads, la aparicion del agotamiento esta
influenciada por factores organizacionales como el contexto laboral, las recompensas y

los castigos, mencionan (Cordes & Dougherty, 1993).

Esto implica que las personas que experimentan burnout pueden ser un indicador de una
estructura organizativa disfuncional, donde el personal se siente infravalorado, segun

(Leiter & Maslach, 2001).

En este trabajo es de suma importancia mencionar la influencia, o la falta de ella, que
puede generar sentimientos negativos manifestados en el agotamiento emocional. El
aspecto social desempefia un papel fundamental en este agotamiento, no solo en aquellos

individuos que buscan obtener prestigio a través de su profesion para alcanzar
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reconocimiento y un estatus econdmico elevado, sino también en los factores

organizacionales.

El sindrome de desgaste laboral, también conocido como burnout en inglés, estd
relacionado con factores como el trabajo por turnos, una carga excesiva de trabajo, la falta
de claridad en los roles y la ambigliedad laboral. (Bergonzoli, 2021, para. 5). Estos
factores organizacionales pueden contribuir al desarrollo del burnout y es importante

tenerlos en cuenta en el analisis.

En cuanto a la carga de trabajo, también conocida como sobrecarga, excede la capacidad
de completarla en el tiempo asignado, afecta a los empleados que son incapaces de
realizar la tarea con eficacia, mas aun cuando las tecnologias de la informacion les agrega

en una sobrecarga de informacion.

Sin embargo, la posibilidad de aprender y adquirir nuevos conocimientos para romper la
rutina y la monotonia se encuentra como un factor que puede contribuir al desarrollo del
burnout, y a su vez, como una oportunidad para aprovechar el conocimiento, las
habilidades y experiencias de los empleados en la practica. Esta perspectiva es
fundamental para preservar los recursos humanos valiosos a largo plazo. Por lo tanto,
estamos creando oportunidades de crecimiento en relacion a las demandas laborales al

participar en talleres y eventos de capacitacion.

Asimismo, podemos mencionar otras causas que pueden desencadenar el burnout, como,

por ejemplo:

La inseguridad laboral.
Los recursos laborales disponibles.
El estilo de liderazgo.

La percepcion de justicia organizacional.

Tal como se mencion6 anteriormente en relacion a las condiciones de trabajo (Gallego,
1991). Todas estas circunstancias desfavorables, incluida la falta de un salario digno, la

falta de estabilidad laboral, la falta de oportunidades de crecimiento y promocion, la falta
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de autonomia y una presion laboral excesiva, asi como la falta de apoyo de los

compafieros de trabajo, pueden afectar negativamente a una persona y aumentar el riesgo

de agotamiento.

Ademas, es crucial tener en cuenta los importantes factores ambientales que pueden tener

un impacto, como el divorcio, el nacimiento de hijos o la pérdida de seres queridos.

Estos eventos pueden generar estrés adicional y contribuir al desarrollo del burnout.

Son multiples los factores implicados en la aparicion del burnout:

Sobre carga de trabajo

Falta de reconocimiento

Relaciones conflictivas entre los trabajadores
Exigencia de trabajo emocional en la
interaccion con el cliente. Disonancia
emocional

Falta de control sobre la organizacion del
trabajo, baja autonomia, poca capacidad de
decision

Exceso de burocracia

Ambigiiedad y conflicto de rol. Sobrecarga
del rol

Escasa participacion de los trabajadores.
Escasa integracion de los trabajadores en la
empresa

Falta de apoyo social

Estilo de direccion rigido, muy jerarquizado o
dictatorial

Descompensacion entre los recursos, la
autonomia  para  organizarse @y la
responsabilidad de sus actos

Falta de comunicacion y apoyo del gerente

Ausencia de refuerzos, recompensas o
incentivos

Contacto directo con la enfermedad, el dolor
y la muerte

Escasa posibilidad de desarrollo profesional o
de carrera profesional

Proporcionar servicio en la sociedad de la
inmediatez y de la queja

Trabajo en turnos

Relaciones conflictivas entre los mandos
Insatisfaccion en el trabajo

Competitividad y pugna entre los compafieros
con falta de colaboracion y ayuda

Relaciones conflictivas con los clientes
Desigualdades o falta de equidad en el trato
del personal

Contagio social del burnout

Expectativas pocas claras

Trabajo poco inspirador

Sentirse poco apreciado

Trato injusto

Estrés y frustraciones laborales

Figura 4. Factores asociados al burnout como posibles causas y facilitadores

Fuente: Elaboracion propia basadas en las ideas de Rubio y Gil-Monte. El sindrome de
quemarse en el trabajo (burnout). Una enfermedad laboral en la sociedad del bienestar,

Ediciones Piramide. Madrid 2005.

Estos factores pueden desencadenar una situacion de “burnous” cuando se dan por

determinados periodos de tiempo y continuos.
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FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESARROLLO DEL BURNOUT
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Figura 5. Factores que influyen en el desarrollo del burnout

Fuente: Elaboracion propia. datos tomados de Alejandra Apiquian Guitart. Articulo: El
sindrome de burnout en las empresas. Factores que influyen en el desarrollo del burnout
México 2007.

Es importante tener en cuenta que los gerentes también experimentan el agotamiento.
Muchos directores se encuentran en esta situacion, ya que sus trabajos suelen ser cadticos
y constantemente se ven atrapados entre la gestion de sus empleados y cumplir con las
demandas de sus superiores. Esta realidad plantea la pregunta: ;Como podemos esperar
que los gerentes creen un ambiente de trabajo agradable y altamente comprometido
cuando ellos mismos se sienten mas agotados que aquellos a quienes supervisan?

(GALLUP, 2022).
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Por lo tanto, es crucial que tanto los gerentes como los empleados encuentren el equilibrio
adecuado entre el trabajo y la vida personal. Si no se logra este equilibrio, el rendimiento

del equipo puede deteriorarse.

2.8. Consecuencias del burnout

Smith, Watstein y Wuehler (1986) (citado en Carlin et al., 2010) afirman que “El burnout
describe un patron delicado de sintomas, conductas y actitudes que es unico para cada
persona, lo que hace muy dificil aceptar una definicién general del sindrome que tiene
muchas consecuencias. Incluyen que el patron de sintomas (emocionales, cognitivos,
conductuales y actitudes) es unico para cada persona, y los factores sociales, fisicos,
psicoldgicos o una combinacidon de todos pueden afectar la salud. La literatura sobre el

sindrome de agotamiento incluye mas de cien sintomas.

1.Emocionales: Se encuentra el agotamiento emocional, irritabilidad, apatia, confusion,
ansiedad, depresion sentirse atrapado, despersonalizacion, nerviosismo, inquietud

paranoia, miedo a volverse loco, etc.

2.Cognitivos: Comprende la pérdida de la autoestima profesional y personal, encontrando
menor rendimiento laboral y ausentismo, imposibilidad de conseguir logros, baja
realizacion personal. Las exigencias de trabajo superan sus capacidades, este sentimiento
se puede quedar enmascarado por el sentido de omnipotencia Alvarez y Fernandez,

(1991) (citado en Carriel, 2021) , pérdida de la creatividad, desaparicion de expectativas.

3.Psicosomaticos y conductuales: Caracterizado por el aumento del cansancio, fatiga,
agotamiento, dolores corporales, insomnio, afecta los sistemas cardiovascular, digestivo
y reproductivo, nerviosismo, incapacidad para relajarse, cambio en los hébitos
alimenticios, pérdida de apetito, alteraciones del suefio, trastorno de comportamiento
como disminucién de la productividad, reduccion de la eficiencia laboral, ausencia del
trabajo e intencion de abandonar la empresa, comportamiento agresivo, aislamiento y

cinismo, aumento del uso de estimulantes, (caf¢, tabaco, alcohol y drogas).
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4.Sociales: Se manifiesta en (Carlin 2010) “Aislamiento y sentimientos de fracaso,

evitacion de contactos, conflictos interpersonales, malhumor en la familia, formacion de

grupos criticos, evitacion profesional” (p. 172).

Para hacer una categorizacion de los sintomas presentamos la siguiente clasificacion de

entre varios sintomas del burnout:

CONSECUENCIAS PARA EL INDIVIDUO CONSECUENCIAS
PARA LA )
ORGANIZACION
CQNSECUENCIAS CONSEC,UENCIAS CONSECUENCIAS CONSECUENCIAS
FISICAS PSICOLOGICAS CONDUCTUALES ORGANIZACIONALES
AFECTIVO
EMOCIONAL
Cansancio Aislamiento Agresividad Disminucion del
rendimiento laboral
Mareos Distanciamiento Angustia Ausentismo laboral
emocional Abandono de empresa
Alteraciones Ideacion suicida Nerviosismo Idea negativa de la
gastrointestinales organizacion.
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inferioridad Nula
retroalimentacion
organizacional
Fatiga cronica Depresion Desgaste Pérdida de calidad y
emocional calidez
Hipertension- Desconcentracion Disgusto Deficiente
infartos distribucion de las

Figura 6. Consecuencias del sindrome de burnout

actividades laborales

Fuente: Elaboracion propia. (Basada en las ideas de (Rubio,2003 y Bosqued, 2008, p.66).
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2.8.1. Consecuencias Fisicas

Una persona con sindrome de burnout tiene un mayor riesgo de experimentar trastornos

psicosomaticos, donde el cansancio emocional y la mala salud son fundamentales.

Dolor de cabeza, migrafas, sensacion de nduseas, pérdida de apetito y problemas de
suefio, cambios en el ritmo cardiaco, cambios en los niveles de colesterol, glucosa y acido
urico en la sangre, trastornos cutaneos, mareos, debilidad y fatiga son elementos
destacados en los estudios revisados. El sindrome de agotamiento también puede

aumentar el riesgo de enfermedades como resfriados e infecciones.

2.8.2. Consecuencias psicologicas

La salud mental del individuo es la mas afectada, y las personas afectadas experimentan

actitudes negativas hacia si mismos y hacia los demas.

Los sentimientos de culpa, irritabilidad, motivacién y nerviosismo también se han
descrito (Pines 1981, Friedman 1991, Vazquez 1994). "Las personas que experimentan
una falta de satisfaccion personal en su trabajo tienen mas probabilidades de recurrir al
consumo de sustancias toxicas", afirma Burque (1993). Esto tiene un impacto negativo
en su autoestima y la calidad de vida, lo que puede conducir a problemas de salud mental
como la depresion y la ansiedad. Ademas, la baja realizacion personal en el trabajo puede

causar fatiga cronica, malestar general y comportamientos de riesgo.

2.8.3. Consecuencias organizacionales

El sindrome de burnout genera un impacto considerable en la organizacion en la que la
persona afectada trabaja. Se observa una disminucion significativa en la atencion al
cliente, un aumento en el ausentismo laboral, un incumplimiento de las normativas
establecidas y una pérdida de compromiso hacia los objetivos y tareas de la organizacion.

Leiter (Martinez, 2010).
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(Gil-Monte, Peir6, 1999, p. 266). Segin MBI, el abandono laboral estd fuertemente
relacionado con los tres componentes del sindrome de burnout, siendo el cansancio
emocional el mas influyente. Ademas, se destaca la importancia de reconocer como se
propaga el contagio del agotamiento entre los empleados de una organizacion y

comprender las causas de su agotamiento laboral.

2.9. Sindrome de burnout en las profesiones de ayuda y de interrelacion social

frecuente.

El sindrome de burnout afecta a una amplia gama de profesiones que involucran la
prestacion de servicios y atencidén al publico. Desde gerentes hasta amas de casa,
trabajadores sociales, médicos, psicologos, profesores, enfermeras, policias, vendedores,
cuidadores, entre otros, todos se enfrentan a una situacion de estrés cronico al tratar de

responder a las demandas laborales.

Esta constante presion conlleva a una sensacion de agotamiento, lo que impacta
negativamente en los aspectos fisicos, emocionales, mentales y conductuales de los
individuos afectados. Esta situacion tiene un impacto desfavorable en la dindmica

organizacional.

Sin embargo, no es exclusivo tnicamente de las profesiones antes mencionadas, afecta a
cualquier tipo de profesional que presente desgaste fisico y emocional producido por la
carga de trabajo; y posteriormente los lleve a padecer burnout, lo que impacta en el

bienestar, satisfaccion y calidad de vida laboral.
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*Médicos Psicologos
Personal de salud clinicos
*Enfermeras Fisoterapeuta

*Parvularias
Docencia en Medicina

*Profesores de escuela
Educadores en general

*Profesores de colegio

*Personal de ayuda y servicios
* Asistencia Social
*Servicios humanitarios y sociales
Hospicios de salud mental
*Hogares de
nifios huérfanos

Trabajo social

*Personal dentro de las
carceles

*Bomberos
*Policias

*Fuerzas del orden
*Jueces

Seguridad y justicia

*Programadores
Periodistas

*Controladores aéreos
Azafatas

*Vendedores
*Trabajadores sociales
*Telefonistas

Administrativos y trabajos
diversos

Figura 7. Profesiones que tienen tendencia a sufrir el sindrome de burnout

Fuente: Elaboracion propia. (Basada en informacion de Ana Santamaria C. Tesis “Efectividad de
la psicoterapia de apoyo en el estrés laboral cronico o sindrome de burnout en cuidadores con

personas con alzhéimer” 2016, pp. 65-66).

Investigaciones realizadas en todo el mundo han demostrado que los profesionales de la
salud que trabajan durante largos periodos de tiempo son mas vulnerables al sindrome de
burnout. Se ha encontrado una correlacion entre el agotamiento y los factores de riesgo

de enfermedades cardiacas e isquémicas, incluidos los factores psicosociales en el entorno
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laboral. Es importante destacar que la falta de reconocimiento del agotamiento como

causal puede afectar negativamente la productividad y la economia en general.

Actualmente, la investigacion sobre el agotamiento en América Latina ha ganado
popularidad y se ha identificado como un problema de salud que estd estrechamente

relacionado con los riesgos psicosociales presentes en el entorno laboral.” (Diaz, 216).

En estudio realizado en Espafia y América Latina encontr6 que la
prevalencia del burnout entre trabajadores de la salud fue del 14,9% en
Espafia, del 14,4% en Argentina, del 7,9% en Uruguay, del 4,2% en
México, del 4% en Ecuador, del 4,3% en Pert, del 5,9% en Colombia,
del 4,5% en Guatemala y del 2,5% en El Salvador 3%. En México, un
estudio encontr6 que desde el inicio de sus estudios, habia un
agotamiento y un deterioro en la calidad de vida de los residentes,

manteniéndose durante el primer afio» (Linares, 2021).

2.10. Aspectos diferenciales del sindrome de burnout en relacion con otros

constructos.

Enfocandonos en las diferencias entre Burnout y Estrés General, Fatiga Fisica, Depresion,

Insatisfaccion. Definamos las diferencias:

2.10.1 Estrés general.

La respuesta fisica y emocional a situaciones inesperadas o demandantes se conoce como
estrés general. Para que el estrés sea beneficioso para la persona y la organizacion, es
esencial manejarlo correctamente a pesar de que puede tener efectos tanto positivos como
negativos. El estrés ha sido definido por (Hibberd, et al., 2014) como “ una reaccion a
una situacion o evento que la presiona. Te afecta emocional y fisicamente, cambiando tu

forma de pensar y comportarte”.
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El eustres y el distrés son términos relacionados con el estrés, pero tienen significados
diferentes. El eustres es un tipo de estrés positivo y saludable que nos alienta a realizar
nuestras tareas de manera efectiva. Es un tipo de estrés que nos ayuda a lograr nuestros

objetivos, superar los obstaculos y desarrollarnos como personas.

El distrés, por otro lado, se refiere al estrés negativo y perjudicial que puede afectar
negativamente nuestra salud y bienestar. Cuando nos sentimos abrumados, presionados o
incapaces de hacer frente a las demandas de la vida, se produce este tipo de estrés. El
distrés puede tener efectos fisicos y emocionales, afectando nuestra calidad de vida y

desempefio en una variedad de areas.

En este grupo se manejan los términos:
1.Estrés cronico asistencial

2.Estrés laboral asistencial

3.Estrés profesional

4.Sindrome del empleado

El estrés, la ansiedad y el miedo estan relacionados entre si, en respuesta a estas
situaciones el organismo se prepara para el enfrentamiento y la huida. Con lo anterior
mencionado, La Organizacion Mundial de la Salud (O.M.S.) postula que el estrés es “el

conjunto de reacciones fisiologicas que prepara al organismo para la accion".

Sintomas del estrés

Los sintomas mas comunes son:
Palpitaciones rapidas
Nerviosismo

Depresion o ansiedad

Diarrea o estrefiimiento
Dolores de cabeza

Indigestion

Disfuncion sexual

Sarpullidos

Insomnio
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Estrés laboral

El estrés laboral debe verse como el resultado de una relacidon o transaccion entre el

individuo y el entorno laboral.

Segun Vidal (2019). Segin la definicion de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
en su informe sobre la "Organizacion del trabajo y estrés", el estrés laboral se refiere a la
respuesta que una persona puede experimentar cuando las demandas y presiones de su
trabajo no se alinean con sus conocimientos y habilidades, y representan un desafio para
su capacidad de hacer frente a la situacion. Vidal nos recuerda que “el estrés no es una
enfermedad, es intenso y duradero, si continia un cierto tiempo puede tener efectos

negativos” (p.37).

El estrés en el trabajo causa problemas de salud y seguridad y tiene un impacto en la salud

de las personas, las organizaciones y las economias.

Muchas condiciones laborales que estan relacionadas con el estrés en el trabajo han sido
ampliamente investigadas. Estos factores estresantes para los empleados incluyen tareas
repetitivas, trabajo en linea, supervision o vigilancia constante, horas extras no deseadas,
horarios de trabajo estrictos y la incapacidad para realizar el trabajo adecuadamente.

(Schnall, 1998).(citado en Vidal,p.55).

(Peiro, 1992) resalta que el estrés es un fendémeno adaptativo en los seres humanos que
juega un papel importante en la supervivencia, el rendimiento adecuado de las actividades

y el funcionamiento eficaz en diversas areas de la vida.
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.QUE ES EL ESTRES?

ESTRES I ESTRES LABORAL
.'- A '-I
Es la respuesta automdtica y natural de |Es un desequilibrio percibido entre las
| nuestro cuerpo ante las situaciones que nos | demandas profesionales y la capacidad de las
I resultan amenazadoras o desafiantes personas para llevarlas a cabo

Figura 8. Estrés y Estrés Laboral

Fuente: Elaboracion propia: (tomada de las ideas de Victor Vidal, 2019. El estrés laboral).

Sintomas del estrés laboral

Los efectos del estrés laboral sobre la salud son negativos, especialmente sobre la salud

cardiovascular y mental. (Sanchez, 2011) afirma que:

El estrés laboral puede afectar la vida privada y familiar, pero no solo
en el ambito profesional. La mayoria de las personas pasan una gran
parte de su tiempo trabajando, y este juega un papel importante en sus
vidas tanto como fuente de sustento, como forma de identidad y de

establecer relaciones personales con otros. (p.53).

Un entorno laboral saludable se caracteriza por satisfacer las necesidades de los
empleados, brindando un ambiente de trabajo 6ptimo y permitiendo cierto grado de
autonomia. Por el contrario, cuando las condiciones de trabajo son desfavorables, pueden
tener un impacto negativo en la salud de los empleados, manifestdindose a nivel emocional
con ansiedad y depresion, a nivel cognitivo con dificultades de memoria y concentracion,
y a nivel fisioldgico con respuestas como el consumo de sustancias para aliviar el estrés
(drogas, alcohol, tabaco) y reacciones fisiologicas relacionadas con la preparacion para

evitar la situacion estresante.
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La OMS define salud como "un estado de completo bienestar fisico, mental y social y no

solo la ausencia de enfermedad" (Herrero, 2016).

Sintomas relacionados con el estrés laboral:

* Sintomas vasculares, el estrés laboral contribuye a la hipertension o enfermedad
cerebrovascular.

* El desequilibrio entre el alto esfuerzo y las bajas recompensas en el trabajo conduce

a cambios en las respuestas fisiologicas y psicologicas.

Tabla 2. Sintomas de estrés laboral

Fisioldgicos Aumento del colesterol, acido trico, triglicéridos, sudoracion, boca seca,

presion arterial

Psicosomaticos Pérdida del apetito, cefaleas, problemas de suefio, pérdida del apetito,

dolores musculares, fatiga, problemas de suefio, diarreas.

Emocionales Irritacion, apatia, nerviosismo, depresion, falta de compromiso.

Cognitivos Pérdida de autoestima, pérdida de la creatividad, pérdida de valores,

criticismo, cinismo.

Conductuales Huida, intenciones de abandonar el trabajo, conducta impulsiva,
ausentismo, aumento del consumo de tabaco y alcohol de cafeina y de

drogas.

Sociales Mal humor en el ambito familiar, evitacion profesional, aislamiento y

evitacion de contactos.

Fuente: Elaboracion propia. Datos tomados de: Temas especificos del Proceso Selectivo para
ingreso en la Escala de Titulados Superiores del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, O.A., M.P. (INSST). Parte 4: “Ergonomia y psicosociologia aplicada”. noviembre 2022.
Estrés y Estrés Postraumatico por: Beatriz Gonzalez. Psicologia y formacion. (2022).

Cambios relacionados con el estrés:

Las condiciones de trabajo a las que estan expuestos los empleados tienen un impacto en
el estrés laboral. Factores como la carga de trabajo, la presion de tiempo, la falta de control
sobre las tareas y los recursos limitados pueden ser parte de estas condiciones. Ademas,
los recursos psicoldgicos de las personas, como la resiliencia, la capacidad de adaptacion

y las estrategias de afrontamiento, juegan un papel importante en el manejo del estrés. El
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estrés laboral persistente puede afectar negativamente la salud fisica y mental de los
trabajadores si no se trata adecuadamente, lo que puede provocar problemas como el

agotamiento, la ansiedad, la depresion y otras enfermedades.

Estas molestias no solo afectan a las personas, sino que también afectan a las empresas
porque pueden reducir la productividad, aumentar el ausentismo y crear un entorno de

trabajo desfavorable.

Por lo tanto, es fundamental fomentar la confianza, la esperanza y la autoeficacia en el
trabajo y brindar a los empleados el apoyo y los recursos adecuados para que puedan

manejar de manera efectiva el estrés laboral y mantener un equilibrio saludable en su vida

laboral.
Tabla 3. Diferencias entre estrés y burnout
Estrés laboral Sindrome de burnout
Proceso de adaptacion temporal Ruptura del proceso adaptacion

Puede tener efectos positivos en exposiciones  El sindrome de burnout solo tiene efectos

moderadas (estrés) negativos

No tiene por qué aparecer actitudes y Presencia de actitudes y conductas negativas
conductas negativas y disfuncionales y disfuncionales

Deterioro dafio al organismo fisiologico Dafio al organismo en lo emocional

Periodo de tiempo no prolongado Periodo de tiempo prolongado

Implicacion intensa en los problemas Falta de implicacion o distanciamiento
Excesiva actividad emocional Embotamiento emocional

Emotividad hiperactiva Emotividad desgastada

Fenémeno positivo (eustrés) Fenomeno negativo (distrés)

Periodo de reposo puede desaparecer No desaparece

Problema en el trabajo de agotamiento de Afecta a la motivacion y a la energia psiquica

energia fisica

Fuente: Elaboracion propia: (tomada de las ideas de Jesus Esteras Prado 2018, pp.42-43 en
(Tesis) Incidencia del Sindrome de burnout en la satisfaccion laboral del personal de la
Coordinacion Zonal 2 del Instituto de Fomento al Talento Humano, en el afio 2019. Autora: Sofia
Carolina Salazar Yanez.

De acuerdo a Schaufeli (1999) (Sanchez et al., 2017), “En términos de distincidon entre

estrés y burnout, se puede afirmar que su diferencia radica en el desarrollo. Mientras que
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el estrés es un estado persistente experimentado por los trabajadores, el burnout se

considera como el desenlace o consecuencia final del estrés acumulado.” (p.623).

Las mujeres tienen mas probabilidades de experimentar estrés, enfermedades y ansiedad.
Los hombres no muestran altos niveles de estrés o ansiedad y son mas propensos a beber

alcohol en respuesta al estrés.

Los desafios actuales en el entorno laboral, como los cambios, la inseguridad y la crisis
social, han generado un aumento en los signos de riesgo social dentro de las empresas.
(Murillo, 2021). El Lider consultor de Adecco Ecuador sostiene que, para llevar a cabo
una tarea de manera efectiva, no solo es importante cuidar la salud fisica de los
empleados, sino también su bienestar mental. Un colega que se encuentra enfermo se
convierte en un trabajador poco productivo, ya que su mente no esta centrada en lograr

los objetivos durante las horas laborales (parrafo 3).

(Krizanovic, 2022). Se destaca que el 81% de los empleados en Latinoamérica afirman
experimentar agotamiento, con un 86% de ellos en Argentina, lo que la convierte en el
pais con la mayor cantidad de personas analizadas en el estudio més reciente de Bumeran.
En Chile, expresaron algo similar: un 78% de los ciudadanos de Panama, un 74% de los

ciudadanos de Ecuador y un 66% de los ciudadanos de Pert1. (para.2).
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Figura 9. La Argentina es el pais con mas burnout en la region

Fuente: Elaboracion: (tomada de BUMERAN, 2022. [Profesional, Emprendimientos

Corporativos S. A. Buenos Aires, Argentina). Al limite: la Argentina es el pais con més burnout en la region

Como (Vidal, n.d.) El concepto de "mobbing” el acoso laboral se refiere a situaciones en
las que una persona es hostigada y maltratada constantemente en su lugar de trabajo. Este
tipo de ataque puede tener efectos perjudiciales en la salud fisica y mental de la victima,
lo que con frecuencia requiere atencion médica y psicoldgica. El acoso laboral puede
causar trastornos graves tanto fisicos como psicoldgicos, por lo que es esencial brindar
atencion médica y psicologica para abordar los efectos negativos que puede tener en la

persona afectada. (p.14).

El Moobing es otra forma de violencia en las instituciones en el &mbito del estrés laboral.
Términos relacionados al moobbing (concepto de: atacar, agredir, o maltratar) o acoso
laboral, sobre una persona que lleva mucho tiempo en el trabajo, que aisladamente

pareceria imperceptible, pero cuya reiterada repeticion tiene consecuencias devastadoras.

Sin embargo, se da también el hostigamiento, insultos, humillaciones en publico, falsas

acusaciones en el trabajo, que reducen su eficacia y calidad.
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Algunas conductas concretas de Mobbing clasificadas por factores (Zapf, Kanorz, y

Kulla. 1996) citado en (Vidal, n.d.).

La victima sufre acciones organizativas que la afectan negativamente.
Reubicacion forzada de la persona, alejandola de sus colegas.

Se le realiza una evaluacion despectiva y ofensiva sobre su desempenio.
Las relaciones sociales de la victima se ven perjudicadas debido al aislamiento social.
Los compafieros se les prohibe hablar con la persona.

La persona es tratada como si no existiera.

La vida privada de la victima es objeto de ataques.

Se burlan de alguien.

Se ridiculiza la discapacidad de alguien.

Se ejerce maltrato fisico.

Se realizan ataques hacia las actitudes de la persona.

Se producen agresiones verbales.

La victima sufre ataques dirigidos hacia sus actitudes.

Se realizan ataques hacia las creencias politicas de la persona.

Se llevan a cabo ataques hacia las creencias religiosas de la persona.

Se producen agresiones verbales.

Se utilizan gritos e insultos.

Se realizan amenazas verbales.

Se difunden rumores.

Se habla negativamente de la persona a sus espaldas.

Se propagan rumores sobre la persona. (p.12).
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2.10.2 Fatiga fisica.

La palabra “fatiga” es etimoldgicamente latina y significa “estar cansado” (lat. fatigare)

o “estar saciado o agotado”(Pedraz, 2018).

Lopez (2005) (citado en Barbado et al., 2006)—;Qué es la fatiga?. “En la jerga médica,
es la aparicion temprana de fatiga después de iniciar una actividad. fatiga temprana

después de iniciar la actividad”.

Es una sensacion de cansancio o dificultad para realizar una actividad fisica o mental que
no se alivia con el descanso: en lo fisioldgico, disminucion de la glucosa en la sangre y
acumulacion de acido lactico en los musculos; trastornos del comportamiento, ansiedad,

dolores de cabeza, irritabilidad y pérdida de concentracion.

Asi, siguiendo a (Copca, 2017). El autor distingue entre el sindrome de agotamiento fisico
y el sindrome de burnout, destacando que el primero tiene una recuperacion mas rapida
y puede acompanarse de sentimientos de satisfaccion personal y, en ocasiones, de logro.
Sin embargo, el sindrome de burnout se caracteriza por una recuperacion mas lenta y una

intensa sensacion de fracaso. (p.3).

La fatiga y el sindrome de burnout muestran una conexion en varios estudios,
especialmente con respecto al agotamiento emocional. “Esta claro que esto depende de la
percepcion individual y no necesariamente estd relacionado con un esfuerzo fisico

excesivo o una actividad profesional grande.”(Leone et al., 2007).

Ademas de la fatiga persistente, el sindrome de fatiga cronica (que dura mas de 6 meses)
es una condicion que resulta en una fatiga extrema de larga duracion, que impide las

actividades normales y generalmente se asocia con comorbilidades.
Por su parte (Seguel, 2014) en el articulo de investigacion: La conexion entre la fatiga

laboral y el sindrome de burnout en el personal de enfermeria que trabaja en hospitales,

muestra que:
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La fatiga laboral y el sindrome de burnout son causas comunes de estrés prolongado,
especialmente relacionado con las necesidades del trabajo. Estos incluyen el estrés fisico,
como el trabajo constante de musculos, y el estrés mental, como la sobrecarga y la
subcarga de trabajo. Ademas, otros factores contribuyen a dichos problemas, como el
entorno fisico desfavorable, como vibraciones y mala iluminacion; los horarios de trabajo
y la falta de suefio debido a los turnos nocturnos; y las condiciones psicosociales del

trabajo, como la falta de autonomia, competencia y relaciones interpersonales. (p.121).

Dado que estos dos sindromes representan conceptualizaciones diferentes, se puede

argumentar que la fatiga es el factor dominante en el desarrollo del burnout.

2.10.3. Depresion.

La melancolia, la tristeza, etc. son sintomas de depresion. Sin embargo, sentimos tristeza

en las circunstancias diarias, pero no debemos confundir la tristeza con la depresion.

(Pinar, 2020) Se confirma que: “la depresion mayor es una enfermedad incapacitante que

necesita tratamiento inmediato para evitar que los sintomas empeoren”.

(Oswin (1978) citado en Rosales, 2013) “Es posible que los conceptos de agotamiento y
depresion sean similares. Se ha demostrado que existe un vinculo significativo entre la

depresion y el agotamiento emocional”.

Freudenberger (1974) senala que la depresion es un factor importante del burnout y puede

considerarse una consecuencia del burnout.

Segtn datos de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), “Mas de 350 millones de
personas en todo el mundo sufren de depresion, un trastorno mental que se caracteriza
por la tristeza y la infelicidad. Puede tener un impacto en sus actividades sociales y en su

trabajo. En el peor de los casos, puede resultar en la muerte.”. (Salud, 2021, para. 1).

La depresion es un estado emocional relacionado con el trabajo en el caso del burnout.

En este sentido, los trastornos de ansiedad, la depresion y burnout estan relacionados y
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pueden reflejar un mismo problema. El sintoma mas destacado de la depresion es de

culpa, mientras que en el burnout predominan la colera o la rabia.

Caracteristicas de la Depresion de acuerdo con la Clasificacion Internacional de las
Enfermedades, en su décima edicion (CIE-10), perteneciente a la OMS. Citado en

(Zarragoitia , 2011).

1.Experimentar una disminucién en la confianza y sentirse inferior

2.Notar una reduccion en la capacidad de atencion y concentracion.

3.Experimentar pensamientos de culpa y una sensacion de inutilidad.

4.0Observar una disminucion en la capacidad de atencion y concentracion.

5.Perder el interés y la capacidad de disfrutar de las cosas.

6.La presencia de ansiedad y depresion, aunque ninguna de ellas sea dominante.

7.La presencia frecuente de trastornos alimentarios, asi como problemas de suefo y

pérdida de apetito. (p.14).

La depresion se clasifica en:

Leve: se observan sintomas depresivos y una disminucion en el funcionamiento general.

Puede haber dificultad para participar en actividades profesionales y sociales.

Moderada: se experimenta un estado de animo depresivo que empeora especialmente por

la mafana, y se encuentran dificultades para adaptarse al entorno.

Grave: se evidencia un deterioro funcional significativo, junto con una angustia y
agitacion considerable. Existe una pérdida de autoestima y pueden surgir tendencias
suicidas. Es poco probable que la persona pueda continuar con sus responsabilidades

laborales, sociales y domésticas habituales.

Concluyendo de los diversos planteamientos podriamos considerar a la depresiéon como

una consecuencia negativa del burnout. Se menciona en (Zarragoitia, 2011, pp.15-16).
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Tabla 4. Diferencias entre Depresion y Sindrome de Burnout

DEPRESION

BURNOUT

Manifestacion de un fendmeno clinico e

individual

Manifestacion de un fendmeno social-laboral

Sintomas de bajo estado de &nimo

generalizado

Fenémeno especifico del ambito laboral

Situaciones interpersonales, duelo, etc.

Etiologia del ambito exclusivo laboral

Pérdida de interés en el trabajo y otras

actividades

Expectativas laborales pocas claras

Menos energia y capacidad para concentrarse

Poco interés del trabajador en hacer las tareas

encomendadas

Desesperanza

Cinismo laboral

Aislamiento social

Deterioro en las relaciones interpersonales

Incremento de errores y despistes en su trabajo

Bajo rendimiento

Desmotivacion laboral

Predisposicion a ver las cosas negativas en los

otros

Un ambiente laboral en el que el empleado no

tiene el control de la situacion

Pérdida de ideales de referencias o

vocacionales

Condiciones de trabajo especialmente

estresantes y demandantes

Fenémeno especifico del ambito laboral

Sintoma caracteristico: estado de tristeza

Sintomas caracteristicos: cansancio

emocional

Problemas de comunicacion y conflictos con

compafieros o superiores

Desequilibrio entre la vida laboral, familiar y

social

Sintoma caracteristico; estado de tristeza

Sintoma caracteristico: cansancio emocional

Fuente: Elaboracion propia. Datos extraidos de: (Coryel, 2021). Trastornos depresivos. Manual

MSD. y en: Martinez Pérez, Anabella. El sindrome de burnout: Evolucion conceptual y estado

actual de la cuestion (2010).
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En breve resumen los trastornos depresivos que se encuentran en el DSM-5 (Psiquiatria,

2014) se clasifican algunos trastornos segun los sintomas especificos:

1. Experimentar un estado de &nimo deprimido la mayor parte del dia.

2. Experimentar una disminucidn significativa del interés o el placer en la mayoria o las
actividades.

3. Observar una pérdida importante de peso sin estar siguiendo una dieta o un aumento

de peso sin motivo.
4. Experimentar insomnio o hipersomnia casi todos los dias.
5. Sentir agitacién o retraso psicomotor casi todos los dias.
6. Experimentar fatiga o pérdida de energia casi todos los dias.

7. Sentir un exceso o inapropiado sentimiento de inutilidad o culpabilidad.
8. Experimentar dificultades en la capacidad para pensar, concentrarse o tomar

decisiones.

Tener pensamientos sobre la muerte, intento de suicidio o tener un plan especifico para

llevarlo a cabo. (p.103).

2.10.4 Insatisfaccion laboral

Podemos observar otra variable que tienen una correlacion negativa con el burnout, como

lo es la insatisfaccion laboral.

(Maslach, 1986) argumenta que “la insatisfaccion laboral puede o no estar asociada con
el agotamiento y cree que existe un vinculo entre la insatisfaccion laboral y los

sentimientos de agotamiento emocional y despersonalizacion™.

A lo largo de la historia, las empresas y el mercado laboral han cambiado. Con los avances
tecnologicos, la carga de trabajo aumenta y el mercado se vuelve mas competitivo. Todos
estos elementos tienen un impacto en la calidad de vida de los empleados. Por otro lado,
la insatisfaccion laboral puede ser causada por el agotamiento y el estrés en el sector

salud.
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La insatisfaccion, sintomatologia a tener en cuenta:

1.El trabajo

2.Irritabilidad pérdida de energia

3.Disminucion de la autoestima

4.Pérdida de interés por el trabajo. afecta al ausentismo laboral

5.Ansiedad, disminucion de la productividad.

Caracteristicas de los trastornos mentales:

1.0lvidos

2.Fatiga mental

3.Dificultad de concentracion
4 Irritabilidad

5.Ansiedad

6.Depresion

Por lo tanto, la desmotivacion e insatisfaccion laboral son las causas que implican la

desercion laboral.
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Tabla 5. Diferencias entre Insatisfaccion Laboral y Burnout

INSATISFACCION LABORAL

BURNOUT

No supone necesariamente cambios de
conducta hacia las personas objeto del

servicio

Cambios de conducta hacia las personas

objeto del servicio

Realizacion de tareas monotonas y

repetitivas

Sensacion que el trabajo no tiene fin

La actitud negativa del trabajador frente
a su propio trabajo (discrepancia entre lo

que debia de ser y lo que es).

El  agotamiento  emocional y la
despersonalizacion son aspectos propios y

nucleares

Falta de comunicacion

Entorno laboral conflictivo

Salario bajo

El trabajo ya no produce incentivos

Falta de liderazgo empresarial

Necesidad de poder

Disminucion de la produccion

Genera un agotamiento de energia en el

trabajo

Mala relacion con los compafieros o

jefes

No se siente incluido en la organizacion

Fuente: Elaboracion propia. Informacion extraida de Chelssy Miranda. Insatisfaccion laboral.

SlideShare from Scribd. 2023. Julia Martins. Sindrome de burnout: como identificarlo y prevenir

el desgaste profesional. Asana. 2022.

Los empleados que se encuentran insatisfechos con su trabajo por no estar vinculados a

la empresa optan por marcharse en la mejor oportunidad, a riesgo de perder el talento y

los conocimientos impartidos en su formacion profesional.

2.11. Clima laboral

A lo largo de la historia de la administracion, se han producido cambios rapidos que han

generado transformaciones individuales, grupales y organizacionales. Estos avances han

llevado a reconocer que el recurso mas valioso de una organizacién es su gente, sus

empleados.
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Para alcanzar los objetivos, es esencial administrar de manera efectiva los recursos
materiales, tecnologicos y financieros, pero también se debe prestar atencion a la gestion
y desarrollo del recurso humano, el activo intangible mas valioso. Se podran tomar las

acciones necesarias y alcanzar las metas mediante esta direccion efectiva.

Ademas, cabe decir que: “muchas veces la clave del éxito de una empresa no siempre esta
en el aspecto financiero, sino en las actitudes y el comportamiento” (Arano et al., 2016 p.

53).

Desde entonces, diversos estudios en el ambito de la administracion organizacional han
analizado el fendémeno del entorno laboral, especificamente el clima laboral, que

actualmente se conoce como clima organizacional.

Este aspecto es crucial para la productividad y eficiencia de los empleados porque puede
afectar las relaciones entre ellos y sus compatfieros de trabajo. El caso de Hardepex Co.,
Ltda. de 2017 es un ejemplo de esto, donde se determiné a través de un diagndstico que

obtuvo una calificacion del 58 % en la categoria de mejora.

Este diagnostico mostrd que los trabajadores no estaban dedicados ni reconocidos, lo que
ha llevado a un estancamiento profesional y una disminucién en la produccion. Por lo
tanto, la empresa sabe que la productividad aumentara cuando los empleados se sientan

comprometidos y den lo mejor de si mismos.

Los gerentes y administradores de las organizaciones son muy conscientes de como el
ambiente de la organizacion puede afectar la accion diaria. El clima laboral es un factor
crucial para aumentar la productividad de los empleados y hacer que la empresa sea mas
competitiva que otras. Si las expectativas de la organizacion no se cumplen, los

empleados estan insatisfechos.
Los gerentes evaluan el comportamiento de los empleados en lugar de implementar

practicas de recursos humanos, lo que indica la importancia de examinar las perspectivas

de los empleados sobre las practicas de recursos humanos” senalaron (Den Hartog et
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al.,2013; Jensen et al.., 2013; Kehoe y Wright, 2013). (citado en Van Beurden et al.,
2021, p.2).

Al respecto (Dominguez et al., 2013) sostiene que:
Es probable que se observen actitudes de conformismo, autoproteccion
y comportamientos negativos como ausentismo, apatia, intriga, hurto,
conspiraciones y falta de compromiso con la instituciéon si el clima
organizacional es inflexible y desequilibrado, lo que significa que la
organizacion no logra mantener coherencia entre sus valores y acciones

liberadoras en los grupos que la conforman. (p.68).

2.11.1 Concepto de clima laboral

El concepto de clima laboral es reciente y no tiene una definicion estandarizada, lo que
ha llevado a los investigadores a concentrarse mas en el aspecto metodologico que en su

definicidn, su origen teodrico y el papel del clima en el desarrollo de la organizacion.

La discusion sobre James (1989) se centrd en una definicion en la que las percepciones
del entorno laboral no pueden ser expresadas a través del término "clima psicoldgico".
Percepciones que evalian el impacto del entorno laboral en el comportamiento, la

individualidad y la motivacion como parte de los sistemas de valores (James et al., 2008,

p-9).

Tagiuri (1968) Pace (1968) y (Olaz, 2013, a) coinciden en que el clima laboral es una
caracteristica del entorno organizacional que los empleados experimentan y afectan como
actian. Por decirlo de otra manera, los valores sirven como marco cultural que tiene un
impacto significativo en como se configura el comportamiento y las acciones de las

personas. (p,3).
Siguiendo estos argumentos (Lewin (1951) citado en Olaz, 2013, b) , ya se ha resaltado

la relevancia del clima y se ha enfatizado que el comportamiento humano esta

influenciado por el entorno psicologico o el ambiente en el que la persona se encuentra.
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En este sentido, el clima resulta crucial para comprender otros aspectos objetivos de la

organizacion. (p.4).

(Alvarez, 1993) define un clima organizacional como ‘“un ambiente de trabajo resultante
de la manifestacion de varios factores interpersonales, organizacionales y fisicos”. El
entorno en el que las personas realizan su trabajo tiene un impacto significativo en su

satisfaccion y comportamiento y, por lo tanto, en su creatividad y productividad (p. 1).

Brown y Leigh (1996) (citado por James ) Para explorar la relacion entre el clima y la
participacion, el esfuerzo y el desempefio laboral, se enfocaron en dos dimensiones
especificas del clima psicologico: seguridad y significado. Sugieren que el clima
psicolégico tiene un impacto directo en el compromiso y el esfuerzo en el trabajo, y que

el esfuerzo es una medida del impacto del compromiso en el trabajo sobre el desempefio.

El estudio se baso en la definicion de clima psicologico de Brown y Leigh Kahn (1990),
en particular la dimension de seguridad psicoldgica, que se refiere a la percepcion de los
empleados de que tienen la libertad de expresarse libremente sin preocuparse por las

posibles consecuencias (p. 15).

Sin embargo, el término clima laboral es dificil de definir (Molina, 2004) menciona que:
su concepto es muy complejo, sensible y dindmico al mismo tiempo. Complejo porque
tiene muchos elementos, sensible porque cualquiera de ellos puede afectarlo y dinamico
porque al examinar la situacién de sus componentes podemos mejorarlos tomando
acciones correctivas necesarias. Esta situacion contribuye a que la investigacion del clima

organizacional sea cada vez mas relevante y necesaria. (p.2).

Es importante destacar la percepcion de los empleados en su caracter descriptivo, en el
cual los miembros de la organizacidon describen su ambiente de trabajo sin juzgar, en este
sentido subrayando (Bordas (2016) a) que ‘“se distingue fundamentalmente entre
ambiente de trabajo (descripcion )" y la satisfaccion laboral (que es una actitud, una

evaluacion, no una descripcion” (p. 26).
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La fuerza laboral extremadamente competitiva y los avances tecnoldgicos han impulsado
el mercado laboral en las ultimas décadas. Esto ha llevado a que se requieran resultados
de alta calidad en tiempos cada vez mas cortos. Como resultado, las condiciones de
trabajo y las dindmicas organizacionales han creado "nuevos riesgos" que amenazan la

salud fisica, mental y emocional de los empleados. (Camacho, 2017, p. 160).

2.11.2 Factores que afectan en el clima laboral

Varios aspectos pueden conducir a un ambiente de trabajo inadecuado, incluyendo:
estandares excesivos, insatisfaccion laboral, rutina de trabajo, falta de autonomia en la
toma de decisiones sobre el trabajo asignado, falta de incentivos o recompensas por el
desempefio laboral, falta de desafio institucional, falta de compaferismo y amistad en del
equipo, falta de apoyo mutuo por parte de los directivos, falta de sentido de pertenencia

a la organizacion, etc.

Serrano (2014) (citado en Sumba et al., 2022) sefiala que las percepciones y respuestas

que involucran el clima organizacional son generadas por muchos factores diferentes.

1. La forma en que los empleados perciben su entorno laboral.

2. Las expectativas de resultados de sus esfuerzos.

3. La estructura organizativa, incluyendo las comunicaciones, las dependencias y las
oportunidades de promocion.

4. El comportamiento en el trabajo, como los sistemas de incentivos, el apoyo social y las
nuevas oportunidades.

5. Los factores psicologicos que influyen en las actitudes, opiniones, percepciones,
motivaciones y expectativas de las personas.

6. Los sistemas de trabajo, incluyendo sus condiciones y requisitos.

El estilo de liderazgo y la forma en que los jefes y supervisores ejercen su autoridad

(pp.12-13).

Asimismo, debe conocer y comprender los factores o problemas que inciden en el
ambiente laboral, tales como: mentalidad corporativa incluyendo: empatia, humor, metas

y vision, politicas y formas de actuar y carga de trabajo.

66



Falta de liderazgo
afectho

. e
Falts de oporiunidedes de participacion.
Aimenca de direczidn clara . 5obrecarga de trabaja y falts de recursos

=

Lderazge 3utodtala — gayea g pacanacimianta y facampansa: Falta e tiarliad o (i respanaablidaris
, : - :

. ., .
Falta de carmunicaclin lbltrtl]ltrmntplnmt'n- Fatta e cplabaradan “Busencla e polfticas de conclllacian.
L —— :

—

i
Ausanca de programas di apoia Campatanela y rivalidad ff

Escazes de recursos y espacio para el descanso y relajacion.
TFailta de reapsto mutus entre oy eaclos

|grorar |2 imoortancia de ba sabud mental, - Oéficultad para rmluf,mnﬂ;ly/
- 3

FglaEiones

Figura 10. Factores que afectan al clima laboral

Fuente: Elaboracion propia

2.11.3. Dimensiones del clima laboral

Segun (Bordas (2016) citado en (Martinez, 2021) las principales dimensiones del clima
laboral son las siguientes: Autonomia, Cooperacion y Apoyo, Reconocimiento,

Organizacién y estructura, Innovacion, transparencia y equidad, motivacion, liderazgo.

(p.581).
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Tabla 6. Dimensiones del clima laboral

Dimension Concepto

Autonomia El grado en que los miembros de la organizacion sienten que
pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin
consultar constantemente a sus superiores y, en general, el
grado en que se alienta a los empleados a ser autosuficientes
y a tomar iniciativas.

Cooperacion y apoyo La medida en que los miembros sienten que en la
organizacion existe un buen clima de compafierismo,
cordialidad y apoyo para su crecimiento.

Reconocimiento El grado en que los miembros de la organizacidon creen que
su trabajo y su contribucion a la organizacioén reciben un
reconocimiento adecuado

Organizacion y Los miembros perciben que los procesos de trabajo estan

bien organizados y coordinados, claros y eficientes, sin

estructura . . . .
excesivas restricciones organizacionales o formalismos
burocraticos.

. Grado en que los miembros de la organizacion perciben que

Transparencia - e o
las practicas y politicas organizacionales son claras,

y equidad equitativas y no arbitrarias, particularmente en cuanto a la
valoracion del desempeiio y las oportunidades de
promocion.

Motivacion Grado en que los miembros perciben que el buen desempeiio

y la produccion destacada son énfasis y motivacion en la
organizacion, lo que provoca su implicacion y compromiso
con las actividades realizadas.

Liderazgo La forma en que los miembros de la organizacion ven a la
direccion y los lideres, su comportamiento y coémo se
relacionan con los demas miembros del personal.

Fuente: Elaboracion (tomada de las ideas de (Maria Jestus Bordas Martinez, 2016, p. 22) Gestion

estratégica del clima laboral.

2.11.4. Cambio y mejora del clima laboral

Dado que el clima laboral tiene un impacto significativo en la actitud y el comportamiento
dentro de las organizaciones, es necesario reflexionar sobre la mejora del clima laboral

como forma de potenciar el rendimiento en dichas organizaciones.

Un clima laboral favorable no solo mejora la productividad, sino que también fomenta un

sentido de pertenencia a la organizacion. Un concepto clave en este sentido es el del
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"salario emocional”. Si no se cuida el clima laboral, existe el riesgo de que el talento

escape.

Existen diversos elementos que contribuyen a mejorar el clima laboral, tanto tangibles

como intangibles, que deben ser considerados al tomar decisiones en este aspecto.

Segun (Torres et al., 2019) entre las variables tangibles engloban:

Los factores tangibles para mejorar el clima laboral incluyen:

Compensacion econdmica: recompensar al talento con salarios competitivos y bonos o
incentivos.

Ambiente fisico: mantener la oficina en buen estado, cuidando la iluminacion, la
limpieza, la temperatura, la comodidad y la seguridad, lo que crea un ambiente laboral

positivo.

Capacidad organizacional: brindar a los empleados los recursos necesarios para realizar
su trabajo, renovando herramientas obsoletas, como computadoras y software, para

mejorar el desempefio.

Los factores intangibles incluyen:

Comunicacién: informar a los empleados sobre los problemas, puntos fuertes y logros de

la organizacion.

Motivacion y compromiso de los empleados: fomentar la responsabilidad social de la
empresa, vinculada a valores éticos, sociales y sostenibilidad. Esto puede generar orgullo
en los empleados al formar parte de una empresa comprometida, por ejemplo, a través de

donaciones de material didactico, libros, plantas o juguetes.

Fomentar el respeto entre compaieros y departamentos.
Conciliacion familiar: brindar opciones para equilibrar la vida personal y laboral de los

trabajadores.
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Promover la formacién para motivar las expectativas de los empleados y mejorar sus

habilidades y actitudes en su puesto de trabajo.

Igualdad: tratar a todos los empleados bajo los mismos criterios, sin importar su género,

raza o religion.

Actividades recreativas fuera de la oficina: realizar actividades que ayuden a reducir el
estrés y fomenten la camaraderia, con la participacion de los jefes y al menos una vez al

mes.

Horarios flexibles: adaptar los horarios laborales a las necesidades de los empleados para

aumentar la productividad en sus tareas (p.45).
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Fuente: Elaboracion propia.
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2.11.5. Importancia del Clima Laboral

Sobre la importancia (Rodriguez, 2016) menciona que “un entorno de trabajo favorable
permite la participacion estable de los empleados en su organizacion y aumenta su

productividad” (p. 70).

El lugar de trabajo debe proporcionar a los empleados un ambiente de trabajo agradable
para que se sientan satisfechos. El éxito de la organizacion depende del talento humano
porque los empleados se sienten comodos en el trabajo primero. (Charry Condor, 2018,

pp- 25-34).

(Chiavenato, 2009) afirma que “el clima organizacional es una caracteristica o rasgo del
entorno de una organizacion que los miembros perciben y experimentan, y que afecta su
comportamiento”. Se considera favorable cuando garantiza la satisfaccion de las
necesidades personales y contribuye al bienestar moral de los miembros. Por otro lado,

se considera desfavorable cuando no logra satisfacer estas necesidades (p. 49).

Por lo tanto, damos gran importancia a los aspectos relevantes de la funcidén
organizacional que afectan no solo a los miembros de la organizacién, sino también a su
sentido de pertenencia y su productividad, con el fin de crear un buen clima laboral y la

influencia del liderazgo.

(Afiez, 2022, para. 1) afirma que “el ambiente de trabajo es un termometro de la calidad
de vida y bienestar de los empleados, lo que determina el nivel de satisfaccion con la

empresa’.

Quinto (2020) (citado en Sumba, 2022) afirma que:
Se sostiene que el clima organizacional es una cualidad o caracteristica
del entorno de una organizaciéon que los miembros perciben y

experimentan y afecta su comportamiento. Satisface las necesidades

personales y mejora el estado de &nimo de los miembros, se considera
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positivo, mientras que no logra satisfacer estas necesidades se considera

negativo. (p. 49).

Es importante en el Clima Organizacional la necesidad de gestionarlo adecuadamente;

para ello es necesario revisar los factores positivos y negativos que inciden en ellos.

En la grafica a continuacion se ilustran estos factores:
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Figura 12. Importancia del clima organizacional (factores que lo configuran)

Fuente: Elaboracion tomada de Medardo José Mora Diaz (2017) Revista Predictiva21l

2.11.6. Tipos de clima laboral

El clima laboral se refiere al entorno en el que los empleados de una empresa trabajan y

se desenvuelven. La calidad del clima laboral es crucial, ya que puede influir en el logro
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o el fracaso de los objetivos y puede afectar la confianza y la motivacién de los

colaboradores.

El clima laboral esta determinado en gran medida por los directivos, quienes pueden

crear un ambiente hostil o agradable y contribuir a un lugar de trabajo mas feliz.

Tabla 7. Tipos de clima laboral

Clima Laboral
Paternalista

Clima Laboral
Autoritario

Relacion formal entre
los altos cargos y
demas colaboradores

Relacion jerarquica y
sin flexibilidad

Comunicaciéon y
confianza bastante
débil

Falta de confianza en
el trabajo realizado

Falta de
comunicacion

No hay compromiso
con la organizacién

Falta de creatividad,
flexibilidad o
desarrollo profesional
Decisiones tomadas

por altos cargos sin
considerar opiniones

Clima Laboral
Participativo

Se confia en los
colaboradores

Consideracioén por el
trabajo, desarrollo
profesional y
opiniones

Ambiente dinamico

Fluye la comunicacion

y la confianza

Clima Laboral
Organizacional

Jerarquia
horizontal

Gran confianza y la
opinion de los
colaboradores es
primordial

Busca un bien
comun en los
negociosy
desarrollo
profesional

Confianza mutua,
comunicacion y
entrega

Compromiso con
la organizacién

Reconocimiento
por una buena
labor

Trabajo mucho
mas feliz

Fuente: Elaboracion propia. Datos tomados de Maria del Carmen Sandoval Caraveo: Concepto

y dimensiones del clima organizacional. (2004, pp.86-87).
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2.12. Marco institucional

Servicio de Acreditacion Ecuatoriano — SAE -
2.12.1 Descripcion y Diagnoéstico Institucional
Descripcion de la Institucion: PLAN INSTITUCIONAL 2021-2025.
Marco institucional del Servicio de Acreditacion Ecuatoriano (SAE), es un organismo
publico encargado de la gestion y entrega de bienes y/o servicios a los ciudadanos y la
administracion publica central e institucional, con facultades normativas, de gestion y
control, con personalidad juridica y autonomia administrativa, operativa y financiera. El
SAE es un organismo oficial de acreditacién y tiene como objetivo garantizar la
competencia técnica de los organismos de evaluacion de la conformidad para que las
acreditaciones otorgadas estén actualizadas y fiables, y garanticen la calidad de los

productos y servicios a nivel nacional e internacional.

2.12.2. Elementos Orientadores
a) Mision

Acreditar la competencia técnica de los organismos que operan en materia de
evaluacion de la conformidad.

b) Vision

Ser un organismo de acreditacion referente a escala mundial y de excelencia
en la gestion publica, entregando servicios que generen confianza en todos los
sectores y la sociedad en general, facilitando el comercio con acuerdosde
aceptacion global con resultados de la evaluacion de la conformidad confiable.

¢) Valores y Principios Institucionales

Los valores, creencias, filosofia, principios son la esencia y la identidad del
SAE y son los siguientes:

—  Honestidad

—  Respeto

—  Responsabilidad

—  Trabajo en Equipo

—  Excelencia (Servicio de Acreditacion Ecuatoriano PLAN

INSTITUCIONAL 2021 —2025. (Elaborado por SAE).
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3. METODOLOGIA

3.1 Campo o universo de la investigacion

El estudio se realizo en una institucion publica de la ciudad de Quito, cuya actividad es
acreditar la competencia técnica de los organismos que operan en materia de evaluacion
de la conformidad; el universo del estudio se configura por un total de1463 funcionarios
que laboran en el afio 2022, para lo cual aplicé el cuestionario a una muestra de 304

funcionarios.

3.2. Tipo de estudio

El estudio se enmarco en la metodologia de tipo descriptivo al describir los fenomenos

observados de manera objetiva tal como se dan y luego fueron analizados.

De acuerdo con Hernandez, et al. (2014) analizaron que ‘el método tedrico sera capaz de

explicar por qué y como ocurre un fenémeno, predecirlo y sistematizar el conocimiento”.

Esta investigacion es de disefo descriptivo, transaccional o transversal, porque se obtiene

la informacion en un solo momento del tiempo (pp. 76-93).

Herndndez y Mendoza, (2018) mencionan que “los estudios descriptivos pretenden
especificar las propiedades, caracteristicas y perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un andlisis” (p. 108). Por
tanto, este estudio descriptivo tendra como finalidad especificar conceptos, fendmenos,

variables o hechos en un contexto determinado.

3.3. Método de investigacion

Se aplico la técnica de investigacion cuantitativa porque nos ofrece la posibilidad de

generalizar los resultados, control de los fendmenos, y conteo de magnitudes de estos.

Tiene como objetivo obtener respuestas de las conductas humanas y los comportamientos

de una muestra de la poblacion de estudio a preguntas especificas, radica en medir,
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analizar, cuantificar el comportamiento. Luego de cuantificar el problema de

investigacion podrian ayudar a mejorar el clima laboral.

Ademas, la investigacion tiene un seguimiento de corte transversal que ha de realizarse
en un momento corto, no se ejercerd ningun tipo de intervencion (el comportamiento de
las variables serd observado en su ambiente natural y no manipulado), y de naturaleza no
experimental; se recolectaran y clasificaran los datos numéricos con el instrumento mas
utilizado para recolectar datos, el cuestionario, representados en indicadores, tablas y

graficos de manera estadistica.

Tabla 8. Diserio Metodologico

Factor Tipos
Tipo de estudio Descriptivo
Tipo de disefo Cuantitativo (cuestionario estructurado)

Estudio estadistico que permite identificar
y cuantificar.

Disefio transversal. Recoge la
informacion en un momento determinado.
De naturaleza no experimental.

Campo de aplicacion: se realizara a 304
funcionarios del Servicio de Acreditacion
Ecuatoriano.

3.3. Procedimiento de recoleccion de datos

Luego de la aprobacion ética y metodologica por parte del Servicio Acreditacion
Ecuatoriano, se procedidé a contactar a los posibles participantes a través de un enfoque
de redes en linea (Lazzaro-Salazar, 2019). Inicialmente nos comunicamos con las
autoridades (jefes departamentales) de diversas oficinas con residencia en Quito y

Guayaquil y se les solicito mediante una invitacion en linea a participar del estudio.

El proposito de esta practica es garantizar que los empleados que respondan la encuesta
no se sientan juzgados. Por lo tanto, se les anima a responder las preguntas con sinceridad,
con la intencion de no comprometer la percepcion los objetivos de la investigacion

(Podsakoff et al., 2003).
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Por lo tanto, la primera medida es asegurar el anonimato de las respuestas de los
empleados participantes, asi como la fiabilidad de las preguntas formuladas en el
cuestionario (que se adjunta en el anexo), se centra en agradecer el consentimiento y

participacion en el estudio, asi como la confidencialidad de los datos.

La encuesta se realizo entre funcionarios seleccionados del SAE, se realizd6 de manera
aleatoria durante el mes de mayo 2022, donde el tamafio de la muestra de la poblacién
objeto de estudio es de 304 funcionarios, especificado con un nivel de confianza del 95%

y un margen de error del 5%.

Tabla 9. Ficha técnica de la muestra

Universo Funcionarios publicos

Lugar de realizacién SAE (Ecuador)

Objetivo Investigar la prevalencia y
los factores asociados al

burnout en los funcionarios

del SAE.
Tamafio de la 1465
poblacién
Disefio de la Estudio descriptivo y
investigacion transversal

Fecha de aplicacion mayo 2022

Procedimiento de Encuesta personalizada en
recoleccion de datos (linea) a los funcionarios
Tamano de la muestra 304

Margen de error 5%

Nivel de confianza 95%

Fuente: Elaboracion propia

3.4 Variables e instrumentos

El cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), el cual permiti6 medir el grado de
SQT en sus tres dimensiones: Recogen respuestas de las personas en relacion a su trabajo

sobre sentimientos, emociones, pensamiento y conductas. Estd dividida en tres
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subescalas: a) agotamiento emocional, b) despersonalizacion, c) baja realizacion personal

en el trabajo Martinez (citado en Calle, p. 222).

La herramienta de medicion consta de 15 declaraciones organizadas en forma de items.
El tiempo asignado para completarla oscild entre 10 y 15 minutos. Cada declaracion
incluye una escala de tipo Likert, compuesta por 7 opciones de respuesta. Se utilizé una

escala Likert de 7 puntos para evaluar los 15 items relacionados con el burnout.

La escala de evaluacion Likert fue utilizada para medir los 15 items relacionados con el

burnout.

Rangos de medida de la escala
0 = Nunca

1 = Pocas veces al afio

2 =Una vez al mes

3 =Unas pocas veces al mes

4 = Una vez a la semana
5=Pocas veces a la semana

6 =Todos los dias.

0 1 2 3 4 5 6
Nunca| Pocas Una vez | Unas pocas Unaveza | Pocas vecesa | Todos
veces al afio | al mes veces al mes | la semana | la semana los dias

Las categorias en que se clasificaron cada item, fueron acorde a las tres dimensiones

establecidas por Maslach y Jackson:
» Agotamiento emocional (AE)
*Despersonalizacion (DP)
*Realizacion personal (RP)
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La muestra para calcular su tamafio se determin6 mediante la siguiente formula:

z’xPxQxN

n:(N—l)xez + z2xPxQ

En donde:

n = tamafio de la muestra

72 = Valor tipificado con un nivel de confianza del 95% que equivale a 1,96.

P = Probabilidad que en la poblacion se presente cierta caracteristica = 0.5

Q = Que en la poblacién no se presente cierta caracteristica = 0.5
N = Tamafio de la poblacion

¢ = Error estadistico = en este caso el 5% = 0.05

Entonces:
1,962 x 0.5 x 0.5 x 1463
a) n=
(N-1) x 0.52+ 1,962 x 0.5 x 0.5
3.8416 x 0.25 x 1463
b) n=
(1463—1) x 0.025+3.8416 x 0.25
0.9604 x 1463
c) n=
3.655+3.8416 x 0.25
1405.0652
d n=——"7-"7"7—
3.655+0.9604
1405.0652
) n=——m
4.6154

en consecuencia: n = 304

Tabla 10. Esquema de recoleccion de datos

Tipo de fuente Fuente Técnica de Instrumento Procesamiento
recoleccion de datos
Primaria Funcionarios Encuesta Cuestionario Estadisticas
publicos del Se realizara a descriptivas,
SAE los funcionarios tablas, figuras.
del SAE
Secundaria Revistas Investigacion Notas Resumen
indexadas documental bibliograficas narrativo, tablas,
Publicaciones figuras.
Tesis
Biblioteca
Virtual (PUCE)
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CUESTIONARIO DE SINDROME DE BURNOUT (MBI)

DATOS GENERALES: Edad:

Sexo: |_ Area

AD

TEC

A continuacion, encontrara una serie de declaraciones sobre su trabajo y su opinion sobre

¢l. Debes saber que no hay mejores o peores respuestas. Los resultados de esta encuesta

estan sujetos a estricta confidencialidad y no son accesibles a terceros bajo ninguna

circunstancia. El objetivo es contribuir al conocimiento de sus condiciones de trabajo y

aumentar su satisfaccion. Debes responder a cada una de las frases indicando el numero

de veces que sientes esta emocion marcando la casilla correspondiente e indicando el

nimero que te parezca mas adecuado.

Pocas Una vez
veces almeso
Nunca al afio menos

0 1 2

Me siento

emocionalmente

agotado/a por mi
1 trabajo.

Me siento
agotado/a al final
de la jornada

2 laboral.

Me siento
cansado/a cuando
me levanto por la
mafana y enfrento
3 otro dia de trabajo.

Pienso que puedo
resolver con
eficacia los
problemas que me
4 surgen en el trabajo

Creo que desde que

empecé en este

puesto he ido

perdiendo el interés
5 por el trabajo.

Pienso que estoy
haciendo una
contribucion
significativa a los
objetivos de la

6 institucion.

Unas pocas Una vez Unas pocas Todos

veces al veces a la

mes

3

ala
semana

4

s€mana

5

los
dias

6
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Continuacion cuestionario

Pocas Unavez Unaspocas Unavez Unaspocas Todos

veces almeso  veces al ala veces a la los
Nunca al afio menos mes semana semana dias
0 1 2 3 4 5 6

Me siento
“quemado/a” por
7 el trabajo.

Tengo confianza
en mis habilidades
8 laborales.

Creo que he

perdido el

entusiasmo por el
9 trabajo.

Solo quiero
realizar mi trabajo
10 sin ser molestado.

Me siento

estimulado/a

cuando logro algo
11 en el trabajo.

El trabajo diario
s una tension
12 para mi.

Siento que mi
actitud hacia el
trabajo es negativa
y he
experimentado
una pérdida de

13 motivacion.

Creo que he
logrado muchas
cosas que valen la
pena en éste

14 trabajo.

Dudo de la
importancia de mi
15 trabajo.

Fuente: Cuestionario utilizado para evaluar el sindrome de burnout se basé en el MBI-GS
(Maslach Burnout Inventory - General Survey) desarrollado por Maslach y Jackson en 1981.

Elaboracion propia.
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Andlisis de las preguntas de las dimensiones del Sindrome de Burnout

Dimensiones items
Agotamiento emocional 1,2,3,7,12,
Despersonalizacion 5,9,10,13, 15
Realizacion personal 4,6,8,11, 14
ITEMS 1|2
A.E{ 1. Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.
A.E| 2. Me siento agotado/a al final de la jornada laboral.
A.EJ 3 Me siento cansado/a cuando me levanto por la mafiana y enfrento
otro dia de trabajo.
R.P.| 4, Pienso que puedo resolver con eficacia los problemas que me
surgen en el trabajo.
D. | 5. Creo que desde que empecé en este puesto he ido perdiendo el
interés por mi trabajo.
R.P.| 6. Pienso que estoy haciendo una contribucion significativa a los
objetivos de la institucion.
A.E{ 7. Me siento “quemado/a” por el trabajo.
R.P.| 8. Tengo confianza en mis habilidades laborales.
D. | 9. Creo que he perdido el entusiasmo por el trabajo.
D. | 10. Solo quiero realizar mi trabajo sin ser molestado.
R.P| 11. Me siento estimulado/a cuando logro algo en el trabajo.
A.E| 12. El trabajo diario es una tensién para mi
D. | 13. Siento que mi actitud hacia el trabajo es negativa y he
experimentado una pérdida de motivacion.
R.P.| 14. Creo que he logrado muchas cosas que valen la pena en éste
trabajo.
D. | 15. Dudo de la importancia de mi trabajo
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Resultados pregunta 1. Agotamiento emocional

Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.

30.0%
26.3%

25.0%
20.1%
20.0% - 16.8%
15.0% 13.5%
10.0% .
5.9% 5.6% 4.9%
5.0% 1 0 - : . 2.6%
B o o Bl =
0.09, - - A SNk e e EEE NSRS SR SN

Todos Unas Una Unas Una Pocas Nunca Todos Unas Una Unas Una Nunca

los dias pocas vezala pocas vezal veces al los dias pocas vezala pocas vezal
veces a semanaveces al meso  afno veces a semanaveces al mes o
la mes menos la mes menos
semana semana
Femenino Masculino

Figura 13. Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo. (sexo).

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

El sexo femenino tiene el mayor porcentaje con 26.3% en todos los dias. Varones todos
los dias 20.1%. Recordemos que el burnout es una condicion seria y es importante
abordarla de manera adecuada. Si sienten que el estrés laboral y el agotamiento emocional
estan afectando significativamente la salud y bienestar, se debe buscar ayuda profesional

para obtener apoyo adicional y desarrollar estrategias de afrontamiento efectivas.
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Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.
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Figura 14.Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo. (edad).

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

El mayor porcentaje de todos los dias con 20% lo tiene el grupo de 36 a 45 afos. Si se
siente que en el trabajo le ha llevado a sentirse emocionalmente agotado/a y creer que
puede estar experimentando sintomas de burnout, es importante tomar medidas para

cuidarse a si mismo/a y abordar la situacion.
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Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.

35.00%
30.00% 28.62%
25.00%
20.00% 17.76% 17.43%
15.00% 12.83%
10.00% 7.24%
4.28% o 3.62%
5.00% 3.29% .\ rer °1.97% .o
0.33% - 0.66% 0.33%
0.00% _i — — ! — _—
Todos Unas Una Unas Una Nunca Todos Unas Una Unas Una Pocas Nunca
los dias pocas vezala pocas vezal los dias pocas vezala pocas vezal veces
veces asemana veces mes o veces asemana veces mes o alafio
la al mes menos la al mes menos
semana semana
Administrativa Técnica

Figura 15. Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo. (area)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

El area Técnica con el 29% es en la que se observa mayor incidencia de agotamiento.
Las tareas técnicas suelen requerir un alto nivel de precision, atencion a los detalles y
responsabilidad, lo que puede generar estrés y agotamiento emocional si no se maneja

adecuadamente.
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Resultados pregunta 2. Agotamiento emocional

Me siento agotado al final de la jornada laboral.

25.0%
0,
21.1% 20.1%

0, . -
20.0% 17.1%

15.1%
15.0% -

0,
10.0% 6.9% 7%

5.0%
2:3%  16%

1 | 1.0% . 2.3%
. (]
0.0% | N - B ]

0.3%

Todos Unas Unavez Unas Unavez Pocas Todos Unas Unavez Unas Unavez Pocas
losdias pocas ala  pocas al mesovecesal losdias pocas ala  pocas al mesoveces al

veces a semana veces al menos  afio veces a semana veces al menos
la mes la mes
semana semana
Femenino Masculino

Figura 16. Me siento agotado/a al final de la jornada laboral. (sexo)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

Plantea el mayor porcentaje es el sexo femenino con 21.1%. Masculino 17.1%. El
sindrome de burnout es un estado de agotamiento emocional, mental y fisico causado por
la exposicion prolongada al estrés laboral. Si se siente agotado/a al final de tu jornada de

trabajo y esto persiste con el tiempo, es posible que esté experimentando sintomas de

burnout.
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Me siento agotado al final de la jornada laboral.
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Figura 17. Me siento agotado/a al final de la jornada laboral. (edad)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

Segun el cuestionario utilizado 18% determina mayor porcentaje en funcionarios de 36 y
45 afios. El agotamiento emocional puede manifestarse de diversas formas, como sentirse
exhausto/a fisica y mentalmente, tener una disminucion del interés y la motivacion en el

trabajo.
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Me siento agotado/a al final de la jornada laboral.

30.00%

24.34%
25.00%

21.05%
20.00%
15.00% 14.47% 13.82% _
9
10.00% . 5 929 8.22%
>-00% I 2% 1 64% 090 I g 0.33%
0.00% __. | ! . - N N . ! . ’

Unas Todos Unavez Unas Unavez Pocas Todos Unas Unavez Unas Unavez Pocas
pocas losdias ala  pocas al mesovecesal losdias pocas ala pocas al mes oveces al

veces a semana veces al menos  afio veces a semana veces al menos  afno
la mes la mes
semana semana
Administrativa Técnica

Figura 18. Me siento agotado/al final de la jornada laboral. (area)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.3

Analisis

Se demuestra que en la mayoria de los funcionarios con el 24.34% en la opcidn todos los
dias, se encuentra en el area Técnica. En cualquier area de trabajo se debe compartir las
preocupaciones y emociones puede ayudar a aliviar la carga y obtener perspectivas

externas.
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Resultados pregunta 3. Agotamiento emocional

Me siento cansado/a cuando me levanto por la mafiana y
enfrento otro dia de trabajo.

25.00%
21.05%
19.74%
20.00% - 17.76%
16.45%
15.00% - -
10.00% .
6.58% 5.59%
3.95%
5.00% - 2.30% 2.30% . 2.63%
- 0.99% - 0.33% 0.33%
0.00% —[ _— _— —_—
Todos Unas Una Una Unas Pocas Todos Unas Unas Una Nunca Pocas
los dias pocas vezala vezal pocas veces losdias pocas vezala pocas vezal veces
veces asemana mes o veces alafio veces asemana veces mes o al afio
la menos al mes la al mes menos
semana semana
Femenino Masculino

Figura 19. Me siento cansado/a cuando me levanto por la maniana y enfrento otro dia de
trabajo. (sexo)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

Se evidencia que el problema en el entorno laboral se encuentra en mayor incidencia con
el 21.05% en el sexo femenino. Sentirse cansado/a por las mafianas y enfrentarse a otro
dia de trabajo puede ser un sintoma de que el estrés laboral o el agotamiento emocional

estan afectando el bienestar.
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Me siento cansado/a cuando me levanto por la mafiana y
enfrento otro dia de trabajo.
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Figura 20. Me siento cansado/a cuando me levanto por la mafiana y enfrento otro dia de
trabajo. (edad)
Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

Como se muestra en la figura 22 en mayor porcentaje 18% lo tiene el grupo todos los dias
de 36 a 45 afios. Deberian dedicar tiempo para si mismos/as en las mafianas antes de
enfrentarte al trabajo. Pueden practicar la meditacion, hacer ejercicio, leer un libro o

realizar alguna actividad que le ayude a relajarse y comenzar el dia de manera positiva.
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Me siento cansado/a cuando me levanto por la mafiana y
enfrento otro dia de trabajo.
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Figura 21. Me siento cansado/a cuando me levanto por la maniana y enfrento otro dia de
trabajo. (area)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

La cifra del 23.68% todos los dias el area Técnica tiene un mayor impacto. En esta area
se debe tener limites entre el trabajo y la vida personal: Evitar llevar tareas a casa o

trabajar en exceso fuera de las horas laborales.

91



Resultados pregunta 7. Agotamiento emocional

Me siento ""quemado/a'" por el trabajo.
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Figura 22. Me siento "quemado/a” por el trabajo. (sexo)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Andlisis
Se muestra en la figura 24 que el 21.71% en todos los dias pertenece el sexo femenino
con mayor incidencia de sentirse quemado. Las mujeres a menudo enfrentan desafios
adicionales en el equilibrio entre el trabajo y la vida personal debido a las expectativas

culturales y de género en roles de cuidado y responsabilidades familiares.
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Me siento ""quemado/a'" por el trabajo
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Figura 23. Me siento "quemado/a” por el trabajo. (area)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

Sobre si se sienten quemados por el trabajo el rango de 36 a 45 con el 18.42%. Esta etapa
de la vida a menudo coincide con una etapa de la carrera profesional en la que las personas
pueden enfrentar una mayor carga de trabajo, responsabilidades familiares y otras

demandas de la vida cotidiana, lo que puede contribuir al agotamiento emocional.
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Me siento ""quemado/a" por el trabajo
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Figura 24. Me siento "quemado/a” por el trabajo. (drea)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

El 25% del 4rea Técnica mencion6 sentirse quemado/a por el trabajo, siendo mas alta que
el area Administrativa. Explorar posibles soluciones, como la redistribucion de tareas, la
reevaluacion de las expectativas laborales o la posibilidad de delegar ciertas

responsabilidades.
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Resultados pregunta 12. Agotamiento emocional

El trabajo diario es una tension para mi.
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Figura 25. El trabajo diario es una tension para mi. (sexo)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que el sexo femenino es mas alto con
el 25.66% y hombres 21.71%. Buscar el apoyo de sus compafieros o superiores en el

trabajo. Compartir las preocupaciones y buscar oportunidades para obtener apoyo

adicional en términos de carga de trabajo
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El trabajo diario es una tension para mi.
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Figura 26. El trabajo diario es una tension para mi. (edad)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

A la pregunta si a los funcionarios el trabajo diario es una tension, consideran el 22.37%
en el rango de 36 a 45 afios. No dudar en tomar medidas para abordar la tension emocional

y buscar apoyo si se necesita.
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El trabajo diario es una tension para mi.
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Figura 27. El trabajo diario es una tension para mi. (drea)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

En este analisis la figura 29 muestra que el 29.28% es mas alto y corresponde al area
Técnica. Es importante establecer un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida

personal.
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Resultados pregunta S. Despersonalizacion.

Creo que desde que empecé en este puesto he ido perdiendo el
interés por mi trabajo.
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Figura 28. Creo que desde que empecé en este puesto he ido perdiendo el interés por

mi trabajo. (sexo)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

De acuerdo con esta pregunta el 22.70 % pertenece al sexo femenino en relacién mas alta
que el masculino. Comprender las motivaciones originales puede ayudar a identificar si
los intereses han cambiado o si hay areas del trabajo en las que todavia se puede encontrar

satisfaccion.
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Creo que desde que empecé en este puesto he ido perdiendo el
interés por mi trabajo.
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Figura 29. Creo que desde que empecé en este puesto he ido perdiendo el interés por

mi trabajo. (edad)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

Se demuestra que el 17.76% del rango de edad de 36 a 45 afios tiene prevalencia.
Establecer metas claras y desafiantes en el trabajo puede ayudar a mantener la motivacioén

y el interés.
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Creo que desde que empecé en este puesto he ido perdiendo el
interés por mi trabajo.
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Figura 30. Creo que desde que empecé en este puesto he ido perdiendo el interés por

mi trabajo. (drea)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

La cifra del 25 % ha ido perdiendo el interés por el trabajo, teniendo supremacia en el
area Técnica. Buscar oportunidades de desarrollo profesional, como capacitaciones,
cursos, talleres, que permitan ampliar las habilidades y conocimientos en su campo
laboral. Esto puede ayudar a sentirte mas comprometido/a y entusiasmado/a con tu

trabajo.
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Resultados pregunta 9. Despersonalizacion

Creo que he perdido el entusiasmo por el trabajo.
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Figura 31. Creo que he perdido el entusiasmo por el trabajo. (sexo)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo.

Analisis

En el andlisis de los datos se observa claramente que tanto mujeres como hombres
presentan una pérdida de entusiasmo por su trabajo. Sin embargo, es importante destacar
que en el grafico se evidencia que el porcentaje diario de pérdida de entusiasmo en las
mujeres es ligeramente mayor, con un 24.67%, en comparacioéon con los hombres, que

registran un 19.08%.
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Creo que he perdido el entusiasmo por el trabajo.
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Figura 32. Creo que he perdido el entusiasmo por el trabajo. (edad)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

La cifra mas alta de perder el entusiasmo por la profesion es de 18.42% en todos los dias
en el rango de 36 a 45 anos. Se debe considerar explorar nuevas areas o enfoques dentro
de su profesion. Deberia investigar sobre nuevas tendencias, proyectos o roles que puedan
resultar interesantes y desafiantes. Esto podria darte una nueva perspectiva y renovar el

interés por la profesion.
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Creo que he perdido el entusiasmo por el trabajo.
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Figura 33. Creo que he perdido el entusiasmo por el trabajo. (area)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

El 24.01% marca todos los dias mayor incidencia al 4rea Técnica. Conectar con colegas
y otros profesionales en el mismo campo laboral puede ser una fuente de inspiracion y
motivacion. Esto implica estar al tanto de las ultimas tendencias, tecnologias y mejores
practicas en el campo laboral correspondiente. Al mantenerse actualizado/a, los
empleados pueden sentirse mas preparados/as y competentes en su trabajo, lo que puede

renovar su entusiasmo y compromiso con su profesion.
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Resultados pregunta 10. Despersonalizacion

Solo quiero realizar mi trabajo sin ser molestado.
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Figura 34. Solo quiero realizar mi trabajo sin ser molestado. (sexo)

Fuente: SAE.
Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

El dato de 25.33% destaca que las mujeres en el estudio estdn experimentando

despersonalizacion en su trabajo, evidenciada por la pérdida de motivacion, una actitud

negativa hacia los demas y una falta de conexion emocional.

Los datos revelan que, en el contexto de la despersonalizacion, el sexo femenino es el

mas afectado, mostrando un deseo de simplemente realizar el trabajo sin ser molestadas.

Es fundamental implementar medidas para apoyar a las mujeres en el entorno laboral,

fomentando un clima laboral saludable, reconociendo su valor y proporcionando

oportunidades de desarrollo y crecimiento personal. Esto puede contribuir a reducir la

despersonalizacién y promover un mayor compromiso y satisfaccion en el trabajo.
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Solo quiero realizar mi trabajo sin ser molestado.
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Figura 35. Solo quiero realizar mi trabajo sin ser molestado. (edad)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

Los datos altos del 20.07% de todos los dias resalta que los funcionarios en el rango de
edad de 36 a 45. El analisis de los datos revela el impacto de la despersonalizacion en el
entorno laboral. Es necesario implementar estrategias especificas para abordar este
problema, promoviendo el bienestar, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y
brindando oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Al hacerlo, se puede
reducir la despersonalizacién y promover un mayor compromiso y satisfaccion laboral en

este grupo de edad.
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Solo quiero realizar mi trabajo sin ser molestado.
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Figura 36. Solo quiero realizar mi trabajo sin ser molestado. (area)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

El 21.61% resalta que en el contexto del area técnica existe un mayor porcentaje de
despersonalizacion en comparacion con el area administrativa. Es importante reconocer
el valor y la contribucion de los profesionales del area técnica, y asegurarse de que se
sientan valorados y respaldados en sus roles. Al proporcionar un ambiente de trabajo que
promueva la satisfaccion laboral y la conexion con los demads, se puede reducir la

despersonalizacion y promover un mayor compromiso y satisfaccion en el area técnica.
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Resultados pregunta 13. Despersonalizacion

Siento que mi actitud hacia el trabajo es negativa y he
experimentado una pérdida de motivacion.

0.33%
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Figura 37. Siento que mi actitud hacia el trabajo es negativa y he experimentado una

pérdida de motivacion. (sexo)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

De acuerdo con los resultados se encontrd en todos los dias que el sexo femenino tiene
25.99% y varones 24.01%. Las mujeres pueden experimentar una desconexion emocional
en su trabajo, lo que se manifiesta en una actitud negativa y una falta de entusiasmo. Esta

despersonalizacion puede afectar su compromiso con las tareas laborales y su relacion

con los demas en el entorno de trabajo.
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Siento que mi actitud hacia el trabajo es negativa y he
experimentado una pérdida de motivacion.
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Figura 38. Siento que mi actitud hacia el trabajo es negativa y he experimentado una

pérdida de motivacion. (edad)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Andlisis

El rango de edad de 36 a 45 afios con un porcentaje de 23.36% es el més alto. Recordemos
que es normal experimentar altibajos en la motivacion y la actitud en el trabajo en algin
momento de la carrera. Lo importante es identificar los sintomas y tomar medidas para

enfrentarlos y mejorar el bienestar en el trabajo.
En el analisis de los datos, se destaca que el rango de edad de 36 a 45 afios presenta un

alto porcentaje de despersonalizacion. Esto implica que las personas dentro de este grupo

de edad experimentan una desconexion emocional y una actitud negativa hacia el trabajo.
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Siento que mi actitud hacia el trabajo es negativa y he
experimentado una pérdida de motivacion.
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Figura 39. Siento que mi actitud hacia el trabajo es negativa y he experimentado una

pérdida de motivacion. (area)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Andlisis

Todos los dias con el 32.57% se direcciona al drea Técnica. Es necesario Investigar para
obtener oportunidades y adquirir nuevas habilidades, pude deberse también por falta de
asignacion de recursos econdmicos, participar en proyectos interesantes o no poder
avanzar en estudios superiores que le beneficien su carrera de manera personal y poder

aplicarla dentro de la institucion.
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Resultados pregunta 15. Despersonalizacion

Dudo de la importancia de mi trabajo.
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Figura 40. Dudo de la importancia de mi trabajo. (sexo)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

A esta pregunta y en todos los dias el sexo femenino con el 24.01% es mas alto que el
sexo masculino con 19.74%. Dudar de la importancia del trabajo es algo que puede

suceder en ocasiones, y puede afectar la motivacion y actitud en el trabajo.
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Dudo de la importancia de mi trabajo.
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Figura 41. Dudo de la importancia de mi trabajo. (edad)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

A esta pregunta con todos los dias en el rango de edad de 36 a 45 afios tiene el porcentaje
mas alto con el 21.38%. Tomar un momento para reflexionar sobre la importancia de

nuestro trabajo en la institucion en general y en la vida de otras personas.
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Dudo de la importancia de mi trabajo.
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Figura 42. Dudo de la importancia de mi trabajo. (drea)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

El 4area Técnica marca el porcentaje mas alto en todos los dias con el 28.29%. Mantener
un registro de los logros y contribuciones, y revisarlo periodicamente para recordar a si

mismo que el trabajo importa y tiene un impacto.
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Resultados pregunta 4. Realizacion personal

35.00%

30.00%

25.00%
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0.00%

Pienso que puedo resolver con eficacia los problemas que me
surgen en el trabajo.
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Pocas veces al afio  Unas pocas veces al mes ~ Pocas veces al afio  Unas pocas veces al mes

Femenino Masculino

Figura 43. Pienso que puedo resolver con eficacia los problemas que me surgen en el

trabajo. (sexo)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

Hay varias razones que pueden estar afectando la capacidad para resolver los problemas

en el trabajo como: no estar satisfecho con el mismo, falta de habilidades y conocimiento,

o falta de apoyo y recursos. Se refleja esta respuesta al sexo femenino con el 32.57% en

unas pocas veces al mes, y para los hombres con el 28.95% con unas pocas veces al mes.
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Pienso que puedo resolver con eficacia los problemas que me
surgen en el trabajo.
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Figura 44. Pienso que puedo resolver con eficacia los problemas que me surgen en el

trabajo. (edad)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

Unas pocas veces en el rango de edad de 36 y 45 afios con el 26.32%. Tienen la precepcion
de poder resolver los problemas con eficacia, pero debido al burnout disminuye el interés

o la apatia hacia el trabajo.
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Pienso que puedo resolver con eficacia los problemas que me
surgen en el trabajo.
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Figura 45. Pienso que puedo resolver con eficacia los problemas que me surgen en el

trabajo. (area)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

El 4rea Técnica tiene el indicador mas alto todos los dias con el 25.99%. Sin embargo,
las autoridades poco o nada prestan atencion al bienestar emocional y mental en el trabajo,
por ello es posible que se sientan desalentados y frustrados en sus intentos de resolucion

de problemas.
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Resultados pregunta 6. Realizacion personal

Pienso que estoy haciendo una contribucion significativa a los
objetivos de la institucion.

35.00% 32.57%

30.00% 27.63%

25.00%
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5.00%

0.00%
Nunca Pocas veces al afio Nunca Pocas veces al afio

Femenino Masculino

Figura 46. Pienso que estoy haciendo una contribucion significativa a los objetivos de

la institucion. (sexo)

Fuente: SAE.
Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

La tendencia con mayor porcentaje va hacia el sexo femenino con el 32.57% y hombre
27.63%. Sienten que su contribucion no es reconocida o valorada en la institucion, puede
ser dificil mantener la motivacion y el compromiso para contribuir significativamente a
los objetivos. La falta de reconocimiento o recompensas por su trabajo puede tener un
impacto negativo en la realizacion personal y en su motivacion para contribuir de manera

activa a los objetivos de la institucion.
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Pienso que estoy haciendo una contribucion significativa a los
objetivos de la institucion.

30.00%
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Figura 47. Pienso que estoy haciendo una contribucion significativa a los objetivos de

la institucion. (edad)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

El rango de edad de 36 a 45 afios con veces al afio es superior con el 26.64%. No les
interesa tener una comprension clara de los objetivos y expectativas de la institucion,
puede ser dificil asi contribuir de manera significativa. La falta de claridad en cuanto a lo
que se espera de los funcionarios y cuéles son los objetivos de la institucion puede llevarle
a sentirte perdido o desmotivado, lo que puede afectar su capacidad para contribuir

eficazmente a esos objetivos.
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Pienso que estoy haciendo una contribucion significativa a los
objetivos de la institucion.
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Figura 48. Pienso que estoy haciendo una contribucion significativa a los objetivos de

la institucion. (area)

Fuente: SAE.
Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

La respuesta es pocas veces al afio es mayor con el 38.49% en resultado que se inclina al
area Técnica. De hecho, existe alguna politica o proceso interno que puede estar afectando

la manera en que se reconocen los logros en la institucion.
La falta de reconocimiento o recompensas por tu trabajo Técnico puede tener un impacto

negativo en su realizacion personal y en su motivacion para contribuir de manera activa

a los objetivos de la institucion.

118



Resultados pregunta 8. Realizacion personal

Tengo confianza en mis habilidades laborales.
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Figura 49. Tengo confianza en mis habilidades laborales. (sexo)

Fuente: SAE.
Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

El sexo femenino con el 29.28% todos los dias, y hombres pocas veces al ano 25.33%.
Sin embargo, no se demuestra en el trabajo que realiza y las razones podrian ser:
menoscabo de oportunidades de desarrollo, falta de ocasiones para crecer
profesionalmente y ampliar sus habilidades y conocimientos puede llevarle a la sensacion
de estancamiento y frustracion. Al no existir oportunidades de desarrollo le puede afectar
su capacidad para avanzar en su carrera y alcanzar sus metas profesionales, lo que puede

influir en su realizacion personal.

El estrés cronico en el trabajo puede agotar el recurso mental y emocional de creer ser
bueno en el trabajo, lo que puede dificultar la capacidad para resolver problemas con
eficacia, y hacer que se cambie esta percepcion. A pesar de tener confianza en sus
capacidades y habilidades profesionales, experimentan una sensacion de insatisfaccion

en términos de realizacion personal en el trabajo.
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Tengo confianza en mis habilidades laborales.
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de 23 a 35 afos de 36 a 45 aios de 46 a 55 afos de 56 a 65 afos

Figura 50. Tengo confianza en mis habilidades laborales. (edad)

Fuente: SAE.
Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

Rango de edad mas alto de 36 a 45 afios con el 24.34%, en pocas veces al afio. A este
grupo podria estarles afectando el estrés cronico en el trabajo, ya sea debido a una carga
excesiva de trabajo, plazos ajustados, falta de equilibrio entre la vida laboral y personal,
o un entorno laboral toxico que haria que cambie la percepcion de creer ser bueno en el
trabajo, afectando en su realizacion personal. Pese a la seguridad en sus habilidades

laborales, no experimentan una satisfaccion personal en el desempefio laboral.
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Tengo confianza en mis habilidades laborales.
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Figura 51. Tengo confianza en mis habilidades laborales. (area)

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

El 4rea Técnica con el 31.91% de pocas veces al afio supera a la Administrativa en esta
pregunta. Esta area Técnica a pesar de tener herramientas tecnologicas o la asistencia de
técnicos especialistas, necesita capacitaciones adicionales, a esta area se le exige

demasiado y no reconocen sus logros. Aunque que tengan confianza en sus competencias

laborales, no experimentan un sentido de logro personal en su entorno laboral.
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Resultados pregunta 11. Realizacion personal

Me siento estimulado/a cuando logro algo en el trabajo.
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Figura 52. Me siento estimulado/a cuando logro algo en el trabajo. (sexo)

Fuente: SAE.
Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

Sexo femenino es superior con el 29.28%. Ocasionalmente o pocas veces en el afio sienten
sentirse estimulados los funcionarios, a pesar de logran algo extraordinario en sus
funciones laborales, pero no siempre hay el estimulo o recompensa, ni se toma en cuenta

el salario emocional.
La falta de reconocimiento y recompensas por su trabajo bien hecho puede afectar su

nivel de estimulacion y motivacion en el trabajo. Sentir que sus esfuerzos no son

reconocidos o valorados puede disminuir su sentido de logro y satisfaccion en el trabajo.
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Me siento estimulado/a cuando logro algo en el trabajo.
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Figura 53. Me siento estimulado/a cuando logro algo en el trabajo. (edad)

Fuente: SAE.
Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

A esta pregunta el rango de edad mas alto de 36 a 45 afios obtiene el 24.34%. A veces, la
baja realizacion personal persiste, no se reconoce siempre el esfuerzo dedicado. No se
sienten completamente estimulados en el trabajo lo que provoca un estrés cronico. Con
este grupo de edad se deberia explorar opciones para mejorar el nivel de estimulacion en
el trabajo, lo que generaria un impacto positivo en la realizacion personal y en la

satisfaccion laboral en general.
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Me siento estimulado/a cuando logro algo en mi trabajo.
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Figura 54. Me siento estimulado/a cuando logro algo en el trabajo. (area)

Fuente: SAE.
Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

El 4rea Técnica en todos los dias resalta con el 31.91%. Pocas veces al aio sienten sentir
se estimulados en el trabajo, a menudo puede estar relacionada con la falta de
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. No se valora el contenido de su
trabajo o no les resulta interesante o relevante, razon por la cual disminuye su satisfaccion

laboral.
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Resultados pregunta 14. Realizacion personal

Creo que he logrado muchas cosas que valen la pena en este
trabajo.
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Figura 55. Creo que he logrado muchas cosas que valen la pena en éste trabajo. (sexo)

Fuente: SAE.
Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

El sexo femenino prevalece sobre el masculino con el 30.26%. Este grupo entiende que
han logrado muchas cosas valiosas en el trabajo, pero aun asi experimentan una baja
realizacidon personal. Sienten que su trabajo actual no estd en linea con sus valores y

metas, a pesar de haber aportado en el desarrollo de la institucion.

Es desalentador cuando sienten que sus logros y contribuciones en el trabajo no son

reconocidos o valorados por otros, lo cual puede afectar su realizacion personal.
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Creo que he logrado muchas cosas que valen la pena en éste
trabajo.
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Figura 56. Creo que he logrado muchas cosas que valen la pena en éste trabajo. (edad)

Fuente: SAE.
Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

La barra mas alta de la figura representa al rango de edad de 36 a 45 en unas pocas veces
al mes con el 25.99%. Deberian los funcionarios conversar con sus jefes de area,
directores o con otros miembros del equipo para expresar sus inquietudes y compartir sus

logros de manera clara y objetiva.
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Creo que he logrado muchas cosas que valen la pena en éste

trabajo.
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Administrativa Técnica

Figura 57. Creo que he logrado muchas cosas que valen la pena en éste trabajo. (area)

Fuente: SAE.
Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

Analisis

El area Técnica sobresale en pocas veces al afio con el 31.58%. Estudios han sugerido
que las personas que trabajan en areas técnicas, como la tecnologia de la informacion, la
ingenieria o la ciencia, pueden experimentar una baja realizacion personal en
comparacion con aquellos que trabajan en dreas administrativas u otras areas

profesionales.

Es cierto que el trabajo en el area de certificacion de calidad en normas ISO puede ser
técnico y requerir un alto nivel de precision y cumplimiento de normas y regulaciones, lo
que puede generar estrés y presion laboral. Sin embargo, también puede ser una labor
gratificante para aquellas personas que disfrutan de los desafios técnicos y la contribucion

a la mejora de la calidad en una organizacion.
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RESULTADOS

Las causas del burnout pueden variar, pero generalmente estan relacionadas con la carga
de trabajo excesiva, la presion, la falta de control y equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, y la falta de apoyo social en el entorno laboral. Hay varias variables

sociodemograficas que se han estudiado en relacion con el sindrome de burnout.

La edad: Segln esta descripcion proporcionada, se sugiere que la edad puede influir en
la aparicion del sindrome de burnout en el sentido de que puede haber un periodo de
sensibilizacién en el cual los funcionarios son mas vulnerables a experimentar el
sindrome. Se menciona que el rango de edad de 36 a 45 afios, que corresponderia a una
etapa de transicion de expectativas idealistas a la realidad de la practica profesional
cotidiana, podria ser un momento en el cual los profesionales podrian estar mas propensos

a desarrollar el sindrome de burnout.

En esta esta etapa de la vida de 36 a 45 afios, muchas personas pueden tener
responsabilidades familiares, como cuidar de hijos pequefios, cuidar de padres mayores u
otros miembros de la familia, lo que puede generar cargas familiares adicionales y
demandar tiempo y energia emocional. Ademas, las personas en este rango de edad
pueden estar en una etapa de su vida en la que enfrentan desafios financieros, como el
pago de hipotecas, deudas, educacion universitaria de los hijos, seguros de salud y otros
gastos relacionados con la familia y, tomar en cuenta que tienen que viajar a nivel
nacional e internacional para evaluar y capacitarse en su rama, lo que puede generar

preocupaciones y estrés adicional.

Sexo. Este estudio ha encontrado que el sindrome de burnout tiende a ser mas frecuente
en mujeres en comparacion con hombres, y se ha sugerido que esto puede estar
relacionado con la doble carga laboral que enfrentan muchas mujeres, combinando sus
responsabilidades profesionales con las responsabilidades familiares. Las mujeres
también pueden experimentar estrés adicional relacionado con la maternidad y la crianza

de hijos, lo que podria contribuir al riesgo de burnout.
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Sin embargo, es importante tener en cuenta que la relacion entre el sexo, la doble carga
laboral y el sindrome de burnout es compleja y multifactorial, y no se aplica a todas las
mujeres por igual. Cada persona es unica y puede tener diferentes experiencias y factores
de riesgo en su entorno laboral y familiar. Ademas, la aparicion del sindrome de burnout
también puede estar influenciada por otros factores, discriminacién de género, el no
permitirles dirigir cargos altos de alta responsabilidad, jamas tener el apoyo social

disponible.

Area Técnica: Los resultados que tienen el mayor porcentaje de mayor incidencia del
burnout se debe a que los profesionales técnicos a menudo enfrentan demandas laborales
intensas, como plazos ajustados, altas expectativas de rendimiento y una carga de trabajo
pesada. Ademas, la naturaleza altamente especializada de su trabajo puede resultar en una
mayor presion y responsabilidad, lo que puede contribuir al estrés cronico y al

agotamiento emocional.

Aunque puede afectar a profesionales en diversas areas laborales, se ha observado que
los trabajadores técnicos, como los ingenieros, programadores y otros profesionales del
area tecnologica, pueden ser mas propensos a desarrollar el sindrome de burnout en

comparacion con aquellos en roles administrativos.

Resultados promedio por cada una de las dimensiones: (A.E) (D.) (R.P.).

En los resultados relacionados con la dimension de agotamiento emocional, se observa

una disminucion en los niveles de energia, fatiga fisica y sensacion de esfuerzo excesivo.

En cuanto a los indicadores de despersonalizacion, se constata una pérdida de motivacion
hacia el trabajo, actitud y respuestas negativas hacia los demas, percepcion desfavorable

de los clientes, falta de conexion emocional con otras personas y una actitud insensible.
Por ultimo, en los resultados correspondientes a la falta de realizacion personal, se

evidencia una disminucion en la confianza en uno mismo, el auto concepto, el desempefio

laboral y la percepcion de logros personales.
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Cuando se encuentra fisica y mentalmente desbordado por las largas jornadas de trabajo,
la dedicacion, la presion y la tension en la institucion, el deterioro del estado emocional
puede ser severo. De esta manera, los factores estresantes en el lugar de trabajo generaran
una variedad de técnicas de afrontamiento que los profesionales centrados en el ser
humano necesitaran para manejar tanto las respuestas al estrés persistente como los
factores estresantes. A continuacion, encontrara conclusiones relacionadas con el tema de

estudio.

Para el grupo de mujeres, el porcentaje total de incidencia del sindrome de burnout es el
siguiente:

Agotamiento emocional: 23.16%

Despersonalizacion: 24.54%

Realizacion personal disminuida: 26.84%

Promedio Total = 24.84%

Para el rango de edad de 36 a 45 afios, el porcentaje total de incidencia del sindrome de
burnout es:

Agotamiento emocional: 19.54%

Despersonalizacion: 20.20%

Realizacion personal disminuida: 22.24 %

Promedio Total = 20.66%

Para el area técnica, el porcentaje total de incidencia del sindrome de burnout seria:
Agotamiento emocional: 26.18%

Despersonalizacion: 28.68%

Realizacion personal disminuida: 31.12%

Promedio Total = 28.65%
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Ver anexo 2. Resultados asociados al tema de estudio por Dimension (Promedios

Totales: Sexo, Edad, A’rea).

Estos resultados encontrados en el Servicio Acreditacion Ecuatoriano manifiestan la
presencia negativa del sindrome de burnout en sus tres dimensiones en los grupos
analizados, lo cual representa un importante problema de salud laboral que requiere

atencion y medidas preventivas en la institucion.

Esta herramienta fue 1til para realizar la primera medicion de las dimensiones del burnout
entre los funcionarios del Servicio de Acreditacion Ecuatoriano. Se espera que en el
futuro se recolecten nuevas muestras de ocupaciones especificas para mejorar la medicion

del sindrome y asi proporcionar un diagnostico mas preciso de los sintomas asociados.
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4. PROPUESTA: PLAN DE MEJORAMIENTO

Teniendo como base los resultados obtenidos de este estudio a través del Maslach Burnout
aplicado a los funcionarios del Servicio de Acreditacion Ecuatoriano, se presenta el

siguiente plan de mejoramiento enfocado en prevenir y reducir el sindrome de burnout.

4.1 Plan de mejoramiento de la dimension de agotamiento emocional o cansancio.

Esta dimension de la carga de trabajo se centra en las preguntas, “Me siento
emocionalmente agotado/a por mi trabajo”. “Me siento “quemado/a” por el trabajo”, “El

trabajo diario es una tension para mi.”. Para lo cual se plantea el siguiente objetivo.

4.1.1. Objetivo

Promover la mejora de bienestar para reducir el impacto del agotamiento emocional en

los funcionarios del Servicio de Acreditacion Ecuatoriano.

4.1.2. Justificacion

Prevenir consecuencias negativas a largo plazo en los funcionarios del Servicio de
Acreditacion Ecuatoriano: El agotamiento emocional cronico puede tener consecuencias
negativas a largo plazo, como la aparicion de trastornos del estado de &nimo, trastornos

de ansiedad, disminucion del bienestar general y deterioro de la calidad de vida.

Este plan de mejoramiento que aborda la dimension de agotamiento emocional o
cansancio puede estar justificado por el impacto negativo que este agotamiento tiene en
la salud fisica y mental, la productividad y el rendimiento, la calidad de las relaciones
interpersonales, el autocuidado y el bienestar emocional, asi como la prevencion de
consecuencias negativas a largo plazo. Es importante tomar medidas activas para manejar
y reducir el agotamiento emocional, buscando apoyo adecuado de profesionales de la

salud mental y priorizando el autocuidado y el bienestar emocional en la rutina diaria.
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Tabla 11. Plan de mejoramiento para reducir estresores que afectan el entorno institucional en la dimension de agotamiento emocional

Pregunta de

Dimension . . | Estrategia para mejorar la - . .
o . puntuacion mas| g1a pa ) Actividades Metodologia/Como | Responsables Tiempo
Objetivo) variable
alta
Desarrollar programas de Socializar las causas | Plantear actividades Direccion de
prevencién dirigidos a mejorar | Y efectos del lﬁdlcgs se.manales con | Administracion .15 minutos al inicio de la
Me siento sindrome de burnout | 10s directivos, que del Talento jornada de trabajo
el ambiente y el clima y reducir sus efectos incentive el trabajo en | Humano - durante 8 dias.
emocionalmente equipo. DATH

Agotamiento o
cansancio
emocional

agotado/por mi

trabajo.

Me siento
quemado/a por el

trabajo.

institucional

negativos en el

bienestar laboral.

Difundir informacion a
través de intranet.

Direccion de

1 hora a la semana
durante 1 mes de manera

; Realizar talleres de comunicacion .
Fomentar en los  equipos c!e tion del estré aleatoria entre semanas.
trabajo  una  metodologia ESSHOM CCLESHES. ) py1car  integraciones L,
dindmica basada en la ejecucion| ; Organizacion ; ;
| Desarrollar entre trabajadores 4 de Jos mismos Las integraciones se
de tareas eficientes, menos actividades través de actividades funcionarios deben realizar al
agobiantes y enriquecedoras para recreativas. inicio de cada semestre
cada uno. grupales
. Realizar charlas . .
. Establecer dialogos L . | Direcciéon  de
Generar un clima agradable para 1108 motivacionales, manejo . .
N con facilidad, Administracion
que los directivos logren un| del burnout y
. ) cooperar en todo . del TalentoDe manera permanente
trabajo en equipo . .| crecimiento personal,
efectivo momento y asistirsg para incentivar y activar Humano i
' cuando sea necesario DATH

la comunicacion.
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Pregunta de

técnicas de respiracion
etc.

Dimension .. | Estrategia para mejorar A o .
. puntuacion g1a pa L Actividades Metodologia/Como Responsables Tiempo
Objetivo) . la variable
mas alta
. . . Programar reuniones fuera de la | Direccion de
Generar espacios de integracion que cuente con | . ° ., - .,
. : . . . institucion donde se puedan hacer | Administracion | Dos veces
espacio fisico externo y ambiente sin tensiones, para - . i ., .
., . actividades ludicas deintegracion y | del Talento al afio
dar solucioén al clima laboral .
sana competencia. Humano - DATH
. Realizar practicas de relajacion:
Generar un clima agradable . p - J
o realizar pequeios . .
para que los directivos logren . . . . . . Direccion de
. . . Propiciar espacio fisico y tiempo libre durante la | descansos lo largo de la jornada .. .
trabajo en equipo efectivo . Administracion
jornada laboral. laboral. 5-10
del Talento minutos
. L .., | Humano - DATH| . .
Pausa activa: técnicas de relajacion . diarios
., L . o Coordinador de
Prevencién terapéutica: fisica, meditacion y control de la | |, .
o area de trabajo
respiracion
Realizar capacitaciones para
Contar con reuniones dentro del espacio de trabajo | establecer objetivos comunes, y | ... .
. . ., Direccion de S
.. . promover la identificacion de . . Al inicio
Administrar el tiempo de . . Administracion
trabaio Conocer la variedad de tareas a afrontar y la | gestores del cambio. del Talento decada
J existencia de numerosos imprevistos. Reconocimiento y recompensa. semestre
. i . ., | Humano - DATH
Apoyo emocional y recursos adecuados. Evaluacion y retroalimentacion
continua.
El trabajo Asignar  roles a Permitir que cada directivo exprese | Direccion de Una vez ala
Agotamiento o | diario es | Definicion de cada uno de los de manera libre su compromiso para | Administracion [semana.
cansancio una responsabilidad realista funcionarios para salir | la realizacion de la actividad. del Talento Al final de la
emocional tension para accionar en hacer deporte o Humano - DATH|jornada
para mi. situaciones futuras practicar meditacion, laboral
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4.2. Plan de mejoramiento para la dimension de despersonalizacion

En esta dimension se distinguen las siguientes preguntas segun los resultados del
diagnostico de la dimension de despersonalizacion: “Siento que mi actitud hacia el trabajo
es negativa y he experimentado una pérdida de motivacion.” y “Solo quiero realizar mi
trabajo sin ser molestado”. “Creo que he perdido el entusiasmo por el trabajo”. Para lo

cual se plantea el siguiente objetivo.

4.2.1. Objetivo

Promover una mejor relacidon interpersonal entre los directivos y funcionarios del

Servicio de Acreditacion Ecuatoriano.

4.2.2. Justificacion

Mejorar el funcionamiento social y emocional de los funcionarios del Servicio de
Acreditacion Ecuatoriano: La despersonalizacion puede afectar la capacidad para
relacionarse con los demds y para experimentar y expresar emociones de manera
adecuada. Al abordar la despersonalizacion, se pueden mejorar las habilidades sociales y
emocionales, lo que puede tener un impacto positivo en las relaciones interpersonales y

en la capacidad para manejar situaciones emocionales de manera saludable.
Mejorar esta dimension del bienestar emocional puede ayudar a recuperar una sensacion

de conexién con uno mismo y con el entorno, lo que puede mejorar la satisfaccion y el

disfrute de la vida cotidiana.

135



Tabla 12. Plan de mejoramiento para reducir estresores que afectan el entorno institucional en la dimension de despersonalizacion

Dimension Pregunta de Estrategia Actividades Metodologia/Como| Responsables Tiempo
Objetivo) puntuacion para mejorar la
mas alta variable
Siento que mi actitud Fomentar una Identificar y
hacia el trabajo es comunicacion comprender a la otra
negativa y he abierta y apoyo persona, es | Direccion de De manera
experimentado una muto. importante ayudar a | A dministracién del | continua para
per(!Ida. ] de Concientizar y superarse Y qUe | Tulento Humano — fortalecer el s§nt1do
motivacion. meiorar la Establecer sienta apoyo. DATH de pertenencia, la
D lizacis creJa tividad. la programas de cohesion del equipo
espersonalizacion empatia ’ reconocimiento y Mantener una y el apoyo mutuo.
corflunic’aci(’)n recompensa. disposicion abierta al
Solo quiero > dialogo
realizar mi | escuchar y reducir Capacitar a lideres
trabaio sin ser | Situacionesde bacita
) conflicto en habilidades de Escuchar con
molestado. liderazgo atencion 'y
saludables. seguidamente  dar

respuesta de manera
amable.
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Dimension Pregunta de Estrategia Actividades Metodologia/Como Responsables Tiempo
Objetivo) puntuacion para mejorar la
mas alta variable
Establecer canales | Conferencia o Reconocer actitudes | Direccion de Semestralmente
de comunicacion | video de de frialdad y | Administracion
. . 2 horas
eficaces trastornos distanciamiento. del Talento
convulsivos y el [Manejar un lenguaje | Humano -
abuso de DATH
. adecuado
sustancias
Fortalecer la Escuchar a los | Evitar responder | Direccion de Semestralmente
) confianza  de los profesionales de | impulsivamente. Administracion 2 horas
Pienso que he S la salud de forma | Buscar posibles | del Talento
) funcionarios. . - }
perdido el activa y empatica | soluciones o | Humano —
Despersonalizacion . respuestas a los | DATH
entusiasmo por .
. B Brindar Ofrecer  apoyo | problemas, ideas y
mi profesion. .. cuando sea | propuestas.
conocimiento de los .
necesario.
trastornos de la
salud mental,
ansiedad, .
J ., Disminuir el
epresion. Mejorar la . Colaboradores
. conflicto de | Jefes
Taller manejo de frustracion que se 1 hora a la semana
conflictos : agotamiento departamentales

pueda generar en

los colaboradores

emocional, la fatiga,

frustracion.
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4.3. Plan de mejoramiento para la dimension de realizacion personal

En esta dimension de acuerdo a las preguntas formuladas se resalta la baja autoestima
y la falta de apoyo por parte de los superiores y los compaiieros de trabajo, la cual se
refleja ante las preguntas: “Me siento estimulado/a cuando logro algo en el trabajo”.
“Creo que he logrado muchas cosas que valen la pena en éste trabajo.” para lo cual se

plantea el siguiente objetivo.

4.3.1. Objetivo

Fortalecer la capacidad de los directivos para brindar apoyo social de parte de superiores

y compaieros de trabajo.

4.3.2 Justificacion

Fomentar la motivacion y la perseverancia en los funcionarios del Servicio de
Acreditacion Ecuatoriano: el plan de mejoramiento puede ayudar a mantener la
motivacion y la perseverancia en el camino hacia la realizacion personal. Al establecer
metas claras, desarrollar un plan de accidon y contar con estrategias de apoyo, se puede
mantener la motivacion y superar los desafios y obstaculos que puedan surgir en el

camino.

Aumentar la autoestima y la confianza en si mismos: El trabajar en la realizacion personal
puede ayudar a mejorar la autoestima y la confianza en uno mismo. Al alcanzar metas y
objetivos personales, se fortalece la creencia en las propias capacidades y habilidades, lo

que puede tener un impacto positivo y desmotivacion en los funcionarios.
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Tabla 13. Plan de mejoramiento para reducir estresores que afectan el entorno institucional en la dimension de realizacion personal

Pregunta de Estrategia para Actividades Metodologia/Como Responsables Tiempo
Dimension puntuacion mejorar la
Objetivo) mas alta variable
Incentivar el Brindar Definir competencias
desempefio oportunidades de | y responsabilidades.
laboral, y no desarrollo y
evaluarse crecimiento. Regular las demandas
negativamente. en lo referente a las | Directivos Cuando se
Me siento Promover un cargas de trabajo. Superiores y requiera.
Realizacion estimulado/a Fomentar la equilibrio entre el o Monitoreo
., . ! . . |Direccion de .
personal cuando logro algo| cooperacion y trabajo y la vida | Establecer asistencia - ., continuo en
. . Administracion del -
en el trabajo. trabajo en personal. por parte del personal funcion de
. - Talento Humano -
equipo. especializado. las
. DATH .
Realizar necesidades

Evidenciar los evaluaciones Mejorar las redes de de la
sentimientos periodicas del comunicacion y institucion.

de autoeficacia
y realizacion
personal en el
trabajo.

clima laboral y
del sindrome de
burnout.

Identificar las
fuentes del
burnout, origen
de las
consecuencias de
querer abandonar
el trabajo

compaierismo.

Facilitar los recursos
adecuados para
conseguir los objetivos
de trabajo
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Tabla 14. Presupuesto para cada actividad del plan de mejoramiento

Dimension

Agotamiento
emocional

Despersonalizacion

Horas
Actividad Presupuesto Invertidas
1. Socializar las causas y
efectos de sindrome de
burnout. $55.98 2 horas
2. Realizar talleres de gestion del
estreés.
- $111.96 4 horas
Desarrollar actividades grupales.
_ . $139.95 5 horas
3. Oftrecer sesiones de asesoramiento
y apoyo emocional individual.
$223.92 8 horas
1. Fomentar una comunicacion abierta
Yy apoyo mutuo.
2. Establecer programas de $55.98 2 horas
reconocimiento  y recompensa.
3. Capacitar a lideres en habilidades
de liderazgo saludable.
$55.98 2 horas
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Tabla 14. (Continuacion)

Horas
Dimension Actividad Presupuesto Invertidas
Realizacion personal $167.94 6 horas

1. Brindar oportunidades de
desarrollo y crecimiento.

2. Promover un equilibrio entre
el trabajo y la vida personal
$83.97 3 horas

3. Realizar evaluaciones $ 559.80 0 hiera
periodicas del clima laboral y
sindrome de burnout.

Precio
ftem Descripcion Cantidad  Unitario Total
Horas Total de horas invertidas en el
invertidas  proyecto. 52 $27.99  $1,455.48
Total para dos personas $2,910.96

Fuente: Elaboracion propia.

Nota: El total calculado de $2,910.96 corresponde al costo total de las horas que seran invertidas
en el proyecto considerando la participacion de dos personas que trabajaran en el plan de
mejoramiento de la institucion.

El Servicio de Acreditacion Ecuatoriano no cuenta con un presupuesto asignado
especificamente para remunerar o compensar directamente el tiempo invertido en las
actividades del plan de mejoramiento. Sin embargo, se pueden explorar otras alternativas
de reconocimiento y compensacion que podrian ser consideradas en lugar de una

compensacion econdmica directa. A continuacion, se presentan algunas opciones:
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Tiempo libre compensatorio: Se podria acordar la asignacion de tiempo libre adicional,
en lugar de un pago directo, como forma de compensar las horas invertidas en las
actividades del plan de mejoramiento. Esto permitiria tener dias o horas libres adicionales

para descansar o dedicar a actividades personales.

Flexibilidad horaria: Se podria permitir a los funcionarios tener mayor flexibilidad en su
horario de trabajo, o dias de labor reducidos como una forma de compensacion por el

tiempo dedicado a las actividades del plan de mejoramiento.

Reconocimiento y promocion: Se podria reconocer publicamente el esfuerzo y el impacto
positivo de los funcionarios que participan en el plan de mejoramiento. Esto podria incluir
menciones en boletines internos, premios o consideracion preferencial para oportunidades

de promocion.

Oportunidades de desarrollo y aprendizaje: Se podria ofrecer a los empleados la
posibilidad de participar en programas de desarrollo y capacitacion adicionales, como
participar en conferencias, cursos de capacitacion como una forma de compensar el
tiempo invertido en el plan de mejoramiento. Estas oportunidades permitiran adquirir
nuevas habilidades y conocimientos que pueden ser beneficiosos para el crecimiento

personal y profesional.

Otra opcion compensatoria seria con el salario emocional que es un conjunto de
beneficios no monetarios que pueden promover el bienestar emocional y prevenir el
burnout. Algunos de estos beneficios pueden incluir el reconocimiento, un ambiente
laboral positivo, un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida personal, oportunidades
de desarrollo y apoyo emocional. Estos elementos pueden ser importantes para mantener

la salud mental y prevenir el agotamiento en el trabajo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

1.

Los resultados del estudio respaldan la idea de que el sindrome de burnout esta
influenciado por la edad (rango de 36 a 45 afios), el género femenino y los
funcionarios que pertenecen al area técnica. Estos factores interactian entre si,

generando un mayor estrés cronico laboral, insatisfaccion y desconexion emocional.

Observamos que existe una falta de liderazgo efectivo en la institucion, lo que

contribuye a la aparicioén y propagacion del sindrome de burnout entre los empleados.

Podemos inferir que la ausencia de gestores del cambio adecuados dificulta la
implementacion de mejoras en el ambiente laboral y la prevencion del sindrome de

burnout.

Hemos identificado un alto indice de rotacion del personal, lo que sugiere que el
sindrome de burnout puede ser un factor influyente en la insatisfaccion laboral y la

busqueda de nuevas oportunidades.

Se evidencia que los factores organizativos, como una carga de trabajo excesiva, falta
de recursos adecuados y falta de reconocimiento y recompensa, contribuyen al

desarrollo del sindrome de burnout entre los empleados.

Nuestro analisis indica que los factores personales, como la falta de habilidades de
afrontamiento del estrés y la dificultad para establecer limites entre el trabajo y la vida
personal, también juegan un papel importante en la aparicion del sindrome de

burnout.
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7.

10.

Nuestro analisis indica que los factores de riesgo identificados, como la falta de
comunicacion abierta y transparente, la carga de trabajo excesiva y los desafios

personales relacionados con el estrés cronico originan el burnout.

Se desprende de nuestros hallazgos que es necesario implementar mecanismos de
apoyo y asistencia psicoldgica en la institucion. Estos mecanismos deben brindar
recursos y espacios seguros para que los empleados puedan expresar sus

preocupaciones y buscar ayuda profesional en caso de presentar sintomas de burnout.

Llegamos a la conclusion que, en la institucion existe la falta de una cultura de
equilibrio entre el trabajo y la vida personal, asi como la ausencia de reconocimiento
y recompensa del buen desempefio, son aspectos fundamentales que contribuyen al

sindrome de burnout y a la falta de un ambiente laboral saludable.

Hemos constatado que la presencia de problemas relacionados con el agotamiento
emocional, la despersonalizacién y la falta de realizacion personal en el entorno
laboral, requieren la implementacion de medidas y estrategias para abordar estos

problemas y mejorar el bienestar y la satisfaccion de los empleados.

Recomendaciones

1.

2.

Implementar medidas preventivas, un plan de accion y estrategias de mejora ayudara
aprevenir y reducir el estrés cronico laboral en la institucion, promoviendo un entorno

laboral saludable, satisfactorio y propicio para el bienestar de los funcionarios.
Fomentar programas de desarrollo de liderazgo y capacitacion para los directores y

supervisores, con el fin de mejorar su habilidad para motivar y apoyar a los

funcionarios, y prevenir el sindrome de burnout.
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Establecer un equipo de gestion del cambio que promueva una cultura organizativa
saludable, fomentando la participacion de los empleados en la toma de decisiones y

facilitando la adaptacion a los cambios.

Evaluar exhaustivamente el ambiente laboral. Brindar informacién y capacitacion
sobre los signos, sintomas y consecuencias del burnout. Proporcionar recursos y
herramientas necesarios para que los empleados realicen su trabajo de manera efectiva
y eficiente. Fomentar el trabajo en equipo y la colaboracion. Tomar en cuenta los
comentarios y preocupaciones de los empleados ayudard a abordar los desafios antes

de que se conviertan en causas de burnout y rotacion del personal.

Realizar una evaluacion exhaustiva de la carga de trabajo de los empleados para
identificar posibles desequilibrios y sobrecargas. Asegurarse de que los empleados
cuenten con los recursos necesarios para llevar a cabo sus tareas de manera eficiente.
Implementar sistemas de reconocimiento y recompensa que valoren y celebren los

logros y el esfuerzo de los empleados.

Proporcionar programas de capacitacion y talleres que ayuden a los empleados a
desarrollar habilidades efectivas para manejar el estrés. Promover la conciencia de los

limites entre el trabajo y la vida personal. Brindar apoyo individualizado.

Promover un entorno en el que se valore y fomente la comunicacion abierta,
transparente y honesta entre todos los miembros de la institucidon, en el que se
compartan de manera clara y directa informacion, ideas, opiniones y preocupaciones.

Se basen en la honestidad, la confianza y la disposicion a escuchar y ser escuchado.

Realizar evaluaciones periddicas del nivel de estrés, agotamiento y satisfaccion
laboral de los empleados para identificar posibles casos de burnout de manera
temprana. Esto puede incluir encuestas, cuestionarios o entrevistas individuales.
Proporcionar talleres o programas de entrenamiento para desarrollar habilidades de

gestion del estrés, resiliencia, comunicacion efectiva, establecimiento de limites y
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10.

manejo del tiempo. Estas habilidades ayudan a los empleados a afrontar mejor las

demandas laborales y reducir el riesgo de burnout.

Fomentar politicas y practicas que permitan a los empleados dedicar tiempo y energia
a sus responsabilidades personales fuera del trabajo. Esto puede incluir la
implementacion de horarios flexibles, la promocion del uso de dias de descanso y la
promocion de limites claros entre el trabajo y la vida personal, junto con reconocer el

buen desempefio y brindar apoyo emocional.

Asegurarse de que las expectativas de carga de trabajo y metas sean realistas y
alcanzables. Esto implica asignar tareas y responsabilidades equilibradas, teniendo en
cuenta las habilidades y la capacidad de los empleados. Involucrar a los funcionarios
en la toma de decisiones y brindarles la oportunidad de participar en la configuracion
de su entorno de trabajo. Esto puede aumentar su sentido de pertenencia y

empoderamiento, y reducir el sentimiento de despersonalizacion.
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ANEXOS

Anexo 1.Matriz de operacionalizacion de variables

de realizacion
personal
motivada por
el estrés
cronico a
causa del

trabajo.

Variable Definicion Definicion Dimensiones Items | Escala de
conceptual operacional medicion
El Sindrome del La variable Agotamiento 1,2,3,
quemado conlleva fue medidaa | emocional 7,12,
los sintomas de través del
agotamiento Inventario
emocional, Burnout de
despersonalizacion | Maslach -

Sindrome | y disminucion de la | MBI (nimero

de realizacion personal | de item 15)

Burnout | y puede aparecer para evaluar 5,9,
principalmente en el grado en 10,
profesionales que que el Despersonalizaciéon | 13,15
trabajan con personal del Ordinal
personas y se SAE percibe
implican en los un
problemas mas de agotamiento
éstas. (C. Maslach y | emocional, asi
S.E. Jackson, 1981) | también la

presencia de
despersonaliz | Realizacion 46,8,
acion y nivel | personal 11,14

Fuente: Matriz de Operacionalizacion del Sindrome de burnout MBI-GS de Maslach y Jackson

(1981).

Elaboracion propia
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Anexo 2. Resultados por cada una de las dimensiones: (A.E) (D.) (R.P.).

Realizacion Personal

SEXO - FEMENINO

Variable P4 P6 P8 P11 P14 PROMEDIO TOTAL
Unas pocas veces a la semana 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Unas pocas veces al mes 32.57% 0.00% 23.68% 0.00% 30.26% 17.30%
Una vez al mes o menos 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Una vez a la semana 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Pocas veces al afio 20.39% 32.57% 29.28% 29.28% 22.70% 26.84%
Nunca 0.00% 20.39% 0.00% 23.68% 0.00% 8.82%
Total respuestas mujeres 52.96% 52.96% 52.96% 52.96% 52.96%

RANGO DE EDAD DE 36 A 45 ANOS

Variable P4 P6 P8 P11 P14 PROMEDIO TOTAL
Unas pocas veces a la semana 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Una vez a la semana 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Unas pocas veces al mes 26.32% 0.00% 19.74% 0.00% 25.99% 14.41%
Una vez al mes o menos 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Pocas veces al afio 17.76% 26.64% 24.34% 24.34% 18.09% 22.24%
Nunca 0.00% 17.43% 0.00% 19.74% 0.00% 7.43%
44.08% 44.08% 44.08% 44.08% 44.08%

AREA TECNICA

Variable P4 P6 P8 P11 P14 PROMEDIO TOTAL

Unas pocas veces a la semana 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Una vez a la semana 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Unas pocas veces al mes 38.16% 0.00% 27.96% 0.00% 28.29% 18.88%
Una vez al mes o menos 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Pocas veces al afio 21.71% 38.49% 31.91% 31.91% 31.58% 31.12%
Nunca 0.00% 21.38% 0.00% 27.96% 0.00% 9.87%
59.87% 59.87% 59.87% 59.87% 59.87%
Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo
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Variable
Todos los dias
Unas pocas veces a la semana
Una vez a la semana
Unas pocas veces al mes
Una vez al mes o menos
Pocas veces al afio
Nunca
TOTAL

Variable
Todos los dias
Unas pocas veces a la semana
Una vez a la semana
Unas pocas veces al mes
Una vez al mes o menos
Pocas veces al afio
Nunca
TOTAL

Variable
Todos los dias
Unas pocas veces a la semana
Una vez a la semana
Unas pocas veces al mes
Una vez al mes o menos
Pocas veces al afio
Nunca
TOTAL

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

P1
26.32%
16.78%

5.92%
1.97%
0.99%
0.66%
0.33%
52.96%

P1
20.07%
14.14%

4.93%
3.29%
1.64%
0.00%
0.00%
44.08%

P1
28.62%
17.43%

7.24%
3.62%
1.97%
0.66%
0.33%
59.87%

Agotamiento emocional

SEXO - FEMENINO

P2
21.05%
20.07%

6.91%
2.30%
1.64%
0.99%
0.00%
52.96%

P3
21.05%
19.74%

6.58%
2.30%
2.30%
0.99%
0.00%
52.96%

P7
21.71%
20.72%

4.61%
2.30%
3.29%
0.00%
0.33%
52.96%

RANGO DE EDAD DE 36 A 45 ANOS

P2
18.42%
15.13%

4.61%
2.96%
2.96%
0.00%
0.00%
44.08%

AREA TECNICA

P2
24.34%
21.05%

8.22%
3.62%
2.30%
0.33%
0.00%
59.87%

P3
18.42%
15.13%

4.61%
2.96%
2.96%
0.00%
0.00%
44.08%

P3
23.68%
23.03%

5.92%
2.63%
3.29%
0.99%
0.33%
59.87%
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P7
18.42%
16.12%

2.96%
3.62%
2.63%
0.00%
0.33%
44.08%

P7
25.00%
21.71%

3.29%
5.92%
3.62%
0.00%
0.33%
59.87%

P12
25.66%
19.41%

3.29%
2.63%
1.64%
0.00%
0.33%
52.96%

P12
22.37%
15.79%

1.64%
2.30%
1.32%
0.33%
0.33%
44.08%

P12
29.28%
19.74%

3.62%
3.29%
3.29%
0.33%
0.33%
59.87%

PROMEDIO TOTAI
23.16%
19.34%
5.46%
2.30%
1.97%
0.53%
0.20%

PROMEDIO TOTAI
19.54%
15.26%
3.75%
3.03%
2.30%
0.07%
0.13%

PROMEDIO TOTAI
26.18%
20.59%
5.66%
3.82%
2.89%
0.46%
0.26%



Variable
Todos los dias
Unas pocas veces a la semana
Una vez a la semana
Unas pocas veces al mes
Una vez al mes o menos
Pocas veces al afio
Nunca
TOTAL

Variable
Todos los dias
Unas pocas veces a la semana
Una vez a la semana
Unas pocas veces al mes
Una vez al mes o menos
Pocas veces al afio
TOTAL

Variable
Todos los dias
Unas pocas veces a la semana
Una vez a la semana
Unas pocas veces al mes
Una vez al mes o menos
Pocas veces al afio
Nunca
TOTAL

Fuente: SAE.

Elaboracion: Diana Egas y Berenice Arévalo

P5
22.70%
16.78%

6.25%
4.61%
1.32%
1.32%
0.00%
52.96%

P5
17.76%
16.12%

4.61%
2.96%
1.97%
0.66%
44.08%

P5
25.00%
17.43%

6.58%
6.58%
2.96%
1.32%
0.00%
59.87%

Despersonalizacion

SEXO - FEMENINO

P9
24.67%
18.75%

4.61%
2.96%
1.32%
0.33%
0.33%
52.96%

P10
25.33%
18.42%

4.61%
1.97%
1.32%
1.32%
0.00%
52.96%

P13
25.99%
19.41%

4.28%
1.32%
1.32%
0.33%
0.33%
52.96%

RANGO DE EDAD DE 36 A 45 ANOS

P9
18.42%
17.43%

4.28%
2.30%
1.32%
0.33%
44.08%

AREA TECNICA

P9
27.96%
20.07%

4.93%
4.61%
1.97%
0.33%
0.00%
59.87%

P10
20.07%
15.46%

4.93%
1.97%
1.32%
0.33%
44.08%

P10
29.61%
18.75%

4.61%
3.62%
2.30%
0.99%
0.00%
59.87%
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P13
23.36%
15.13%

2.30%
1.64%
1.64%
0.00%
44.08%

P13
32.57%
17.11%

4.28%
2.96%
2.63%
0.33%
0.00%
59.87%

P15
24.01%
21.05%

3.95%
1.32%
1.32%
0.66%
0.66%
52.96%

P15
21.38%
16.12%

2.96%
1.64%
1.97%
0.00%
44.08%

P15
28.29%
19.08%

5.92%
3.29%
2.63%
0.33%
0.33%
59.87%

PROMEDIO TOTAL
24.54%
18.88%
4.74%
2.43%
1.32%
0.79%
0.26%

PROMEDIO TOTAL
20.20%
16.05%
3.82%
2.11%
1.64%
0.26%

PROMEDIO TOTAL
28.68%
18.49%
5.26%
4.21%
2.50%
0.66%
0.07%



Anexo 3. Capacitacion Interna SAE. Tema: Sindrome de Burnout

Capacitacion Interna SAE

» Tema:

g ) ) &a*iﬁ%
Sindrome de BURNOUT o Sindrome del Trabajador s I
Quemado & ‘I'L/ §

» Instructor: % meict®
Diana Egas

\-Hl"

s e, 35 : ~ Gobierno | suntes
Servicio de Acreditacion Ecuatoriano 7 e aE .,.E..nm | I:nl.uqﬁmu:
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Anexo 4. Integracion SAE a través de actividades recreativas

Talleres de integracion, trabajo en
equipo y servicio al usuario

o Vi

- .
Acracitacian = Gobiemno
Ecualorianc =f & dul Encuaniro
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Anexo 5. Te invitamos hacer pausas activas

Por Tu Salud Mental Y Fisica S,
TE INVITAMOS A HACER PAUSAS ACTIVAS o o

o N
i’

Y mel ot

Haz una pausa para cargarte de
fuerza y energia, utilizando técnicas
que te activen fisicamente

Con la colaboracion de;

Marco Bonilla.

Miercoles
15 DE JUNIOC

@ 100 Fiso 3/Laboratorio

Jueves
16 DE JUNIQ

@ 49100 | Fiso 2/Talente Humano

N

Servicio de Acreditacion Ecuatoriano 7 Gobierno
“1 A del Encuentro
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Anexo 6. Técnicas de relajacion fisica y control de la respiracion

Jf!lr ||| o

p
e 1., &
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Anexo 7. Generar un clima agradable para lograr un trabajo en equipo efectivo

Sarvicio da Acroditacion Ecuabtorianc

Sarvicio do Acroditacion Ecuatoriano
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Laconfianza en simismo as
&l primer secnato del axito

El trabajo en equipo divide
Ia carga laboral y multiplica
los resultados.




Anexo 8 MDT entrega al SAE los resultados de la medicion de Clima Laboral 2022.

Frut:usu de Mﬂlllumn Ilﬂ ﬂhma Lalmral SAE ZI]EZ

.E.__i.'l.T B r.g.p
=

o
-
=)

gacromes pars conl

SINTO, 12 DEF MAFQ DE 201

T T I AT Rl LT i F RS ey
S—
R
i

Sarvicio de Acreditacién Ecuaterdano
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Anexo 9. Dia de Integracion mayo2023.

El simil mas aplicable de esta integracion es el de una orquesta sinfonica, donde cada
instrumento tiene un sonido particular que se acopla con los demas para crear una

melodia.

Anexo 10. Cronograma Bailoterapia SAE 2023.

Te invitamos a participar en

Bailoterapia SAE

EZEDO0Z030

Ministernio doel Deporte
DATH - Plsa 3

Presencial

Servicio de Acreditacion Ecuatoriano
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