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RESUMEN

El sindrome de burnout y la calidad de vida laboral constituyen aspectos relevantes
a nivel organizacional al estar vinculadas con la salud mental y la satisfaccion
laboral. La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion del

sindrome del burnout y la calidad de vida laboral en una empresa financiera.

La metodologia se desarroll6 bajo un paradigma positivista, enfoque cuantitativo,
alcance descriptivo y correlacional, disefio no experimental y de corte transversal.
La muestra se constituy6 a partir de 103 trabajadores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Kullki Wasi. Los instrumentos de evaluacion utilizados para la recoleccion
de datos fueron el Inventario Burnout de Maslach (MBI) y el Cuestionario de Calidad
de Vida Laboral (CTV-GOHISALO). Los resultados demostraron de forma global
nivel bajo para las dimensiones que conforman al (MBI): agotamiento emocional
(M=17,10); despersonalizacion (M=8,83) y realizacion personal (M=32,40). Al
mismo tiempo, de manera general, la media de calidad de vida laboral report6 nivel
bajo (M=187).

En relacion con el analisis inferencial se encontr6 una relacién inversa y
estadisticamente significativa entre el agotamiento emocional (rho=-,387; p=,000)
y la despersonalizacion (rho=-,291; p=,003), con calidad de vida laboral global. En
cuanto a la dimension realizacién personal se encontr6 una asociacion positiva,
significativa y de tipo moderada (Rho=,472; p=,000). Con base en los hallazgos, se
concluye que la relacion entre las variables de estudio es de caracter negativa y

positiva.

Palabras clave: sindrome de burnout; calidad de vida laboral, empresa financiera.



ABSTRACT

Burnout syndrome and quality of work life are critical factors at the organizational
level, as they are closely associated with mental health and job satisfaction. This
study aims to explore the relationship between burnout syndrome and quality of

work life within a financial institution.

The research was conducted within a positivist framework, employing a quantitative
approach with descriptive and correlational objectives, a non-experimental design,
and cross-sectional data analysis. The sample consisted of 103 employees from the
Kullki Wasi Savings and Credit Cooperative (Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki
Wasi). Data were collected using the Maslach Burnout Inventory (MBI) and the
Quality of Work Life Questionnaire (CTV-GOHISALO). The results revealed low
mean scores across the MBI dimensions: emotional exhaustion
(M=17.10),depersonalization =~ (M=8.83), and personal  accomplishment
(M=32.40).Similarly, the overall quality of work life scored relatively low (M=187).

Inferential analysis indicated a significant negative relationship between emotional
exhaustion (rho=-.387; p=.000) and depersonalization (rho=-.291; p=.003) with
overall quality of work life. Conversely, personal accomplishment demonstrated a
positive, moderate, and statistically significant association with quality of work life
(rho=.472; p=.000). The findings suggest that the relationship between burnout
syndrome and quality of work life is both negative and positive, depending on the

specific dimension of burnout.

Keywords: burnout syndrome; quality of work life; financial institution.
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INTRODUCCION

Actualmente, diversos factores vinculados con los avances tecnolégicos y la
globalizacion han llevado a las organizaciones a evolucionar, y al mismo tiempo a
ser mas exigentes por las demandas a nivel institucional. A pesar de las
transformaciones que algunas empresas atraviesan aun persiste la informalidad
laboral, bajos salarios, insuficiente capacitacion y crecimiento laboral, condiciones
laborales precarias, poca importancia en el fortalecimiento de competencias, lo que

deliberadamente afecta la calidad de trabajo.

En los ultimos afios, un sector que se ha visto afectado es el econémico, debido a
gue la falta de oportunidades y la escasa inversion, han generado mayor demanda
en la rotacion de personal; en efecto, un sinnimero de trabajadores ha perdido sus
puestos de trabajo, inclusive el salario percibido se ha visto perjudicado, por la
reduccion de la carga laboral. Si bien es cierto, les medios tecnolégicos facilitan
procesos, sin embargo, generan nuevos estandares, lo que desencadena mayor

esfuerzo y responsabilidad por parte de los colaboradores.

Dentro de esta linea de pensamiento, cuando las condiciones de trabajo son
desfavorables el ambiente laboral se vuelve tedioso, donde prima el desgaste fisico
y emocional, y la poca armonia entre el entorno laboral y familia. Cuando las
jornadas laborales se caracterizan por los argumentos descritos perjudica la salud
e incrementa la aparicion del cuadro sintomatico denominado sindrome de burnout.
Esta es una reaccion de los trabajadores frente a una amplia gama de estresores
gue generan paulatinamente agotamiento intenso y persistente, fatiga, baja

energia, depresion, irritabilidad, inclusive, percepcion negativa del trabajo.

En consecuencia, el ambiente laboral se desenvuelve en un contexto con
prevalencia a desarrollar factores de riesgo psicosocial, tales como: hostigamiento,

ausentismo, acoso, accidentes de trabajos y alteraciones mentales.

Por lo antes mencionado, ciertas organizaciones han promulgado la promocion de
la salud y calidad de vida laboral, con el propdsito de garantizar la seguridad y
prevenir el deterioro de la salud psiquica y fisica. De este modo, el grado de

satisfaccion de los trabajadores frente a su contexto de trabajo y su labor mejora,



al percibir posibilidades de ascenso, estabilidad, motivacion. Cabe destacar que,
en los dltimos afios, un sinnimero de empresas, se han adaptado a medidas
ocupacionales para fomentar la integracién social y desarrollo individual en sus
trabajadores. No obstante, las acciones en algunos casos son insuficientes, lo que
repercute en el desempefio y la productividad positiva. Es imprescindible mencionar
que la calidad de vida laboral no Unicamente esta sujeta a la esfera psicoldgica,

sino también, a las condiciones ambientales ligadas al entorno laboral.

Para concluir, a nivel organizacional un sindrome psicolégico como el Burnout
implica consecuencias cronicas en el trabajador, pues manifiesta con frecuencia:
Debilitamiento, cansancio, ausencia de energia, frustracion, insensibilidad, incluso
deshumanizacién. El poco interés en presentar estrategias el ambito o la
insuficiente prevencion o asistencia por parte de la organizacion, primero reduce
significativamente la actividad laboral; por otro lado, deteriora directamente el

bienestar psicoldgico y fisico del colaborador.

Por consiguiente, la percepcidén negativa sobre la calidad de vida laboral se debe
en gran medida al sindrome de Burnout. Por lo tanto, se plantea el siguiente
problema cientifico ¢El Sindrome de Burnout con Calidad de vida laboral tienen
relacion? Ademas, Con base en la revision de la literatura cientifica y al bosquejo
de las investigaciones a nivel internacional y nacional, la hipotesis que se planted
para la investigacion consiste en: Existe relacion entre el Sindrome de Burnout con
la Calidad de Vida Laboral. Con base en lo expuesto, se plantean los siguientes

objetivos:
Objetivo general

Determinar la relacion del Sindrome del Burnout en la calidad de vida laboral en

una empresa financiera.



Objetivos especificos

1. Fundamentar tedricamente el sindrome de burnout y la calidad de vida

laboral.

2. Evaluar el nivel del sindrome de burnout y la calidad de vida laboral de una

empresa financiera.

3. Realizar un analisis correlacional entre el sindrome de burnout y la calidad

de vida laboral de una empresa financiera.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA
1.1. Sindrome de burnout
Antecedentes

A lo largo de la historia, el ser humano ha demostrado una notable capacidad de
adaptacion y evolucién, ajustdndose a las demandas de su entorno, la cual es
esencial para las diversas esferas en las que el individuo se encuentra inmerso,
mismas que comprenden diversos ambitos, como el educativo, familiar, politico vy,
de manera destacada, el laboral. Dicho entorno desempeiia un papel fundamental
en la interaccion del individuo con otros, lo que facilita el desarrollo de habilidades
y competencias conforme a su profesion. Sin embargo, en muchos casos, el
contexto puede estar marcado por la aparicion de conflictos que provocan malestar
en el sujeto (Garcia, Jordan, Fonseca y Fonseca, 2021).

Asi, una de las problematicas mas relevantes en el contexto laboral es el Sindrome
de Burnout (SB), para comprenderlo a profundidad, resulta imprescindible analizar
sus antecedentes histéricos. Quiceno y Alpi (2007) sefialan que este término fue
mencionado por primera vez en 1961, en la obra titulada a burnout case de Graham
Greene. En la misma, se relata la historia de un arquitecto que, por las altas
exigencias de su trabajo y el descontento personal, decide desvincularse y
emprender un viaje hacia la selva africana con el propdsito de encontrar paz,

equilibrio y tranquilidad.

Continuamente, en 1974, Freudenberger retom¢ el término Burnout en sus
estudios, donde observé un patrén recurrente en los trabajadores de la instituciéon
en la que laboraba. Después de aproximadamente un afio de trabajo repetitivo, los
empleados comenzaban a manifestar una notable disminucion en sus niveles de
energia, acompafiada de un agotamiento fisico y emocional. Este deterioro
derivaba en episodios de ansiedad y depresion. Ademas, se observaba una pérdida
progresiva de motivacién, lo que provocaba que las tareas se realizaran con
irritabilidad, agresividad y apatia. A partir de estas observaciones, el SB se
consolido, dado que reflejaba el desgaste ocasionado por las exigencias laborales
(Freudenberger, 1980).



Ahora bien, en la década de 1980, la psicologa Cristina Maslach y el psicologo
Michael Leiter, ampliaron significativamente el estudio del SB. Si bien en sus inicios
este fendbmeno no generd un interés considerable en la comunidad cientifica, con
el tiempo comenz6 a ganar mayor relevancia. Asi, Maslach y Leiter publicaron
investigaciones que fundaron las bases tedricas del sindrome, donde se
identificaron sus principales caracteristicas y componentes. Entre ellos destacan el
cansancio emocional, la despersonalizacion y la baja realizacion personal. La
extensa labor investigativa de estos autores contribuyé al reconocimiento y
posicionamiento del SB como uno de los sindromes mas comunes en el contexto

de la psicologia laboral (Maslach, 1982).

Ante la creciente relevancia del Sindrome de Burnout, en 1986, Maslach y Leiter
desarrollaron el Maslach Burnout Inventory (MBI), que se ha consolidado como un
reactivo clave para la evaluacion y diagnostico de este sindrome. Inicialmente,
Maslach limitdé la conceptualizacion del SB a profesionales que mantenian una
interaccién directa con personas en su entorno laboral, como médicos, enfermeras,
psicologos y trabajadores sociales. Sin embargo, en 1988, Pines y Aronson
ampliaron esta perspectiva y reformularon el postulado de Maslach al sefialar que
cualquier profesional, independientemente de si brinda atencién directa a personas

0 no, puede experimentar el sindrome (Simancas, Mesa y Martinez, 2017).
Conceptualizacién

El término Sindrome de Burnout proviene de la combinacién de las palabras en
inglés burn (quemarse) y out (ahora) que en espafiol puede interpretarse como
estar quemado. Segun la perspectiva de Carrasco, Portillo, Cervantes y Lebn
(2023) este se define como un estado de agotamiento cronico, tanto fisico como
psicolégico, que afecta a los trabajadores. Este estado se caracteriza por
agotamiento emocional, despersonalizacion y una disminucion en la realizaciéon
personal. Ademas, los autores sefialan que el Sindrome de Burnout percibe como
una sensacion de fracaso y malestar, frecuentemente asociado a la sobrecarga de

trabajo.

Por consiguiente, Lovo (2020) conceptualiza el SB como un desajuste que surge
del desequilibrio entre las expectativas personales y la realidad laboral, lo cual se



produce cuando la realidad laboral difiere significativamente de las expectativas del
trabajador, lo que genera un conflicto interno que desestabiliza al individuo, y da
como resultado malestar fisico y psicolégico a la persona. Ademas, se describe
como un estado de agotamiento extremo, acompafnado de actitudes y sentimientos
negativos hacia uno mismo como hacia las personas con las que el individuo

interactda en su entorno profesional (Linares y Guedez, 2021).

En la actualidad, el SB se reconoce como una problemética significativa en el
ambito de la salud publica. En 2022, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) lo
incluyé en la Clasificacion Internacional de Enfermedades, donde subrayd su
impacto negativo en la calidad de vida de las personas, en el ambito laboral,
familiar, social como en las relaciones de pareja. Las repercusiones del SB pueden
ser extensas si no se implementan estrategias adecuadas de deteccion e
intervencién (Garcia, 2020). Por lo tanto, a continuacion, se analizan en detalle los

factores que determinan la aparicion de este sindrome en los individuos.
Causas o determinantes

El SB se caracteriza por su naturaleza multifacética, especialmente en el contexto
laboral, donde pueden intervenir factores internos y externos. Segun Garcia,
Espinal, Canestero, Henao y Garzon (2023) destacan la importancia de comprender
las causas del Burnout, debido que siempre existe un detonador que afecta el
equilibrio de la persona. Por ello, la identificacion adecuada de los factores
desencadenantes es crucial para abordar el sindrome de manera efectiva. A
continuacion, se presentan las causas mas especificas que experimentan los

individuos que lo experimentan.



Cuadro 1. Causas del Burnout

Autor

Causa

Descripcion

Maslach y Jackson (1981)

Schaufeli y Enzmann (1998)

Shirom (2005)

Schaufeli y Enzmann (1998)

Sobrecarga laboral
Mobbing

Conflicto entre vida
personal y laboral

Falta de reconocimiento

Carga laboral que excede las limitaciones
fisicas y mentales del trabajador.

Accién verbal o psicolégica para ofender al
trabajador.

Dificultad para equilibrar las demandas del
trabajo con las responsabilidades
personales.

Sentimiento de que el esfuerzo no es
valorado adecuadamente.

Insuficiencia de recursos fisicos o

Leiter y Maslach (2003) Falta de recursos humanos para cumplir con las demandas
laborales.
Shirom (2005) _Est|lo de liderazgo lee_res autorltan_o_s gue no promueven un
inadecuado ambiente de positivo.
Comunicacion  pasivo- Comunicacién basada en sentimientos
Shirom (2005) . P negativos que se expresa de forma
agresiva L~
indirecta.
Einarsen et al. (2003) Clima laboral E,l entorno lab .O@ Se cerira en relaciones
toxicas y conflictivas.
Personalidades con rasgos basados en la
Flett y Hewitt (2002) Perfeccionismo autoexigencia, sin tolerar el error o el
fracaso.
Altas demandas Profesiones que requieren un alto grado
Freudenberger (1974) emocionales de implicacién emocional.

Fuente: Tomado de Romero, Aldrete y Pedraza (2021).

Es evidente que existen causas especificas que predisponen al desarrollo del SB.
Sin embargo, Linares y Guedez (2021) subrayan la influencia del género, donde las
mujeres, en particular, presentan una mayor vulnerabilidad al Burnout debido a
factores como la carga emocional, la desigualdad laboral y la asignacién de
responsabilidades adicionales, asi como aspectos biolégicos y hormonales.
Asimismo, otro factor relevante es el estado civil; las personas solteras suelen
exhibir un menor nivel de resistencia al estrés en comparaciéon con las casadas.
Esto se debe a que los individuos del segundo grupo enfrentan un desgaste mas
frecuente derivado de las multiples obligaciones familiares, que incluyen el cuidado

de los hijos, las tareas escolares y otros compromisos del hogar.

Finalmente, el autor destaca que la edad desempefia un papel fundamental, donde
los jovenes, son mas susceptibles a padecer este sindrome debido a su
inexperiencia laboral, enfrentandose a demandas y exigencias que a menudo
superan sus expectativas laborales, al igual que la falta de herramientas adecuadas
para gestionar sus emociones es un detonador. Por otro lado, las personas

mayores de 30 afios tienden a asumir mayores responsabilidades, dado que suelen



contar con mas experiencia, tienen un sistema familiar y de pareja consolidado, lo

gue le brinda mayores estrategias para manejar el desgaste fisico y emocional.
Sintomas

En relacion con la sintomatologia del Sindrome de Burnout existen sintomas y
sintomas, en algunos casos son medibles y observables. Es fundamental distinguir
entre estos dos conceptos, puesto que a menudo son confundidos vy
malinterpretados. Los sintomas del SB varian y dependen de cada individuo;
algunas personas pueden experimentar una mayor intensidad que otras. Estos
pueden clasificarse en conductuales, cognitivos, psicosomaticos y psicologicos. A

continuacion, se presenta en el Tabla 2, donde se desglosa a detalle cada uno.

Cuadro 2. Sintomas del sindrome de Burnout

Autor Tipo de sintoma Descripcion

Maslach y Jackson (1981) Conductual Aislamiento social

Schaufeli y Enzmann (1998) Conductual Ausentismo laboral

Leiter y Maslach (2003) Conductual Procrastinacion

Deligkaris et al. (2014) Cognitivo Dificultad para concentrarse
Bianchi et al. (2018) Cognitivo Pérdida de memoria
Deligkaris et al. (2014) Cognitivo Rumiaciones
Sonnenschein et al. (2007) Psicosométicos Cefaleas

Melamed et al. (2006) Psicosométicos Problemas gastrointestinales
Melamed et al. (2006) Psicosométicos Palpitaciones

Bianchi et al. (2018) Psicolégicos Ansiedad

Toker y Biron (2012) Psicologicos Depresién

Bianchi et al. (2018) Psicoldgicos Trastornos del suefio
Bianchi et al. (2018) Psicolégicos Intentos autoliticos

Fuente: Tomado de Carrasco, Portillo, Cervantes y Le6n (2023).

Se evidencia el impacto del SB en diversas areas del ser humano, lo cual afecta a
su salud fisica como mental. Es relevante sefialar que los sintomas presentados
son los mas habituales, aunque también existe un componente psicosomatico que
a menudo se desconoce, debido que se asemeja mas a una afeccion de naturaleza
organica, cuando en realidad esta interrelacionado con aspectos emocionales. Por
lo tanto, es fundamental implementar programas de psicoeducacion en el entorno
laboral para facilitar la identificacion de estos sintomas y promover intervenciones

tempranas.

Consecuencias



El SB conlleva una serie de efectos para quienes lo padecen. Segun Barsallo
Zambrano (2024) estas consecuencias se agrupan en cuatro niveles. El primero,
que se relaciona con el @mbito individual y profesional, donde los sintomas incluyen:
pérdida de apetito, sentimientos de fracaso, irritabilidad, agresividad, culpa,
labilidad emocional, ansiedad, ataques de panico y depresion. Por otro lado, en el
ambito organizacional, el Burnout se traduce en efectos adversos como el
ausentismo laboral, la falta de concentracibn en las actividades diarias y
disminucion en la calidad del servicio al cliente. Ademas, se observan actitudes

negativas hacia los compafieros de trabajo,

A nivel familiar, el SB provoca conflictos en las relaciones de pareja,
manifestandose a menudo a través de una comunicacion agresiva. Ademas, se
observa un aislamiento social y la aparicién de problemas con otros miembros del
nacleo familiar, lo que conduce al deterioro de los vinculos afectivos, principalmente
debido a la falta de tiempo para la interaccion entre los integrantes de la familia. En
el ambito social, las personas afectadas experimentan una pérdida de interés en
actividades que previamente les resultaban gratificantes. En este contexto, es
comun que busquen distraccion en ambientes como bares, donde se incrementa la
frecuencia de consumo de sustancias, como alcohol y tabaco (Barsallo- Zambrano,
2024).

Para concluir, Garcia, Sdnchez, Duefas y Meza (2020) sostienen que cada una de
las causas mencionadas esta relacionada directamente con las consecuencias
citadas, donde es notorio que el impacto del SB repercute en todas las dimensiones
del ser humano. Por lo tanto, es crucial identificar cada una de estas, para
desarrollar estrategias efectivas, caso contrario el Burnout puede llevar a
consecuencias extremas, inclusive a la muerte, lo que resalta la importancia de la

intervenciéon temprana y el apoyo psicolégico.
Evaluacion

En el ambito de la psicologia, la evaluacion se considera una herramienta
fundamental, porque permite identificar, medir y abordar problematicas especificas.
En este caso, el SB ha cobrado gran relevancia en la literatura cientifica,

especialmente en el campo de la psicologia organizacional. Diversos autores han
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propuesto instrumentos para su evaluacion. Previamente a esta, es esencial
realizar un analisis minucioso de la historia clinica del sujeto, particularmente
conocer a profundidad su desempefio en el ambiente laboral. Tambien, es vital
considerar que la evaluacién se realice en un lugar 6ptimo, libre de distracciones y
otros estimulos que podrian influir en los resultados y minimicen el sesgo en los

resultados (Ortiz, Mateus y Pérez, 2022).

Uno de los principales instrumentos para la evaluacion del SB es el Maslach
Burnout Inventory (MBI), desarrollado por Maslach y Jackson. Segun Ortiz, Mateus
y Pérez (2022, este cuestionario consta de 22 items que abordan tres dimensiones:
cansancio emocional, despersonalizacion y realizacion personal en el trabajo. Los
items se formulan en funcion de los sentimientos y pensamientos del individuo en
relacion con su entorno laboral. Ademas del MBI, Romero-Fernandez (2024) sefiala
la existencia de otros instrumentos que también permiten evaluar el SB. A
continuacion, se presentan algunos de los mas importantes en el éarea

organizacional:

« Copenhagen Burnout Inventory (CBI): Este instrumento se enfoca en evaluar
el desgaste personal relacionado con el trabajo, asi como el desgaste
experimentado en la atencion al cliente.

e Oldenburg Burnout Inventory (OLBI): Este cuestionario psicolégico esta
destinado a evaluar el agotamiento emocional y la falta de compromiso en el
contexto laboral. Se utiliza para medir la percepcion del individuo sobre su
nivel de satisfaccién y compromiso en el trabajo.

e Cuestionario para la Evaluacion del Sindrome de Quemarse en el Trabajo:
Esta escala espafiola mide la pérdida de motivacion progresiva laboral, la
pérdida de sentido del trabajo y las expectativas generadas por este.

Para concluir, es fundamental sefalar que el proceso de evaluacién debe ser
llevado a cabo por profesionales capacitados y expertos en el &rea de la psicologia,
especialmente en el ambito organizacional. Esta especialidad proporciona las
herramientas necesarias para abordar eficazmente los problemas relacionados con
el bienestar laboral. Una vez realizada la evaluacion, el instrumento utilizado debe

ser calificado minuciosamente. Posteriormente, el profesional dictamina un informe
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detallado, el cual proporciona conclusiones y recomendaciones que proporcionen

una retroalimentacién para el evaluado (Romero-Fernandez, 2024).
1.2. Calidad de vida
Conceptualizacién

La calidad de vida es una de las tematicas mas relevantes y estudiadas en el ambito
de la psicologia. Segun Frias y Acuia (2020) este concepto ha evolucionado a lo
largo del tiempo, debido que en un inicio era considerado como enfoque mas
holistico, hasta que llega a establecerse como una definicion vinculada al bienestar
del ser humano. Por consiguiente, es considerada como la percepcion que un
individuo tiene sobre su salud fisica y psicolégica. Esto implica que la CV esta
intimamente relacionada con la forma en que una persona interpreta su propio

equilibrio y su sentido de identidad y de vida.

Otro enfoque sobre la calidad de vida es presentado por Bazzichi, Giacomelli,
Consensi, Giorgi, Batticciotto, Di Franco y Sarzi (2020) quienes la interpretan como
un estado general de satisfaccion que alcanza el individuo, caracterizado por un
adecuado bienestar fisico y psicolégico, lo que implica la ausencia de enfermedad.
En este sentido, la calidad de vida se relaciona con la percepcion de salud del
sujeto, donde se abarcan diferentes aspectos relevantes, como la capacidad
funcional, el nivel de energia, la estabilidad emocional y el equilibrio del sujeto, cada
uno de estos se encuentra interconectado y contribuye de manera significativa a la

persona.

Finalmente, Bonilla, Franco y Trinidad (2024) conceptualizan la CV como la manera
en que una persona vive y experimenta su entorno, la cual se encuentra
influenciada por factores externos e internos que contribuyen a mantener el
equilibrio y bienestar en la vida del individuo, lo que a su vez determina su
satisfaccion o insatisfaccion. Es importante destacar que la CV esta relacionada
con la percepcién del individuo, su nivel de independencia, las relaciones sociales,
sus creencias personales, el entorno en el que se desarrolla, asi como su estado

funcional.
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1.3. Calidad de vida laboral
Antecedentes

La importancia de la calidad de vida en el trabajo (CVL), tiene sus origenes en los
afios 70, como resultado de las protestas por la defensa de los derechos
organizacionales. Segun Vizcaino et al. (2020) los primeros movimientos por parte
de los trabajadores surgieron en Estados Unidos y posteriormente se extendieron
a Europa. Su principal objetivo fue humanizar el entorno laboral, fomentar el
desarrollo humano y mejorar la calidad de vida. Durante este periodo, la estructura
organizacional enfrentaba diversas dificultades, debido a que la mayoria de las

tareas estaban definidas por la jerarquia.

La necesidad de humanizar el entorno laboral y prestar mayor atencion a las
condiciones de trabajo dio lugar a una serie de conferencias, lideradas en gran
medida por personal de General Motors en Ohio. Segun Granados (2011), las
conferencias los asistentes se centraron principalmente en el fenbmeno conocido
la participacion integral del trabajador, un concepto que va mas alla de la
satisfaccion laboral, puesto que incluye una mayor participacion en la toma de
decisiones, mayor autonomia en el trabajo diario, reestructuracién de la carga
laboral y la remuneracion, asi como la estimulacion del aprendizaje y la promocion
de la calidad de vida. Gracias a estas iniciativas, nacio el Movimiento de Calidad de
Vida Laboral, un concepto social e institucional que promueve la calidad de vida en

el trabajo.

A partir de dicho antecedente, la nocién de calidad de vida laboral se populariz6 en
Estados Unidos y Europa, donde el Movimiento de CVL se vinculd directamente
con la corriente del Desarrollo Organizacional. En este contexto, se adopté un
enfoque socio-técnico que combina perspectivas estructurales, sistémicas y de
relaciones humanas, donde se considera la organizaciébn como un sistema técnico
en la que los individuos buscan satisfacer sus necesidades (Martel y Dupuis, 2006).
Hasta ese momento, no existia una conceptualizacion clara sobre la CVL; sin
embargo, con el tiempo, el término evoluciond y se relaciond con la perspectiva

organizacional y psicoldgica.
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En la actualidad, la calidad de vida laboral es objeto de estudio tanto en el ambito
empresarial como académico, con un enfoque creciente en el bienestar integral del
trabajador. A su vez, las organizaciones han comenzado a reconocer que un
entorno de trabajo positivo incrementa la productividad y la sostenibilidad. Segun la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2021) el bienestar en el trabajo y la salud
mental son componentes fundamentales para un desarrollo sostenible y una
economia saludable. Este enfoque sugiere que las organizaciones no solo deben
cumplir con los estandares laborales, sino también garantizar un ambiente que

promueva la satisfaccién personal de sus empleados.
Conceptualizacion

La calidad de vida laboral es un término multidimensional y multifacético que
engloba factores estrechamente relacionados con el ambiente de trabajo. La
Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2018) la define como el conjunto de
percepciones de los individuos sobre su contexto laboral, influenciado por diversas
condiciones de trabajo: nivel de seguridad ocupacional, desarrollo personal,
integracion social, igualdad de oportunidades y libertad de expresion. Desde esta
perspectiva, el concepto de CVL se traduce en el estado completo de bienestar y
satisfaccion que experimenta un trabajador en relacion con la empresa o institucion

en la que se desempefa.

Desde una perspectiva evolutiva, han surgido diversas definiciones sobre la calidad
de vida laboral, reflejado en su desarrollo a lo largo del tiempo. Segun Fernandez
(1999) la CVL constituye el grado de satisfaccién profesional y personal que se
genera entre el ambiente de trabajo y el desempefio del trabajador, determinado
por el tipo de gestion y direccion. Por su parte, Lau (2000) la concibe como el
conjunto de condiciones y ambientes laborales que fomentan la satisfaccion y el
bienestar de los empleados a través de oportunidades, desarrollo personal,
productividad y recompensas. Asi, la CVL se presenta como una variable que alude

a un proceso cuyas acciones humanizan el lugar de trabajo.

En las aproximaciones conceptuales actuales, la CVL ha sido definida y estudiada
desde la psicologia social, dada la creciente preocupacion de las organizaciones
en promover y mejorar las condiciones laborales. En este contexto, Segurado y
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Argullé (2002) la describen como un término que se articula en tres ejes: la
valoracion del empleado en funcidbn de su contexto laboral, los factores
relacionados con la dinamica y el proceso organizacional, y la satisfaccion que el
empleo genera en el colaborador. De este modo, se establece un compromiso entre
la organizacion y sus subordinados, puesto que las empresas se enfrentan con

frecuencia a nuevos retos.

Finalmente, la CVL se vincula a la calidad del empleo y al trabajo decente. Desde
la perspectiva de Castellano y Lopez (2021) se trata de una estructura dindmica
gue determina los aspectos que influyen en el bienestar de una persona, donde se
enfatizan las interacciones entre el ser y el hacer. Este concepto va mas alla de la
remuneracion, debido a que implica satisfaccion social, reconocimiento, sentido de
pertenencia y construccion de identidad. Para Vizcaino et al. (2021) la CVL se
define como el sentimiento de bienestar derivado de los recursos organizacionales
y psicolégicos que ofrece la empresa. Por lo tanto, responde al funcionamiento

institucional como los componentes individuales del trabajador.
Determinantes

La calidad de vida laboral esta intimamente relacionada con las esferas profesional,
familiar y personal. Como lo indica Torres (2018), diversos factores influyen en la
experiencia laboral: si las condiciones son positivas, se fomenta la satisfaccion
personal, la motivacion y la productividad, en cambio, condiciones negativas
pueden impactar el entorno laboral, lo que genera indices de ausentismo,
agotamiento emocional y estrés, entre otros. Por lo tanto, las condiciones laborales
requieren ser adaptadas y mejoradas constantemente. A continuacién, en el cuadro

3, se presenta la clasificacion de los factores.
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Cuadro 3. Factores de la calidad de vida laboral

Factores

Equilibrio trabajo-familia
Satisfaccién con el trabajo
Individuales Desarrollo laboral y profesional
Motivacién en el trabajo
Bienestar en el trabajo
Condiciones y medio ambiente de trabajo
Seguridad y salud en el trabajo
Contenido y significado del trabajo
Retribucion econdmica por el trabajo
De trabajo y de la organizacion Autonomia y control en el trabajo
Estabilidad laboral
Participacion en la toma de decisiones
Relaciones interpersonales
Retroalimentacion
Apoyo organizacional
Reconocimiento

Ambientales

Entorno socio-laboral

Fuente: Tomado de Patlan (2017).

Como se vislumbra, los factores se clasifican en cuatro ejes. Los componentes
individuales hacen referencia a la satisfaccion de las necesidades mediante el
trabajo; los ambientales, representan los riesgos para la salud y la seguridad de los
colaboradores; los aspectos del trabajo y de la organizacion, refieren al contenido
y la ejecucion de trabajo por lo tanto se vincula principalmente con la organizacion;
finalmente, el entorno socio laboral, son aquellos que satisfacen la esfera
interpersonal y social del trabajo (Cruz, 2018). Por lo antes mencionado, la CVL
ofrece una amplia gana de expectativas personales y laborales, no obstante, es la
percepcion del individuo lo que determina su calidad.

Dimensiones

La calidad de vida laboral se encuentra conformada por dimensiones que dan
respuesta a su naturaleza multidimensional. Para Montoya et al. (2020) resulta
complejo llegar a un consenso sobre el concepto de CVL; sin embargo, existen
modelos que delimitan su significado, cuyos indicadores se basan en la percepcion,
comportamiento y actitud del sujeto. Por lo general, los indicadores se relacionan
con el eje objetivo vinculado con el grado de participacion, equidad econémica y
condiciones fisicas y el subjetivo referente a las experiencias sentimentales y
personales expresadas por los trabajadores de las empresas. De manera posterior,

en el cuadro 4, se exponen las dimensiones desde diferentes perspectivas.



Cuadro 4. Dimensiones de calidad de vida laboral

Autores

Dimensiones

Walton (1973)

Compensacion justa adecuada

Condiciones de trabajo saludables seguras
Oportunidad de desarrollo de la capacidad humana
Oportunidad de crecimiento continuo con seguridad
Integracion social

Constitucionalismo en la organizacion

Trabajo y espacio total de vida

Relevancia social

Hackman y Oldham (1976)

Variedad de habilidades
Identidad de la tarea
Importancia de la tarea
Autonomia
Retroalimentacion

Cummins (1997)

Bienestar material
Salud

Productividad
Seguridad

Bienestar emocional

Felee y Perry (1996)

Bienestar fisico
Bienestar material
Bienestar social
Desarrollo y actividades

Hugues (1995)

Relaciones e interacciones sociales
Bienestar psicoldgico
Entretenimiento y ocio

Plenitud personal

Renwick, Brown y Raphael (2000)

Bienestar psicoldgico

Bienestar espiritual

Bienes materiales, sociales y comunitarios
Recursos practicos, de ocio y de desarrollo.

Fuente: Tomado de Verdugo y Schalock (2013).
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Como se evidencia, las dimensiones que impactan directamente en el bienestar de

los empleados son diversas. Desde la perspectiva de Martinez y Torres (2021), las

condiciones laborales son esenciales para crear un entorno saludable; sin embargo,

otro aspecto crucial es el equilibrio entre la vida laboral y personal. Un mecanismo

eficaz para mantener la motivacién es el reconocimiento y las recompensas, de

esta forma, la implementacién de practicas de reconocimiento efectivo no solo

asegura la productividad, sino que también contribuye a la felicidad y satisfaccion

del personal.

Evaluacién

La evaluacion psicoldgica de la calidad de vida laboral (CVL) se ha convertido en

un aspecto fundamental en la gestién de recursos humanos y en el estudio del
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bienestar organizacional. Esta valoracion permite identificar las dimensiones que
afectan el bienestar de los empleados e implementar intervenciones adecuadas.
Como lo indica Garcia et al. (2022) existen multiples herramientas que resultan
eficaces para la medicion de variables como las condiciones de trabajo, el
desarrollo profesional y las relaciones interpersonales. Esto permite ofrece un
enfoque de evaluacion integral en donde se toman en cuenta aspectos objetivos y

subjetivos de la experiencia laboral.

En la actualidad, no existe un Unico método para evaluar la CVL pues existe una
amplia gama de recursos e instrumentos que en su combinacién permiten valorar
de forma sistematica el contexto laboral. En este contexto, los métodos de
naturaleza objetiva recogen informacién de tipos cuantitativos como listados,
repertorios de evaluacion; en cambio, las técnicas de corte subjetivo facilitan
medidas cualitativas centradas en procesos como la observacion, encuestas,
entrevistas, grupos de discusion, escalas de satisfaccion laboral y cuestionarios
(Segurado y Agullé, 2002). A continuacién, en el cuadro 5, se exponen las técnicas
o0 instrumentos para evaluar el desempefio general de la CVL.

Cuadro 5. Técnicas e instrumentos de evaluacion de la CVL

Técnica o instrumento Definiciéon

Consiste en observar directamente el fenGmeno; esta técnica tiene como
Observacion directa ventaja principal el registro de hechos reales y situaciones no

reproducibles.

Facilita la recoleccién de datos mediante una conversacién sobre un
Entrevista determinado tema. Esta técnica se basa en el dialogo coloquial a fin de

obtener respuestas verbales sobre la situacion propuesta.

Brinda recursos teorico-practicos para el establecimiento de planes de

Auditorias mejora en la organizacion; ademas, orienta métodos de gestion e
innovacion.
Evaltia el desempefio de los trabajadores mediante factores previamente
Escalas graficas definidos como: capacidades, actitudes, aptitudes y cualidades. Estas

pueden ser: continuas, discontinuas y semi-continuas.

Valora el desempefio y rendimiento de los colaboradores mediante frases
Seleccion forzada descriptivas. En este caso, el evaluador es quien identifica las frases que
se aproximen al objeto de estudio.

La evaluacion se realiza con un especialista en este campo, se indaga y
Investigacion de campo evalla el rendimiento laboral a través de una entrevista de evaluacion y
seguimiento respectivo.

Identifica y comprende conductas criticas 0 extremas del trabajador

Incidentes criticos . . .
mediante la recoleccion de observaciones.

Consiste en la utilizacién de una lista de interrogantes u oraciones que
Listas de verificacion describen el desempefio del trabajador. En este sentido, se asigna una
calificacion a cada una de ellas.

Método de evaluacion de conductas vinculadas con el trabajo. Las

Escalas de valoracion escalas deben poseer alta fiabilidad y adecuada validez de contenido.

Fuente: Tomado de Matabanchoy et al. (2019).
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Con base en lo expuesto, existen numerosos recursos para la medicion de la
calidad de vida laboral (CVL). Por ello, es recomendable no solo centrarse en la
estrategia, sino también en reconocer las necesidades de la organizacion con el fin
de utilizar las herramientas mas adecuadas. Segun Patlan (2020) el proceso de
retroalimentacion y seguimiento posterior resulta fundamental para garantizar los
resultados de la evaluacion, puesto que permite un control constante de los factores
adversos que afectan negativamente la satisfaccion de las necesidades

organizacionales.

En el &mbito de la salud mental, la evaluacién del desempefio relacionada con la
calidad de vida laboral ha experimentado avances significativos, especialmente en
el campo de la psicologia. Actualmente, existen diversos instrumentos psicologicos
disefiados para medir esta variable. En la investigacion realizada por Rodriguez et
al. (2021) se reporta la aplicacién de cinco reactivos: Calidad de Vida en el Trabajo
(CVT-GOHISALO), Escala de Calidad de Vida Profesional (ProQol), Escala de
Calidad de Vida Relacionada con el Trabajo (WRQOL), Calidad de Vida Laboral en
Enfermeria (QNWL) y Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35). Los
resultados indicaron que el ProQol es el instrumento mas utilizado; sin embargo, el
CVT-GOHISALO destaca por su capacidad para abarcar la multidimensionalidad

del constructo de calidad de vida en el trabajo.
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CAPITULO II: DISENO METODOLOGICO

El presente trabajo es abordado de forma general a través del método cientifico, el
mismo que se desglosa y se construye a través de un paradigma post-positivista,
con una modalidad cuantitativa, un alcance descriptivo-correlacional, con un disefio
no experimental y finalmente con un corte transversal, cada uno de estos

apartados, se desglosan minuciosamente a continuacion.
2.1. Tipo de investigacion
Paradigma

El paradigma de este trabajo de investigacion se enmarca en el post-positivismo.
Desde la perspectiva de Ramos (2015) el post-positivismo se centra en una realidad
objetiva, especialmente vinculada con el conocimiento humano, lo cual se
considera tangible en el ambito de la investigacion. Asimismo, inmerso en este se
indica que los hallazgos son probabilisticos y la realidad llega a comprenderse
parcialmente. Ademas, se reconoce que el investigador y el fendmeno investigado
mantienen una relacion estrecha, y que la teoria o hip6tesis orienta el desarrollo de

la investigacion, lo que incorpora la influencia de los valores del investigador.
Modalidad

La modalidad de este estudio es cuantitativa, por lo que se enfoca principalmente
en el analisis numérico. Desde el punto de vista de Ramos y Garcia (2024) aluden
que esta modalidad se orienta a describir, predecir y, especialmente, explicar el
fendbmeno en estudio, a traveés de la proporcion de datos cuantificables, donde las
bases de datos y el uso de la estadistica son esenciales en este ambito, puesto que
aportan credibilidad a la investigacion. Es vital aludir que para la recoleccion de
datos, se emplean instrumentos psicologicos con propiedades psicométricas

apropiadas, lo cual permite obtener resultados precisos y confiables.
Alcance

El alcance de esta investigacion refiere al descriptivo. Segun Corona y Fonseca

(2023) este se centra en la caracterizacion, identificacion y descripcion detallada
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del fendmeno de estudio, en este caso el Sindrome de Burnout y la calidad de vida
laboral. Asimismo, su proposito se basa en recolectar informacion de manera
independiente, sin establecer relaciones causales. Concomitantemente, en el
proyecto se encuentra presente también un alcance correlacional. De acuerdo con
Nufiez y Medrano (2023) manifiestan que este permite establecer la relacion entre
una variable y otra, ya sea positiva 0 negativa, al igual que su nivel de significancia;

en este particular, el Sindrome de Burnout y la calidad de vida laboral.
Disefio

El disefio del proyecto es de tipo no experimental, es decir no se realiza ninguna
manipulacion de las variables, puesto que solamente se visualizan desde su
entorno. De acuerdo con Hernandez et al. (2014) sefialan que “en este tipo de
disefios no se emplean tratamientos, estimulos, influencias o intervenciones
denominadas variables independientes para observar sus efectos sobre las
variables dependientes en una situacion de control en el estudio” (p.129). Es notorio
que el investigador no interviene en el fendbmeno de estudio. Por lo tanto, la utilidad
del disefio radica en que permite evaluar el Sindrome de Burnout y la calidad de

vida laboral en una empresa financiera sin alterar el entorno natural de las variables.
Corte

Se emplea un disefio de corte transversal, debido que la investigacion y sobre todo
la aplicacion de reactivos psicologicos se realiza una en un momento especifico, el
cual se encuentra previamente definido en el cronograma de actividades. Segun
Creswell (2014) este tipo de disefio implica un tiempo determinado, lo cual limita la
posibilidad de hacer inferencias sobre cémo las variables podrian cambiar o

evolucionar a lo largo del tiempo, al igual que no se establecen relaciones causales.
2.2. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

En esta fase, se detallan los recursos metodoldgicos que facilitaron el
levantamiento de datos. En primera instancia, se utilizaron como técnicas de
medicion la observacion cientifica, encuesta y medidas psicométricas. A su vez,
instrumentos cientificos para la recoleccion de informacion, tales como: Ficha Ad

Hoc sociodemografica, Inventario de Burnout de Maslach (MBI) y Cuestionario de
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la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT-GOHISALO). A continuacion, se describe

cada uno de ellos.
Técnicas
Observacion

La observacion cientifica constituye una técnica sustancial en el levantamiento de
informacion, pues contribuye al analisis de fenbmenos en su entorno natural. Desde
la perspectiva de Garcia (2023) es un recurso que se caracteriza principalmente
por su capacidad de proporcionar datos sélidos y contextuales sobre un tema en
especifico; ademéas, admite al investigador documentar comportamientos,
tendencias o patrones sin incurrir o manipular las variables de estudio. En este
contexto, mediante la observacion cientifica se obtuvo informacién preliminar del
objeto de estudio relacionado con el estrés laboral y calidad de vida laboral en

trabajadores.
Encuesta

La encuesta es un método de recoleccion de datos que permite obtener informacion
0 percepciones sobre una problematica especifica a partir de una muestra
representativa de la poblacion, mediante cuestionarios estructurados. Para
Fernandez et al. (2023) esta herramienta es eficaz para conocer rapidamente las
actitudes y opiniones sobre un fendbmeno determinado, ademas, de facilitar la
comparaciéon y el andlisis estadistico de las respuestas, lo cual garantiza la
representatividad de los datos obtenidos. En el contexto de esta investigacion, la
encuesta fue fundamental para recabar informacién sobre los aspectos personales,

familiares y laborales de los participantes, a través de la ficha sociodemografica.
Técnicas psicométricas

En el marco de la investigacion, se emplearon técnicas psicométricas basadas en
el paradigma cuantitativo, las cuales permiten medir de manera objetiva las
caracteristicas psicolégicas del individuo. Segun Rodriguez et al. (2023), la
psicometria asegura la representatividad y variabilidad de los resultados, lo cual

garantiza que los datos obtenidos sean consistentes, tipificados y con alta validez.
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De este modo, estas técnicas se adecuan al contexto de la investigacion, puesto
que facilitan la evaluacion de las variables de estudio mediante operaciones

estadisticas que permiten responder de manera precisa a los objetivos planteados.
Instrumentos
Ficha Ad Hoc Sociodemografica

Comprende un instrumento sustancial para la recoleccién de datos demograficos,
familiares y sociales de los participantes de un estudio. En el marco de esta
investigacion se formularon doce interrogantes, las cuales se presentaron en tipo
de cuestionario con preguntas abiertas y cerradas. Se contemplaron variables
personales como la edad, sexo, estado civil, sector domiciliario y nimero de hijos.
En relacion con el &mbito académico y familiar, nivel de instruccion y situacion
socioecondémica familiar; al mismo tiempo, variables en funcién del contexto laboral

como area de cargo de trabajo que desempenia.
Inventario Burnout de Maslach (MBI)

El Inventario de Burnout (MBI) desarrollado por Maslach junto con la colaboracion
de Jackson (1981) es un instrumento que mide tres variables esenciales del
sindrome del estrés laboral asistencial: agotamiento emocional, relacionado con la
sensacion de desgaste fisico o mental por el propio lugar de trabajo,
despersonalizacion, describe las respuestas impersonales hacia los receptores de
los servicios, y realizacion personal, la cual puntualiza las percepciones de
competencia y éxito en el trabajo. Se compone por 22 items, su aplicacion se lleva
a cabo de forma individual o colectiva, con un tiempo estimado entre 10 a 15

minutos.

Las dimensiones del Inventario de Burnout, agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal se encuentran conformadas por distintos
nameros de items y del mismo modo su interpretacion se exterioriza en tres niveles:
alto, medio y bajo (ver tabla 1). Las opciones de respuesta se presentan en escala
tipo Likert de 0 a 6, donde: O es nunca, 1 casi nunca, 2 algunas veces, 3
regularmente, 4 bastantes veces, 5 casi siempre y 6 siempre. La calificacion y

puntuacion se obtiene al sumar los elementos que pertenecen a cada factor.
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Tabla 1. Niveles de interpretacion del MBI

Nivel de interpretacion

Dimension N Items Bajo Medio Allo

Agotamiento emocional 9 De0ail8 De 19a26 De 27 a54
Despersonalizacién 5 DeOa5 De6a9 De 10a 30
Realizacion personal 8 De0a33 De 34a39 De 40 a 56

Fuente: Maslach (1981)

En relacion con sus propiedades psicométricas, este instrumento originalmente
posee una alta confiabilidad y consistencia interna con un alfa de Cronbach de 0.90
para la dimension agotamiento emocional, 0.79 en despersonalizacion y 0.71 en
realizacion personal. Del mismo modo, este reactivo ha sido validado en poblacién
Latinoamericana (Pando, Aranda y LoOpez, 2015) en una muestra de 2470
trabajadores de diferentes paises entre ellos Ecuador, donde se obtuvieron los
siguientes valores de confiabilidad: 0.86 para el factor agotamiento emocional, 0.70

para despersonalizacion y 0.75 en realizacion personal.

Por otro lado, las investigaciones sobre la fiabilidad del cuestionario MBI a nivel
local son escasas, sin embargo, gracias al aporte de Andrade (2022), se encontro
un alfa de Cronbach de 0.80 para la escala total, lo cual corresponde a un
porcentaje alto de fiabilidad; en este sentido, se trabajé con una muestra
conformada por 65 participantes de la cuidad de salcedo. Del mismo modo, en la
cuidad de Ambato se administré el MBI el equipo docente de la PUCESA para
relacionar el bienestar psicolégico y el desgaste profesional (Viteri, 2019) se conto
con un total de 76 docentes, los resultados alcanzados sobre la confiabilidad fueron:
0.89 para la escala, seguido de 0.92, 0.76 y 0.55 en la dimension agotamiento
emocional, despersonalizacion y realizacion personal respectivamente. Los datos
reportados indican concordancia y consistencia, por lo tanto, su aplicabilidad es

pertinente.

Finalmente, en la presente investigacion los valores de confiablidad obtenidos son:
0.90 para la dimensién de agotamiento emocional, 0.73 en despersonalizacion y
0.78 en realizacion personal. Ante lo expuesto, se ha comprobado que el Inventario
de Burnout posee altas propiedades psicométricas, por lo tanto, su aplicacion es

apropiada.

Test CVT — GOHISALO
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El Cuestionario de Calidad de Vida Laboral (CVT-GOHISALO) desarrollado por
Gonzalez et al. (2010) es un instrumento que mide o evalla la calidad de vida en el
ambito laboral. Este reactivo se compone de 74 items distribuidos en siete
dimensiones: soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo,
integracion al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a
través del trabajo, desarrollo personal y administracion de tiempo libre (ver tabla 2).
Su aplicacion se realiza de forma individual o colectiva, con un tiempo estimado

entre 15 a 25 minutos.

Tabla 2. Dimensiones y items del CVT-GOHISALO

Dimensiones items
Soporte institucional para el trabajo 6,19,26,27,28,44,45,46,47,48,49,50,51,52
Seguridad en el trabajo 5,7,8,9,10,11,12,13,29,30,31,33,61,63,72
Integracién al puesto de trabajo 18, 32, 36, 37,39, 40, 41, 42, 43, 65
Satisfaccion por el trabajo 1,2,3,4,15,16,17, 20, 21, 22
Bienestar logrado a través del trabajo ~ 23,24,34,35,38,59,60,62,66,71,73
Desarrollo personal del trabajador 53, 54, 64, 67, 68, 69, 70, 74
Administracion del tiempo libre 25,55, 56, 57, 58
Total Calidad de Vida laboral 74 ftems

Fuente: Tomado de Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010).

Continuamente, las opciones de respuesta se presentan en escala tipo Likert que
van de 0 a 4. En relacién son su calificacion se obtiene un puntaje medio resultado
de la sumatoria de las dimensiones y el puntaje total. Respecto a su interpretacion
presenta tres niveles para cada dimensién y puntuacion global: baja, media y alta
(ver tabla 3).

Tabla 3. Niveles categéricos del CVT-GOHISALO

Nivel de calidad de vida en el trabajo

Dimensiones Baja Media Alta
Soporte institucional 17-28 29-37 38-56
Seguridad en el trabajo 6-23 24-36 37-58
Integracién al puesto de trabajo 24-29 30-34 35-40
Satisfaccién por el trabajo 28-33 34-38 39-44
Bienestar logrado por el trabajo 34-36 37-39 40-44
Desarrollo personal 16-21 22-26 27-32
Administracion del tiempo libre 12-14 15-17 18-20
Calidad de vida laboral - Global 56-191 192-227 228-296

Fuente: Gonzalez et al. (2010)

En cuanto a sus propiedades psicométricas originalmente el cuestionario es
altamente confiable con alfa de Cronbach de 0.95. De igual modo, ha sido validado

en poblacién ecuatoriana en la investigacion de Moreno et al. (2018) en una
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muestra de 400 trabajadores, los resultados arrojaron un alfa de Cronbach del
cuestionario en general de 0.99; ademas, de manera individual los siete factores
obtuvieron valores satisfactorios. En el contexto de esta investigacion se obtuvo un
alfa de Cronbach de 0.90; por lo tanto, el CVT-GOHISALO posee altos niveles de

confiabilidad y su aplicacion es factible.

Por otro lado, respecto a los valores de fiabilidad en una investigacion ejecutada
por Pando, Gonzélez, Aranda y Elizalde (2018) en una muestra de 400
colaboradores ecuatorianos se reportd un coeficiente a de Cronbach del
cuestionario en general de 0,911; ademas conforme al analisis factorial exploratorio
se obtuvo una varianza de 61,19 %, lo cual confirma la validez interna del
instrumento. Del mismo modo, a nivel local, en el estudio de Tuston (2024) sobre
el estrés y la calidad de vida laboral en una cooperativa de la ciudad de Ambato, se
aplicé el reactivo a una muestra de 100 colaboradores, misma en la que se obtuvo
un alfa de Cronbach de 0.98 para la escala general. Con base en lo expuesto, se
concluye que las propiedades psicométricas del CVT — GOHISALO son altas, pues
poseen valores adecuados y aceptables, por lo tanto, su aplicabilidad es pertinente

en el marco de este estudio.

2.3. Poblacion y muestra
Poblacién

La poblacion se define como el conjunto total de casos relevantes, personas u
elementos para el estudio. Desde la perspectiva de Mucha et al (2021) comprende
el universo o la unidad constituida por cualidades especificas que requieren ser
cuantificadas, medidas y analizadas, en este marco, es el investigador quien
establece los criterios de elegibilidad para seleccionar a la muestra. Con base en lo
expuesto, para el presente estudio, la poblacién de interés corresponde a los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi, ubicada en la
provincia de Tungurahua, en la cuidad de Ambato, conformada aproximadamente

por 150 colaboradores.
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Caracterizacion de la poblacién

La poblacion se encuentra conformada por un numero de 283 participantes en total
de todas las sucursales de la Cooperativa por lo que en esta investigacién se tomé
en cuenta a 109 participantes de la Matriz de la cooperativa Kullki Wasi puesto que
el dia de la toma de los instrumentos se contdé con 103 participantes los cuales

fueron objeto del estudio de esta investigacion.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito de KULLKI WASI Ltda., fue creada mediante
acuerdo ministerial nimero 002-SDRCC de 2003, emitido por parte del Ministerio
de Bienestar Social 6582, el 23 de enero de 2003; y, mediante resolucion namero
SEPS-ROEPS-2013-000266 de la Superintendencia de Economia Popular y
Solidaria aprob6 con observaciones la adecuacion de su estatuto social, a la Ley
Orgéanica de la Economia Popular y Solidaria. Hoy en dia, la institucién financiera
encuentra en sus 19 afos de vida institucional, liderado por el Mg. Juan Andagana,
Gerente General de la Institucion, quien con sus habilidades visionarias en las
finanzas ha podido ofrecer su experiencia y trasparencia en la administracion y

crecimiento de la entidad. (Kullki Wasi, Cooperativa de Ahorro y Crédito, 2025).
Mision

Fomentar el desarrollo de nuestros socios y clientes brindando servicios financieros
inclusivos, con transparencia, calidad, responsabilidad social y ambiental (Kullki
Wasi, Cooperativa de Ahorro y Crédito, 2025).

Vision

Ser una institucion innovadora, reconocida y con enfoque de calidad (Kullki Wasi,
Cooperativa de Ahorro y Crédito, 2025).

Valores
La Cooperativa Kullki Wasi se basa en los siguientes principios:

e Respeto a la naturaleza
e Trabajo en equipo

e Compromiso
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e Solidaridad
e Honestidad
e Disciplina

e Respeto

e Pasion (Kullki Wasi, Cooperativa de Ahorro y Crédito, 2025).

Politica institucional de Igualdad de Género

La institucion financiera se compromete firmemente a promover la igualdad de
género en todos los productos y servicios de todas las operaciones y relaciones
comerciales. Reconoce que la igualdad de género es fundamental para el desarrollo
sostenible y la construccion de una sociedad justa y equilibrada (Kullki Wasi,
Cooperativa de Ahorro y Crédito, 2025).

Muestra

La muestra se define como una parte representativa de la poblacién, la cual se
encuentra conformada por 103 participantes que poseen las caracteristicas
especificas requeridas para el estudio y para la aplicacion de los instrumentos como
el MBI y CVT-Gohisalo. En este contexto, para determinar el namero de
participantes se calcul6 la probabilidad de ocurrencia y concurrencia con un 50%,
margen de error 5% y confianza del 95%. Asi, el nimero de participantes se
determind conforme a las necesidades de un estudio correlacional, con la finalidad

de asegurar la validez y fiabilidad de los resultados obtenidos.
Muestreo

El tipo de muestreo empleado en la investigacion se adjudica al no probabilistico
por conveniencia. Segun Hernandez y Carpio (2019) este se basa en "buscar con
dedicacion muestras representativas, mediante la inclusion de grupos
aparentemente tipicos" (p.4). En este sentido, la seleccion de la muestra se realizé
bajo criterios de conveniencia, que incluyen parametros de inclusion, con el objetivo
de reducir el sesgo y fortalecer la validez interna. Los criterios de inclusion fueron
establecidos con el objetivo de incrementar la probabilidad de observar el fenémeno

de interés, al igual que garantizar una muestra homogénea. De este modo, estos
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se centran en los siguientes aspectos: a) Ser trabajadores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Kullki Wasi b) Residir en la provincia de Tungurahua y c)

Voluntariedad para participar en el estudio.
Caracterizacion de la muestra

En esta seccion, en la tabla 4, se presenta el analisis de los resultados arrojados
por las variables sociodemogréficas, encaminadas a recolectar informacion sobre
las caracteristicas personales, familiares y del contexto laboral de los participantes.
Primero, los hallazgos se desglosan en funcion de las particularidades individuales
de los trabajadores, como la edad, que se expresa mediante la media aritmética
(M) y desviacion estandar (Dt), al ser de naturaleza cuantitativa. Seguidamente, se
presentan los datos en relacién con el sexo, estado civil, sector domiciliario, nUmero
de hijos, nivel de instruccion, nivel socioecondémico, variables laborales y de salud.
En este caso, la lectura de las mismas se efectia mediante de frecuencias (f) y
porcentajes (%), al ser de caracter cualitativa.

Tabla 4. Andlisis de las variables sociodemogréficas de los participantes
Estadisticos

Variables Media (M) Desviacion (DY)
Edad 33,93 7,36
Frecuencia Porcentaje
Sexo
Masculino 50 48,5%
Femenino 53 51,5%
Estado civil
Soltero/a 44 42,7%
Casado/a 50 48,5%
Divorciado/a 8 7,8%
Viudo/a 1 1,0%
Sector domiciliario
Urbano 50 48,5%
Rural 52 51,5%
Numero de hijos
1 hijo 33 32,0%
2 hijos 27 26,2%
3 hijos 8 7,8%
Sin hijos 35 34,0%
Nivel de instruccién
Tercer nivel 83 80,6%
Maestria 18 17,5%
Doctorado 2 1,9%
Nivel socioeconémico
Alto 2 1,9%
Medio 80 77,7%
Bajo 21 20,4%

Trabaja en sus horas libres
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Si 47 45,6%
No 56 54,4%
Presenta alguna enfermedad

Si 16 15,5%
No 87 84,5%
Presenta discapacidad

Si 1 1,0%
No 102 99,0%

Fuente: Elaboracion propia
Nota: 103 observaciones

Conforme a los datos encontrados, se encontrd que los trabajadores se encuentran
en un rango de edad entre 22 a 58 afios, con una media M=33,93. Respecto al
sexo, la muestra de estudio es relativamente homogénea, debido a que el 51,5%
corresponde al género femenino, mientras que el 48,5% al masculino. En cuanto al
estado civil, en gran medida los colaboradores son casados/as con el 50,0%,
aunque también se reporta que el 44% son solteros/as. En relacién con el sector
domiciliario, se evidencia que el 52% pertenece a la zona urbana, por el contrario,

el 48,8% se ubica en el sector rural.

Seguidamente, respecto al numero de hijos, se refleja un mayor predominio de
datos para la categoria sin hijos con un 34,4%, seguido de 1 hijo con el 32,0%. Con
base en el nivel de instruccién, en su mayoria los colaboradores poseen titulo de
tercer nivel 80,6%; ademas, un porcentaje minimo en estudios de postgrado 17,5%.
Se determina de forma general que la muestra de estudio posee un nivel
socioeconémico medio correspondiente al 77,7%. En funcion de las variables
laborables, se establece que el 54,4% de los encuestados no trabaja en sus horas
libres, mientras que, el 45,5% si lo hace. Finalmente, se evidencia que en gran
medida el 84,5% no presenta enfermedad alguna; ademas ninguna discapacidad
99,9%.

2.4. Procedimiento metodoldgico

El desarrollo del presente proyecto surgié con la seleccion de las variables de
interés: Estrés y Calidad de Vida Laboral. Posteriormente, se elaboré plan de
titulacién, mismo que expuso el problema de investigacion y los objetivos a
alcanzar. Al concluirlo, se presentd al consejo de escuela para su respectiva

revision y aprobacion. Culminado este proceso, se llevd a cabo un bosquejo
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exhaustivo en la literatura cientifica sobre la teoria de tematica; la indagacion se
efectud en diferentes bases de datos, articulos, libros, tesis de grado, posgrado y
doctorado. Finalmente, se sustrajo la informacibn mas pertinente para la

construccion del estado del arte y de la préactica.

Después, se dio inicio a la elaboracion del marco metodoldgico, donde se especificd
los principales métodos e instrumentos a implementarse. Esclarecido lo expuesto,
se procedi6 a realizar el primer acercamiento con la poblacién de interés para la
fase de aplicacion de reactivos. Para obtener la autorizacion, se presentd un oficio,
donde se especificaba la propuesta y los objetivos investigativos. La fase evaluativa
se desarroll6 de manera virtual mediante la plataforma Google Outlook, en el mes

de diciembre de 2024; finalizada esta etapa, se califico cada una de las reactivos.

Una vez recopilados los datos, estos fueron digitalizados, organizados y
codificados. La sistematizacion de la informacion se llevo a cabo mediante el
software estadistico SPSS v.25. Tras concluir este procedimiento, se realizé un
analisis descriptivo y categorico de cada variable, para lo cual se empledé medidas
de tendencia central y de dispersion; se calculé las puntuaciones maximas y
minimas, frecuencias y porcentajes. Posteriormente, se realizé un analisis
inferencial de tipo correlacional con el fin de evaluar el grado de relacién entre las
variables. Finalmente, se procedié con la interpretaciéon y discusion de los
resultados, para luego elaborar las conclusiones y recomendaciones alineadas a

los objetivos del estudio.
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CAPITULO lIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se presentan y analizan los resultados obtenidos mediante la
aplicacion de los instrumentos de medicion: Inventario de Burnout (MBI) y el
Cuestionario de Calidad de Vida Laboral (CVT-GOHISALO). Los datos recopilados
fueron tabulados y codificados en el software estadistico SPSS v.25, con el fin de
realizar analisis descriptivos y categoricos relacionados con los temas de
investigacion. Adicionalmente, se llevaron a cabo pruebas paramétricas de
correlacion para evaluar la intensidad de la relacion entre las variables estudiadas.

A continuacion, se detallan los aspectos abordados en este analisis.
3.1.Analisis descriptivo del inventario de burnout

Para el analisis descriptivo de la variable de sindrome de Burnout se utiliz6 el
Inventario de Burnout (MBI), el cual mide el estrés laboral asistencial en tres
dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacidn y realizacién personal. A
continuacion, en la tabla 5, se muestran los hallazgos encontrados, mismos que se
expresan a partir media aritmética (M), desviacion estandar (Dt), puntuaciones

méaximas (max) y minimas (min).

Tabla 5. Analisis descriptivo del MBI

Estadisticos

Variables M Min Max
Agotamiento emocional 17,10 0 49
Despersonalizacion 8,83 0 24
Realizacién personal 32,40 0 48

Nota: M: Media aritmética; Min: Minimo; Max: maximo Los datos fueron obtenidos a
partir de la evaluacion a 103 participantes

Con base en los datos estadisticos obtenidos, se aprecia para la dimensién de
agotamiento emocional (M=17,10; Dt=12,43), lo cual se interpreta como nivel bajo
de estrés laboral. En este marco, los trabajadores a nivel general, no manifiestan
sintomas de desgaste mental o fisico por el propio lugar de trabajo. En la variable
de despersonalizacion se aprecia (M=8,83; Dt=6,29), que se traduce en rango bajo
e indica que la muestra de estudio no exterioriza respuestas, actitudes y
sentimientos negativos hacia otras personas, fundamentalmente clientes o

usuarios. Por ultimo, en realizacién personal se obtuvo (M=32,40; Dt=8,61), que
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determina un nivel bajo de logro y desarrollo personal, relacionado con sentimientos

de fracaso hacia uno mismo y el ambiente de trabajo.

Los hallazgos encontrados en el contexto de este estudio guardan relacién con la
investigacion de Romero (2023), sobre el sindrome de Burnout en los trabajadores
de una empresa privada de Ambato, en una muestra de 45 participantes, de
alcance descriptivo y transversal. Los resultados demostraron especificamente
para la dimension agotamiento emocional (M=6,24) despersonalizacion (M=11,91)
y realizacion personal (M=33, 51), que se traduce a nivel bajo. En este caso, el dato
mas llamativo sobrecae en variable de la realizacion personal, pues al ser baja pone
de manifiesto la falta de logro, competencia y esfuerzo hacia la actividad laboral de

los colaboradores.

La baja realizacion personal supone un factor de riesgo para las organizaciones,
puesto que los trabajadores estan expuestos mayormente a condiciones de estrés,
caracterizado por sentimientos de ineficacia e incompetencia laboral. Para Lovo
(2020), el ser humano moderno se enfrenta a respuestas defensivas de lucha y
huida por el inadecuado afrontamiento de las demandas psicoldgicas del trabajo, lo
cual, paulatinamente altera el desempefio, productividad y calidad de vida laboral.
Por lo tanto, es imprescindible que las instituciones emprendan programas de
formacion profesional y capacitacion para prevenir cuadros sintomaticos de

insatisfaccion hacia el entorno de trabajo.
e Anadlisis categorico del Inventario de Burnout MBI

A continuacion, en la tabla 6, se expone el analisis categorico y porcentual de las
dimensiones que conforman el Inventario de Burnout (MBI). En este caso, los

estadisticos encontrados se expresan a través de frecuencias (f) y porcentajes (%).

Tabla 6. Andlisis categorico del MBI

Nivel de estrés

Dimensiones Bajo Medio Alto

f % f % f %
Agotamiento emocional 56 54,4% 23 22,3% 24 23,3%
Despersonalizacion 39 37,9% 23 22,3% 41 39,8%
Realizacién personal 53 51,5% 27  26,2% 23 22,3%

Nota: Los datos fueron obtenidos a partir de la evaluacién a 103 participantes
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Como se observa para la dimension agotamiento emocional predomina el nivel bajo
con el 54,4%, seguido del medio y alto con el 22.3% y 23,35 respectivamente. En
esta logica, en su mayoria la muestra evaluada no percibe sensacion de vacio,
desgaste o frustracién al comenzar y culminar la jornada de trabajo; no obstante,
se reportan también rangos moderados y altos que indican la presencia del Burnout.
En la variable despersonalizacion los datos se distribuyen mayormente en el nivel
alto con el 39,8%, lo cual pone de manifiesto que los trabajadores muestran
actitudes y sentimientos negativos hacia si mismos, como falta de motivacion e
irritabilidad. En realizacion personal los datos se agrupan en gran medida en el
rango bajo 51,1%, lo que indica que la muestra percibe el ambiente laboral

desfavorable para ejecutar su tarea u ocupacion de forma eficaz.

Los hallazgos encontrados, se asemejan parcialmente con el estudio de Barrientos
y Huacho (2018), enfocado en el sindrome de Burnout y clima laboral en los
ejecutivos de una cooperativa de ahorro y crédito, en una muestra de 30
participantes, de enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y correlacional. Tras
aplicar el MBI, predomindé el nivel medio en agotamiento emocional con el (56,6%),
nivel alto en despersonalizacién (60,0%) y nivel bajo en realizacién personal
(76,6%). Se concluye que la presencia del Burnout es subyacente al trabajo bajo
presion y al desempefio basado en cumplimiento de metas establecidas; lo que en
efecto genera tension, desmotivacion, bajo sentimiento de logro o realizacion

profesional y/o personal.

Por otro lado, los hallazgos encontrados se diferencian con la investigacion de
Morales y Caceres (2021) enfocada en el analisis del sindrome de Burnout y la
satisfaccion laboral de una empresa, en una muestra de 30 trabajadores, de
enfoque cuantitativo. Se encontro nivel bajo tanto en agotamiento emocional 53,3%,
como en despersonalizacion 80,0% y al respecto de realizacion personal nivel alto
76,67%. Se concluye que la ausencia o presencia del Burnout en el personal
responde a las condiciones laborales, pues en innumerables ocasiones las
instituciones centran su atencion en objetivos, resultados o metas proyectadas, y
dejan de lado la intervencion individual y organizacional que consiste en la
evaluacion periodica de los riesgos psicosociales y la capacitacién para lograr un

ajuste entre el colaborador y su lugar de trabajo.
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3.2.Analisis descriptivo del Test CVT-GOHISALO

Para el analisis descriptivo de la variable calidad de vida laboral se utilizo la escala
CVT-GOHISALDO, la cual se compone de su puntuacion total y siete dimensiones:
soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integracion al puesto
de trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo,
desarrollo personal del trabajador y administracion del tiempo libre. En la tabla en
la tabla 7, se presentan los estadisticos encontrados, su lectura se ejecuta a partir
media aritmética (M), desviacion estandar (Dt), puntuaciones maximas (max) y

minimas (min).

Tabla 7. Analisis descriptivo de la CVT-GOHISALO

Estadisticos

Variables

M Min Max
Soporte institucional 33,57 10 56
Seguridad en el trabajo 35,98 13 60
Integracién al puesto de trabajo 25,63 13 40
Satisfaccién por el trabajo 26,73 10 40
Bienestar logrado a través del trabajo 30,38 15 44
Desarrollo personal del trabajador 21,20 9 44
Administracion de tiempo libre 10,79 2 32
CVT Total 187,17 111 294

Nota: M: Media aritmética; Min: Minimo; Max: maximo Los datos fueron obtenidos
a partir de la evaluacion a 103 participantes

Con base en los hallazgos encontrados, se determina que la percepcion de calidad
de vida laboral en la muestra evaluada, en general, es baja (M=187,17; Dt=37,02).
En esta logica, el personal no se siente satisfecho con las condiciones laborales
que proporciona la instituciéon, al no apreciar oportunidades de crecimiento,
equilibrio laboral y personal o inmuebles apropiados para el desempefio de trabajo.
Seguidamente, en lo que respecta a las dimensiones del reactivo, Gnicamente se
reporta rango medio para soporte institucional (M=33,57; Dt=9,00) y seguridad en
el trabajo (M=35,98; Dt=8,68). Lo cual devela que existen ciertas limitaciones
respecto a la satisfaccion con los procesos de trabajo, tales como: soporte de los

superiores, autonomia, supervisién y escasa atencion a los derechos contractuales.

Por otro lado, se encontr6é rango bajo para las dimensiones integracion al puesto
de trabajo (M=25,63; Dt=5,95); satisfaccion por el trabajo (M=26,73; Dt=5,76);
bienestar logrado (M=30,38; Dt=6,23); desarrollo personal (M=21,20; Dt=4,55); y
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administracion en tiempo libre (M=10,79; Dt=3,35). Con base en lo expuesto, el
personal se siente insatisfecho con la actividad laboral, duracion de la jornada, nivel
de participacion y autonomia en el puesto de trabajo. También, pone de manifiesto
el descontento hacia la falta de atencion a los derechos laborales, la valoracion
social al puesto de trabajo y el desequilibrio entre los componentes trabajo, vida y
familia; producto de la sobrecarga laboral, tareas administrativas delegadas, fatiga

y cansancio.

Los resultados encontrados se relacionan parcialmente con el estudio Garcia et al.
(2014) sobre la relaciéon de la calidad de vida en el trabajo y el estrés en personal
administrativo, en una muestra de 477 trabajadores, de enfoque cuantitativo y
transversal. Del mismo modo, se encontré un nivel bajo de calidad de trabajo en las
dimensiones integracién al puesto de trabajo, satisfaccion y desarrollo personal, lo
gue sugiere que el personal manifiesta escasa pertenencia y motivacion hacia el
trabajo, ausencia de sentimiento de reconocimiento y valoracion, y bajo nivel de
logro y de mejora en el desarrollo personal. Por lo antes mencionado, se concluye
que una apreciacion negativa de la (CVT) es un factor de riesgo y desequilibrio a
nivel institucional, pues impacta las esferas laboral, personal y social. Ademas,
afecta la salud mental, debido a que predispone el aparecimiento de sintomas

asociados al estrés.
e Anadlisis categorico de la Test CVT-GOHISALO

A continuacion, en la tabla 8, se expone el analisis categérico y porcentual de la
puntuacion global y dimensiones que componen a la Escala de Calidad de vida
Laboral (CVT-GOHISALO). En este caso, los estadisticos encontrados se expresan

a través de frecuencias (f) y porcentajes (%).
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Tabla 8. Analisis categdrico de la Calidad de Vida Laboral

Estadisticos
Nivel de calidad de vida laboral

Dimensiones

Baja Media Alta
f % f % f %
Soporte institucional 32 311 34 33,0 37 35,9
Seguridad en el trabajo 8 7,8 45 43,7 50 48,5
Integracioén al puesto de trabajo 70 68,0 27 26,2 6 5,8
Satisfaccién por el trabajo 93 90,3 7 6,8 3 29
Bienestar logrado a través del trabajo 88 85,4 5 4,9 10 9,7
Desarrollo personal del trabajador a7 45,6 44 42,7 12 11,7
Administracién del tiempo libre 91 88,3 8 7,8 4 3,9
Calidad de Vida Laboral total 48 46,6 43 41,7 12 11,7

Nota: Los datos fueron obtenidos a partir de la evaluacién de 100 colaboradores

Conforme a los hallazgos obtenidos, porcentualmente y en sentido general, la
calidad de vida laboral percibida por parte del personal es baja con el 46,6%. Lo
cual exterioriza la insatisfaccion respecto a los derechos laborales, salud fisica y
emocional hacia el lugar de trabajo. En lo que concierne a las dimensiones y el nivel
bajo, las areas mas afectadas corresponden a: satisfaccién por el trabajo con el
90,3%, administracion en tiempo libre 88,3%, bienestar logrado 84,4%, integracion

al puesto del trabajo 68,0% y desarrollo personal 45,6%.

En lo que respecta al nivel medio, se vislumbra que la mayor cantidad de datos se
concentran en las dimensiones seguridad en el trabajo con un 43,7%, seguido de
desarrollo personal 42,7%. En este sentido, los trabajadores se sienten poco
satisfechos con las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.
Finalmente, en la muestra evaluada se reporta una alta tendencia de calidad de
vida laboral el &rea de seguridad institucional 48,5% y soporte institucional 35,9. De
este modo, los participantes aprecian mayor satisfaccion respecto a las medidas de
vigilancia proporcionadas por parte de la institucion; a su vez, en el reconocimiento

institucional y apoyo en la resolucion de conflictos por parte de los jefes inmediatos.

Les resultados encontrados se corroboran con la investigacion de Deliacir y
Esparza (2022) sobre la calidad de trabajo en los colaboradores de una empresa
en Perd, en una muestra de 44 participantes, de disefio no experimental y alcance
descriptivo. En términos generales se reporta que el 41,7% de los encuestados
estdn nada satisfechos con las condiciones de trabajo; al mismo tiempo, se
encontré una valoracion negativa para las dimensiones desarrollo personal,

administracion en tiempo libre y satisfaccion. Se determina que la CVT es deficiente
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en los trabajadores al no percibir oportunidades de promocién e induccion laboral,
salarios justos, capacitaciones contantes, supervision y apoyo de los superiores,

liderazgo, compromiso y buenas condiciones fisicas para el ejercicio laboral.

Al mismo tiempo, se relacionan con la investigacion de Tuston (2024) sobre la
calidad de vida laboral en una cooperativa de ahorro y crédito, en una muestra de
100 colaboradores. Se encontro que el 42,2% de la muestra percibe baja calidad
de vida laboral, lo cual pone en riesgo la armonia dentro de trabajo. En este
contexto, Cruz (2018) determind que la percepcidn positiva o negativa de la CVT
se vincula principalmente con variables relacionadas al coaching gerencial, energia
laboral y compromiso social organizacional. Ademas, concluyé que el recurso
humano es el componente mas imprescindible dentro de la empresa, pues si el

mismo es éptimo y apropiado la apreciacion es positiva.
3.3.Andlisis correlacional

En este apartado, se expone el andlisis de correlacion entre el Inventario de Burnout
(MBI) y la Escala de Calidad de Vida Laboral (CVT-GOHISALO), para el cual se
utilizé el coeficiente Rho Spearman. Para determinar la aplicabilidad del mismo, se
realizaron pruebas de normalidad mediante el estadistico Kolmogorov-Smirnov,
correspondiente a poblaciones mayores de 50. En este contexto, si (valor p>0,05),
se opta por el coeficiente de correlacion de Pearson, mientras que si, (valor p<0,05)
se utiliza el coeficiente de Spearman. De acuerdo con los resultados, los datos no
siguieron una distribucién normal (valor p < 0,05), por lo que se procedio a utilizar
el estadistico de Spearman para medir la intensidad de la relacion entre las

variables. Los resultados obtenidos se presentan en la tabla 9.



Tabla 9. Andlisis de correlacion
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Administracion

) » ] y ] » Bienestar Desarrollo .
Variables / Correlacién _ Soporte Seguridad Integraciéon Satisfaccion del tiempo CVT total
institucional logrado personal .
libre
Agotamiento i 293+ 329+ 253+ 472%* 382+ 348+ 221* 387
) Spearman . . . . . . . .
emocional .
Sig ,003 ,001 ,011 ,000 ,000 ,000 ,027 ,000
Rho
Despersonalizacién  Spearman -,191 -.202* -.261* -.304** -.359** -.300** -,075 -.291*
Sig ,055 ,042 ,008 ,002 ,000 ,002 454 ,003
Realizacion zzzarman 341+ 485* A48T AT4* ATT 390 381 523
personal .
Sig ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral);
** |_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia
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Como es notorio, en relacion con el analisis de correlacion entre las variables de
estudio, se encontré que el agotamiento emocional guarda una relacién inversa y
estadisticamente significativa con la calidad de vida laboral (Rho=-,387; p=,000); al
igual que, en despersonalizacion una relacion negativa de tipo baja (Rho=-,291;
p=,003). Por ultimo, una relacion positiva, estadisticamente significativa y de tipo
moderada entre la realizacion personal y la CVT (Rho=,523; p=,000). Lo cual indica
que mientras mayor sensacion de logro y desarrollo personal/profesional hacia el
entorno laboral, mayor grado de calidad de vida laboral percibida.

Los hallazgos encontrados se relacionan con lo reportado en la investigacion de
Ortiz, Loli y Vargas (2020) donde las variables del sindrome de Burnout como
agotamiento emocional (Rho=-,221; p=,012) y despersonalizacion (Rho=-,291;
p=,001) guardan una relacion inversa con la calidad de vida laboral; por su parte,
la correlacion con la dimensién realizacion personal es positiva y significativa
(Rho=,406; p=,000). Se concluye que el sindrome de Burnout y la calidad de vida
laboral son dos variables que se asocian, particularmente, en cuanto mas esté
expuesto el colaborador a factores estresores, menor sensacion de bienestar y
satisfaccion y, por lo tanto, la CVL es mas afectada. Ademas, sugiere que la
disminucién de la sobrecarga de trabajo, actividades repetitivas y rutinarias,
sentimientos de incompetencia, contribuye e impacta de forma positiva en la calidad

de servicio.

Al mismo tiempo, se asemejan parcialmente con la investigacion de Aponte (2018)
donde se encontrd una correlacion inversa y muy significativa entre las dimensiones
del sindrome de burnout y la calidad de vida laboral: agotamiento emocional (Rho=-
,494; p=,000); despersonalizaciéon (Rho=-,344; p=,000). Se concluyé que a mayor
tendencia del colaborador a evaluarse negativamente, sentimientos de cansancio
y sensacion de sobrecarga laboral, menor productividad, satisfaccion laboral y
salud. Para Ortega y Ortega (2017) la calidad de vida en el trabajo actlia como un
efecto mediador y de balance entre el trabajo emocional y la familia; si el
colaborador percibe constantemente cuadros de amenaza, baja motivacion laboral
y malestar genera trastornos psicosomaticos, ausentismo, abandono del puesto de

trabajo, incluso conductas de consumo de tabaco y alcohol.
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Por finalizar, la calidad de vida laboral es una variable que se asocia a la salud
mental e impacta directamente a la rentabilidad de la empresa. En la investigacion
de Arguelles et al. (2017) se encontrd la que productividad y rentabilidad de la
institucidon mejora al instituirse tacticas de fortalecimiento en la (CVT) de los
trabajadores; de este modo se, se generan beneficios tanto para los accionistas
como para el trabajador, al percibir complacencia y felicidad en trabajo. Por lo antes
mencionado, es vital a nivel organizacional incorporar estrategias, talleres de
capacitacion y programas de intervencion que logren fortalecer la salud laboral,
particularmente, si existen condiciones de estrés, bajo nivel de compromiso,

insatisfaccion y desequilibrio en la relacion trabajo-familia.

Comprobacién de hipotesis

Para la presente investigacion, la hipétesis de trabajo es:

H1. Existe relacion entre el Sindrome de Burnout con la Calidad de Vida Laboral.
HO. Existe relacion entre el Sindrome de Burnout con la Calidad de Vida Laboral.

Con base en los resultados obtenidos a partir del andlisis de los datos, se demostré
una correlacién inversa, moderada y significativa en el agotamiento emocional
(Rho=-,387; p=,000) y la despersonalizaciéon (Rho=-,291; p=,003) con la calidad de
vida laboral. Por otro lado, una relacion positiva, estadisticamente significativa y de
tipo moderada entre la realizacion personal y la calidad de vida en el trabajo
(Rho=,523; p=,000). Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
alternativa, puesto que, el Sindrome de Burnout se relaciona con la calidad de vida

laboral.
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CONCLUSIONES

El sindrome de Burnout y la Calidad de vida laboral constituyen aspectos
relevantes a nivel organizacional al estar vinculadas con la salud mental y la
satisfaccion laboral. Hoy en dia, es comun el aparecimiento de estresores
caracterizados por el agotamiento intenso, valoracion negativa y bajo nivel
de compromiso producto de las condiciones laborales, lo cual impacta
negativamente en la apreciacion de la calidad de vida en el trabajo.

La evaluacion de las variables de estudio se efectu6 a través de dos
reactivos: MBIy CVT GOHISALO. De manera general, respecto al Inventario
de Burnout se concluye la muestra evaluada manifiesta bajo nivel en las
dimensiones que lo integran: agotamiento emocional (M=17,10);

despersonalizacion (M=8,83) y realizacién personal (M=32,40).

En funcién del analisis inferencial de los resultados se encontré que el
agotamiento emocional guarda una relacion inversa y estadisticamente
significativa con la calidad de vida laboral (Rho=-,387; p=,000); al igual que,
la despersonalizacién (Rho=-,291; p=,003). En lo referente a la categoria
realizacion personal una asociacion positiva, estadisticamente significativa,

de tipo moderada, con la calidad de vida laboral (Rho=,523; p=,000).
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RECOMENDACIONES

En primer lugar, dada la escasez de la literatura cientifica sobre la tematica
propuesta se sugiere plantear investigaciones futuras que aborden el
sindrome de burnout y la calidad de vida laboral a nivel organizacional en el
contexto ecuatoriano. En la actualidad, se evidencian transformaciones a
nivel institucional, por lo tanto, es imprescindible establecer estudios
mayormente enfocados en la aplicacién de la psicologia para mejora de la

calidad de vida en el trabajo.

En efecto de que la realizacion personal y la calidad de vida laboral es baja
en el personal financiero, se sugiere construir y ejecutar programas de
intervencién orientados a fortalecer y potenciar las capacidades del
trabajador, la integracién organizacional, el bienestar emocional-laboral y el
desarrollo personal. Ademas, capacitaciones enfocadas en la motivacion, el

reconocimiento, liderazgo y el trabajo en equipo.

Se recomienda ampliar la muestra de estudio en futuras investigaciones, al
mismo tiempo, tomar en cuenta otras variables como: Cultura
organizacional, clima laboral, desempefio laboral, mismas que intervienen
directamente en el colaborador. Con base en estos hallazgos, se podria
comparar resultados y generar un estudio mas amplio sobre el
comportamiento de las variables en relacion al sexo, la edad, el area u

ocupaciéon dentro de la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1: Consentimiento informado para los participantes
FICHA SOCIO DEMOGRAFICA
Datos personales

Edad:
Cargo de trabajo:

Datos Familiares
Estado civil

Soltero | Casado Separado Divorciado Union Viudo
Libre

Mantiene contacto con la familia: SI___ NO__
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En la siguiete seccion de ser necesario margue con una X mas de una respuesta

Con quien Esposa Esposo Solo Padre Hermanos | Otros
vive?

Cuantos hijos tiene?

Como calificaria la relacion con su familia

Muy buena Buena Regular Mala

Cuenta con el apoyo de familiares en situaciones dificiles? SI___ NO__

ASPECTO ACADEMICO Y LABORAL

Instruccién

Primaria | Secundaria Superior Sin estudios

Como se calificaria socieconomicamente?

Muy | Buena Regular Mala
buena




Ocupacion dentro de la emrpresa

AREA DE SALUD

Presenta alguna enfermedad? SI___ NO

De que padece?

Tiene acceso a servicios de salud Sl NO

Trecibe tratamiento SI__. NO___
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Anexo 2. MBI

Document downloaded from http:/www.elsevier.es, day 09/05/2024. This copy is for personal use. Any transmission of this document by any media or format is strictly prohibited.

Cuestionario 2: MBI

Este cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI) estd constituido por 22 items en
forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes del profesional en su y su
funcién es medir el desgaste profesional. Este test pretende medir la frecuencia y la
intensidad con la que se sufre el Burnout.

Escriba el niimero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los enunciados:

0= nunca

pocas veces al afio o menos.
2= una vez al mes 0 menos.
unas pocas veces al mes.

4= unavez a la semana.

5= pocas veces a la semana.

6= todos los dias.

=
1]

w
1]

Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio

Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento
fatigado

Siento que puedo entender facilmente a los pacientes

Siento que estoy tratando a algunos pacientes como si fueran objetos impersonales

Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis pacientes

Siento que mi trabajo me esta desgastando

Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras personas a través de mi
trabajo

10

Siento que me he hecho mas duro con la gente

11

Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente

12

Me siento con mucha energia en mi trabajo

13

Me siento frustrado en mi trabajo

14

Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo
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15

Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a mis pacientes

16

Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa

17

Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis pacientes

18

Me siento estimado después de haber trabajado intimamente con mis pacientes

19

Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

20

Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

21

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada

22

Me parece que los pacientes me culpan de alguno de sus problemas

EVALUACION:

El resultado de este cuestionario se obtiene en 3 variables numéricas con los
siguientes puntos de corte: CE bajo,< 18, CE medio de 19-26 y CE alto, > 27;DP bajo, <
5,DP media de 6-9 y DP alta, > 10, y RP, baja < 33, RP media de 34-39 y RP alta, > 40.

Las subescalas de CE y DP indican mayor desgaste a mayor puntuacion. La RP
funciona en sentido inverso, indicando mayor desgaste las puntuaciones bajas. Estas
3dimensiones consideran el sindrome de estar quemado como una variable continua que
se puede experimentar en diferentes niveles y aunque no hay puntaciones de corte a
nivel clinico para medir la existencia o no de Burnout, puntuaciones altas en AE y DP y
baja en RP definen el sindrome. Consideramos como prevalencia de Burnout niveles
altos en al menos una de las 3dimensiones.
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Anexo 3: CVT-GOHISALO

Anexo 3.

Cuestionario CVT-GOHISALO

INSTRUMENTO DE CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO / CVT-
GOHISALO. (Gonzélez, Hidalgo, Preciado y Salazar. Revista Ciencia y
Trabajo,2010; 36; 332-340. U. de Guadalajara, México).

Uieivals. | Investigadores: Diana Lorena David, Francy Lineth Espinal, Karen Julieth
Marin, Ingrid Janeth Rodriguez. Universidad del Valle. Cali.

INSTRUCCIONES: El presente instrumento tiene como objetivo evaluar la percepcion
de la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) de los funcionarios de la Seccién de
Seguridad y Vigilancia de una Universidad publica del Suroccidente Colombiano. POR
FAVOR RESPONDER EN UNA HOJA DE RESPUESTAS ANEXA, LLENANDO
COMPLETAMENTE EL CIRCULO QUE INDIQUE SU RESPUESTA CORRECTA. ES

MUY IMPORTANTE NO DEJAR PREGUNTAS SIN CONTESTAR.

0 corresponde a nada satisfecho y 4 al maximo de satisfaccion

Con respecto a la forma de contratacién con que cuento en este momento, me
encuentro

En relacién con la duracién de mi jornada de trabajo, me encuentro

Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado, me encuentro

En cuanto a |a cantidad de trabajo que realizo, mi grado de satisfaccion es

Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que estan disefiados los
procedimientos para realizar mi trabajo

Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto al proceso que se sigue
para supervisar mi trabajo

El siguiente es mi grado de satisfaccion con respecto al salario que tengo
Comparando mi pago con el que se recibe por la misma funcién en otras
instituciones que conozco me siento

El siguiente es el grado de satisfaccion que tengo en cuanto al sistema de
seguridad social al que estoy adscrito

10

Es mi grado de satisfaccion con respecto a los planes de retiro con que se
cuenta en este momento en la institucion

11

Es mi grado de satisfaccion con respecto a las condiciones fisicas de mi
area laboral (ruido, iluminacién, limpieza, orden, etc.)
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12

13

14

15

16

17

18

19

20

Es mi satisfaccion con respecto a las oportunidades de actualizacién que me
brinda la institucion

Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que recibo por parte de la
institucion es

Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta institucion (comparando con
ofras instituciones que conozco), es

Con relacién a las funciones que desempefio en esta institucion, mi nivel de
satisfaccion es

Mi grado de satisfaccion por el uso que hago en este trabajo de mis habilidades
y potenciales es

Mi grado de satisfaccion al realizar todas las tareas que se me asignan es
Grado de satisfaccion que siento del trato que tengo con mis comparieros de
trabajo

Es el grado de satisfaccion que tengo con respecto al trato que recibo de mis
superiores

0 corresponde a nada satisfecho y 4 al maximo de satisfaccion

Satisfaccion que siento en relacion a las oportunidades que tengo para aplicar |
mi creatividad e iniciativa en mi trabajo

21
22

23
24

Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por mi trabajo me
§iento

Mi grado de satisfaccion ante mi desempefio como profesional en este trabajo
es

Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi vivienda me encuentro |

El grado de satisfaccion que siento con respecto a las dimensiones y
distribucion de mi vivienda, relacionandolos al tamafo de mi familia es

0 corresponde a nuncay 4 corresponde a siempre

25
26

La necesidad de llevar trabajo a casa se presenta

Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que debo de hacer mi
trabajo

57



27 iMe dan a conocer la forma en que se evallan los procedimientos que sigo para
realizar mi trabajo

28 Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo como retroalimentacion
|

29 iConsidero que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades basicas

30 iConsidero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para la |
lrealizacién de mis actividades laborales

31 iConsidero que la calidad de los insumos que recibo para la realizacion de mis
actividades laborales es la requerida |

32 ;Corresponde a la frecuencia en que en mi institucion se respetan mis derechos
laborales

33 Tengo las mismas oportunidades que los comparieros de mi categoria laboral,
de acceder a cursos de capacitacion

34 iMe siento identificado con los objetivos de la institucion

35 |;Qué tanto percibo que mi trabajo es Gtil para otras personas?
|

36  Mitrabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis comparieros de
trabajo

37 ‘Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo

38 iDisfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades laborales diarias

39 {Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos por medio del
didlogo | ,

40 ‘Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que identifico en el logro de
mis objetivos y metas de trabajo

41 Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de
solidaridad por parte de mis compaieros

0 corresponde a nuncay 4 corresponde a siempre

42 Obtengo ayuda de mis comparieros para realizar mis tareas, cuando tengo
dificultad para cumplirlas

43 Existe buena disposicion de mis subordinados para el desemperio de las
actividades laborales y la resolucién de problemas

44 Mi jefe inmediato muestra interés por la Calidad de Vida de sus trabajadores

45 Mijefe inmediato se interesa por la satisfaccion de mis necesidades

46 Mijefe inmediato se interesa por conocer y resolver los problemas de mi area

laboral
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47

48

49

50

Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el esfuerzo en hacer
bien mi trabajo

Cuento con el apoyo de mi jefe para resolver problemas y simplificar la
realizacion de mis tareas

Cuando tengo problemas extra laborales, que afectan mi trabajo, mi jefe esta
en disposiciéon de apoyarme

Recibo retroalimentacion por parte de mis compafieros y superiores en cuanto a
la evaluacion que hacen de mi trabajo

51  En miinstitucion se reconocen los esfuerzos de eficiencia y preparacion con |
oportunidades de promocion
52 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al
trabajo sin temor a represalias de mis jefes
53 Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier situacion
adversa que se me presente
54 Recibo de parte de los usuarios o clientes de la institucion, muestras de
reconocimiento por las actividades que realizo
55 Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para cuando estoy‘
fuera del horario de trabajo
56 Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con mi familia
57 Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realizacién de actividades
domésticas
58 Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia (hijos, |
padres, hermanos y/u otros)
59 Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para
el desemperio de mis actividades diarias (vestir, caminar, trasladarse,
alimentarse, etc.)
60 Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para
el desempefio de mis actividades laborales
61 En mi trabajo se me realizan examenes de salud periédicos (por parte de la
institucion)
62 Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis alimentos
0 corresponde a nada de acuerdo y 4 a totalmente de acuerdo
63 | Las oportunidades de cambios de categoria (movimientos de escalafén)

se dan en base a curriculum y no a influencias

59



60

65
66
67

68
69

70

Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi trabajo en esta
institucion

| Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo

con mi preparacioén académica y/o capacitacion

| Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la institucion ante sus

usuarios

| Considero que el logro de satisfactores personales que he alcanzado se deben

a mi trabajo en la institucién

| Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo
Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de vivienda con que

cuento

| Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado necesario para

conservar la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales

71 ' Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de alimentos en suficiente en cantidad
| y calidad

72 | Los problemas de salud mas frecuentes de los trabajadores de mi institucién,

pueden ser resueltos por los servicios de salud que me ofrece la misma
0 corresponde a nulo compromiso y 4 a total compromiso

73 | Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis objetivos, con
respecto al trabajo

74 | Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de los objetivos de la

institucion




