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RESUMEN

El presente estudio investigativo con enfoque cuantitativo se basé en analizar la
relacion existente entre el clima laboral y el sindrome de burnout en los trabajadores
de laempresa Dilipa de la ciudad de Quito. Para determinar esta relacion se tomaron
en cuenta algunos criterios dentro de la investigacion, la aplicacion del test EDCO
Escala de clima organizacional y el test MBI Inventario de burnout de maslach, se
trabajo con una poblacion aproximada de 101 participantes de diferentes edades
entre hombres y mujeres, para medir las variables se utilizo el sistema estadistico
SPSS. Mediante un analisis estadistico aplicando la prueba de chi-cuadrado, se
determind que existia una correlacion entre las dos variables, resultando un valor
de chi-cuadrado 0,06, por lo que se rechazo la hipotesis nula deduciendo que ambas
variables son dependientes y altamente significativo. Por lo cual se postulé un
programa de accion e intervencion emocional para el mejoramiento de las
relaciones interpersonales.

Palabras clave: Clima laboral, sindrome de burnout, inventario de Maslach, escala
de clima organizacional.
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ABSTRACT

This research with quantitative approach is based on analyzing the relationship
between working environment and burnout syndrome from workers at Dilipa’s
enterprise in Quito. To establish this relationship some criteria will be taken in to
the research as the application of the EDCO (Organizational Climate Scale) and the
MBI (Massach Burnout Inventory test). The studied took a sample population of
101 workers with different ages between women and men. The SPPS (statistical
system) was used to measure the different factors. Through the use of statistical
analysis using the chi-square test, it was determined that there was a correlation
between the two variables, resulting in a chi-square value of 0.06, so the null
hypothesis was rejected in the case of the two variables being dependent and highly
significant. For this reason, a program of action and emotional intervention for the
improvement of interpersonal relationships was applied.

Keywords: Work climate, burnout syndrome, maslach inventory, organizational
climate scale.
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INTRODUCCION

Cuando una persona inicia su vida laboral lo hacen solo pensando en los
beneficios econdmicos inmediatos de un salario, se tiene expectativas de desarrollo
personal y de éxito, de manera especial los que trabajan en tareas de servicio social
y estan comprometidas en ayudar a otros seres humanos como es el caso de los
trabajadores sociales, maestros, médicos, psicologos, enfermeras, personas que
contribuyen positivamente en el mejoramiento de las condiciones de los usuarios a
quienes sirven, en general, pero en muchas ocasiones esas perspectivas se
constituyen en el origen de sus fracasos como profesionales y aparicion de multiples

enfermedades, una de ellas es el Sindrome de Burnout.

El Sindrome de Burnout constituye una respuesta al estrés laboral y su afectacion
al clima organizacional, que es caracterizado por la presencia de sintomas como
agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacion personal y
ocasiona dafios graves en la calidad de vida de los trabajadores.

Por tal motivo en el presente estudio de investigacion se exponen dos
variables, la primera el sindrome de burnout y la segunda el clima laboral, tiene
como finalidad la busqueda de una existencia correlativa entre estas dos variables
con el fin de desarrollar una propuesta aplicable, que pueda ser usada por la
comunidad educativa y publico en general, por lo que a continuacion se presenta
como esta estructura:

CAPITULO I: El problema, se encuentra detallado la problemética de las
dos variables, Sindrome de Burnout y Clima laboral, estudios realizados a nivel
mundial, latinoamericano y nacional, con argumentos referentes al tema planteado
y los respectivos antecedentes.

CAPITULO I1: Se expone el marco teérico, conceptos, clasificacion, y sus
referentes en cuanto al estudio realizado, justificacion y objetivos planteados con
anterioridad en el estudio.

CAPITULO I11: Se desarrolla la metodologia, disefio del trabajo, area de

estudio, enfoque, descripcion de poblacion y muestra, también asi el detalle de cada



instrumento utilizado, procedimiento de obtencién de datos, y cronograma de
actividades.

CAPITULO IV: Detalle paso a paso de los resultados con su respectivo
anélisis, ademas de la comprobacion de su hipotesis.

CAPITULO V: Dentro de este capitulo se exponen las conclusiones y
recomendaciones respectivas en base a los resultados.

CAPITULO VI: Desarrollo de la propuesta, consta del disefio teérico de la

misma, ademas de la estructura técnica.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Actualmente se esta viviendo una época en la que los individuos experimentan
diversos estados o grados de estrés, el cual puede ser generado por diferentes
factores como economicos, laborales, sociales y personales, por lo que se ha
convertido en algo habitual en la vida de las personas.

El sindrome de burnout o el sindrome de estar quemado, o simplemente el estrés
laboral, se ha convertido en una de las condiciones més frecuentes que afectan al
trabajador en todos los aspectos de su vida diaria afectando en gran magnitud su
vida laboral, esta condicion puede perjudicar con el pasar del tiempo el estado de
salud del trabajador siempre y cuando no se realiza una intervencion profesional
adecuada y a tiempo.

La actividad laboral como tal es generadora de estrés, aunque este en ocasiones
es necesario en una determinada medida, y ayuda a la persona en la resolucion de
tareas, desafios y conflictos, cuando el nivel de estrés se mantiene 0 aumenta hasta
un grado no manejable, las técnicas de afrontamiento se convierten en ineficaces y
es ahi cuando se produce el denominado sindrome de burnout, que es un conjunto
de signos y sintomas que padece el individuo en el ambito laboral.

Desde la perspectiva de la psicologia, el sindrome de estar quemado no se
identifica como un estrés psicolégico, mas bien es definida como una respuesta a
fuentes de estrés cronico, como producto de las relaciones entre los intervinientes
que proveen los servicios y sus demandantes.

Cuando hablamos del sindrome de burnout como problema, se hace referencia a
tres aspectos de la vida diaria de u ser humano, el cansancio emocional, la
despersonalizacion, y la realizacién tal y como nos menciona la escala de maslach.
Por otra parte las investigaciones realizadas en las Ultimas décadas han evidenciado
que el personal sanitario, particularmente el personal de enfermeria y trabajo social,
se encuentran vulnerables a sufrir dicho sindrome ya que estan sometidos a factores
estresores de caracter organizacional y propio de la labor que realizan, es decir, al

contacto continuo con los pacientes y publico en general, a menudo, exige



implicacion emocional por motivos de sufrimiento del mismo y diferencias.

(Gavilema & Pilamunga, 2014, pag. 4)

CONTEXTUALIZACION

Macro

La Organizacion Mundial de la Salud OMS (2018) ha procedido al
reconocimiento oficial del burnout conocido también como ‘“sindrome de estar
quemado o desgaste profesional” como enfermedad tras la ratificacién de la
revision nimero 11 de la Clasificacion Estadistica Internacional de Enfermedades
y Problemas de Salud CIE-11, aprobada en el 2017 y cuya entrada en vigor se ha
fijado para el 1 de enero de 2022, en la que se contempla también el abuso de
videojuegos como trastorno adictivo, los expertos estiman que el burnout afecta al

10% de los trabajadores y, en sus formas mas graves, a entre el 2%y el 5%.

Meso

La organizacion de las Naciones Unidas ONU (2014) definen al sindrome de
burnout como el sindrome del trabajador quemado o fundido y es un tipo de estrés
laboral, un estado de agotamiento fisico, emocional y mental que tiene
consecuencias en la autoestima y en la salud bioldgica que esta caracterizado por
un proceso paulatino, por el cual las personas pierden interés en sus tareas, el

sentido de responsabilidad y pueden hasta llegar a profundas depresiones.

Micro

La Universidad Técnica Particular de Loja (2012) en un estudio realizado en
conjunto a la zona de salud ndmero 7 en Ecuador mencionan que el estrés no
solamente afecta a la parte emocional de las personas, sino que también es un
cuadro de alteracion fisica.

El sindrome de Burnout se presenta sintomaticamente como un agotamiento

laboral y/o estado de cansancio mental que va mas alla de un estrés coman.



La investigacion realizada por la UTPL ha permitido llegar a la conclusion de
que existen fases con determinadas caracteristicas para identificar la existencia del
Sindrome de Burnout en una persona, por ejemplo, una conducta descortés o de
rechazo frente a otras personas también influye en la realizacién personal y es un
sintoma considerable, porque una persona puede llegar a sentir que las actividades
para las que estaba capacitado no se realizan con la misma eficiencia.

“En la investigacion han sido observados 100 profesionales de la salud de
instituciones publicas y privadas, considerando algunos factores como que el
profesional tenga un minimo de un afio de experiencia, sea medico/a o enfermero/a.

Como parte de la metodologia se ha utilizado una serie de instrumentos, seis
especificamente, para recopilar datos y obtener resultados de caracter emocional,
sociodemografico, psicosocial, laborales, entre otros”.

“En los resultados de la investigacion se pudo comprobar que presentaron méas
riesgo los profesionales con jornadas laborales de mas de ocho horas diarias y los
que atienden un mayor nimero de pacientes. Es decir, se demostro la necesidad de
desarrollar servicios preventivos y de tratamiento del Burnout”. (UTPL 2012)

Este tipo de estrés no afecta Gnicamente a la parte emocional o psicoldgica de
un ser humano, sino que también esta asociado a algunas enfermedades comunes

como dolores de cabeza, gastritis y otras afectaciones de tipo biolégico.

ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Echevarria y Casas (1999) realizaron un estudio con trabajadores y pacientes en
una clinica privada de Per( con el objetivo de determinar el clima organizacional
en dicho establecimiento y asi detectar los diferentes factores que influian en la
satisfaccion laboral de los colaboradores y en su estado de salud, se encontraron
deficiencias relacionadas con la falta de motivacion, falta de recompensas, entre
otros factores.

Mifio (2012) citado en Urteaga (2017) realizé un estudio con la finalidad de
evaluar el clima laboral en la Universidad privada de CHILE — CHILE y el estrés
al que estan expuestos, en una muestra aproximada de 200 docentes, a quienes se

se les administré un cuestionario de clima organizacional para educacion y el



cuestionario de Burnout, donde en los resultados se evidenciaron correlaciones
estadisticamente significativas entre las dimensiones.

Pari y Alata (2016) realizaron una investigacion de tipo descriptiva con el
objetivo de determinar la relacion existente entre el clima laboral y el sindrome de
burnout, con una poblacién aproximada de 50 docentes del nivel educativo inicial,
primaria, utilizando los instrumentos de Clima Social y el inventario de burnout de
Maslach. Los resultados obtenidos evidenciaron que el 54.2% de los docentes
presentaban buenas relaciones sociales calificAndose como un buen clima laboral,
mientras que el 46.2% un nivel bajo para el diagndstico de sindrome de burnout,
por lo tanto, la correlacion estadistica por factores de evidencia da como resultado
que el clima laboral es estadisticamente significativa al sindrome de burnout.

Fernandez (2005) realiz6 un estudio comparativo de clima organizacional entre
Mexico y Uruguay en 106 y 162 escuelas publicas urbanas y rurales
respectivamente, considerando un total de 1272 maestros y directores de Méxicoy
Uruguay. El objetivo fue describir quiénes y como se usaban los informes
generados por los sistemas devaluacion externa de aprendizaje en educacion
primaria de ambos paises. Para recoger los datos se utilizaron cuestionarios. Los
resultados muestran que los diferentes grados de clima organizacional que impactan
diferencialmente sobre los logros en las evaluaciones de aprendizaje, asi como
también en otros resultados escolares tales como el abandono y las conductas
violentas. En cuanto al clima organizacional, ambos espacios muestran en sus
ambientes educativos un nivel regular - medio de clima organizacional. (Mafla;
2015)

Corona (2006) investigd la influencia de liderazgo sobre el clima organizacional,
bajo un disefio correlacional, trabajé con 220 docentes, utilizando la escala de
liderazgo de Thompson y el cuestionario de clima organizacional de Revilla.
Encontr6 como resultado que el liderazgo autoritario generaba un clima
organizacional inadecuado, pero a su vez generaba mayor produccion docente a
nivel pedagdgico; el liderazgo democratico orientaba hacia un clima organizacional
un tanto distendido, generando la creatividad en los docentes. Se encontré una alta

correlacion entre el liderazgo autoritario y el clima organizacional explotador (r=



0,76), sin embargo, existe una correlacién moderada entre el liderazgo democréatico
y el clima organizacional participativo (r=0,51) (Mafla; 2015)

Mujica (2012) citado en Urteaga (2017) en su tesis titulada “Sindrome de
Burnout y el desempefio laboral docente” realizada en la Universidad Cesar Vallejo
de Lima, presenta como objetivo determinar la relacion existente entre el Sindrome
de Burnout y el desempefio laboral de los docentes. El estudio se realiz6 con una
poblacion aproximada de 15 docentes y 120 estudiantes, donde se concluye que no
existe una relacion entre el desempefio laboral y el sindrome de burnout, por lo que
en sus recomendaciones menciona que este tipo de estudio sea extendido a los

niveles de estrés que presenta un trabajador.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

CLIMA ORGANIZACIONAL

Antecedentes

Pero Lewin (1939) citado en Mifio (2012) seria quien daria los inicios a una
vision centrada en los aspectos organizacionales, relacionando el comportamiento
humano con el ambiente de una organizacion social o empresarial, Lewin también
fue quien desarrollo un concepto de atmosfera psicolédgica y sefiald que este término
hace referencia a una realidad susceptible como una percepcion humana, pues
entonces, el mismo estudio relaciona al individuo con su entorno, dando lugar a un
nuevo aspecto dentro de la Psicologia de las Organizaciones y que proporciona
evidencias que dejan atras las consideraciones que separaban una organizacion de
un individuo.

Siguiendo en la linea de estudios acerca del clima organizacional, Taylor (1943)
citado en Mifio (2012), en uno de sus escritos sobre cémo mejorar el sistema
administrativo del trabajo, demostr6é que, al organizar un trabajo con una linea de
autoridad, reglas y motivaciones, se genera un ambiente de trabajo que seguridad,
empatia y comodidad a las personas.

El clima laboral posee una formacion historica a partir de las investigaciones
como las de Reimer (1956) quién realizo una investigacion relacionada con cuatro
divisiones de una empresa grande, la cual analizaba la influencia que posee la
participacion de los trabajadores en el proceso donde se toman las decisiones,
descubriendo que en los casos que no participaron los trabajadores se originaba una
importante reduccion de la lealtad, interés y compromiso con el progreso del trabajo
por parte de los trabajadores. (Bordas, Gestion estrategica del clima laboral, 2016)
Para 1959, en la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) se discutia la ayuda que podrian brindar los médicos
pertenecientes en la organizacion dentro de lo que es el clima psicosocial; es decir,
se pensd que una agrupacion de trabajo no depende Unicamente de su organizacion

y de sus condiciones de vida, sino que de igual forma depende de todas las



tonalidades de los problemas sociales, socioldgicos, demograficos, financieros,
médicos, los mismos que influian en el &mbito organizacional. (Uribe, 2015)
Segun Astudillo (1985) citado en Mifio (2012) los aspectos historicos de la
teorizacion de la palabra clima organizacional o laboral se sefiala las ideas de
Tolman (1926) sobre los mapas cognitivos, definidos como el esquema individual
que constituyen las personas para darle sentido a un ambiente., por lo que la

descripcion de ambiente es a nivel de percepciones individuales.

Definicion

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo caracterizado por un
conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma
relativamente estable en una determinada organizacion, y que afecta a las
actitudes, motivacion y comportamientos de sus miembros y, por tanto, al
desempefio de la organizacién. Puede ser percibido y descrito por los
integrantes de la organizacion y, por tanto, mediado desde un punto de vista
operativo a través del estudio de sus percepciones y descripciones, o
mediante, la observacion y otras medidas objetivas. Aun reflejado el estado
de la organizacion en un momento determinado, el clima laboral puede
cambiar, siendo los propios miembros, pero muy especialmente, los lideres
El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes
complejos y variantes, puesto que las organizaciones estdn compuestas de
personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y
que afectan ese ambiente. (Bordas, Gestion estrategica del clima laboral,
2016, pag. 80)

El concepto de Clima Laboral es uno de los aspectos mas comunes en el
diagndstico organizacional, puesto a que es un tema que se ha venido tratando,
siendo una gran cantidad de autores quienes que se han dedicado a la investigacién
de esta palabra.

Por lo tanto, por clima laboral se entiende que es el conjunto de cualidades o
propiedades permanentes en un ambiente de trabajo, mismas que son percibidas por

los elementos que forman parte de la organizacién y que influyen sobre su conducta.



Caracteristicas del clima organizacional.

e El clima es una configuracion particular de variables situacionales

e Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir
siendo el mismo.

e EI clima tiene una connotacion de continuidad, pero no de forma
permanente como la cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una
intervencion particular.

e El clima estd determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las
realidades socioldgicas y culturales de la organizacion.

o Elclimaesexterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como
un agente que contribuye a su naturaleza.

e Elclimaesdistinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes
climas en los individuos que efectan una misma tarea.

e El clima estd basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como
las percibe el observador o el actor.

e Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente.

e Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

e Es un determinante directo del comportamiento porque actla sobre las
actitudes y expectativas que son determinantes directos del

comportamiento.

Tipos de Clima
Segun el autor (Brunet, 1987) quien divide a los tipos de clima laboral en cuatro
apartados:

e Clima autoritario (Sistema 1) Autoritarismo Explorador:
principalmente se caracteriza por deficientes niveles de confianza sobre el
trabajador. Las decisiones son tomadas Unicamente por la direccion, asi como los
objetivos y metas, por tanto, no existe un mayor involucramiento de los

trabajadores.
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En este tipo de ambiente es comun presenciar sentimiento de temor, constantes
amenazas Yy escasas recompensas. Los niveles de satisfaccion permanecen bajos.

La comunicacion es escasa y Se genera unicamente para dar directrices y
oOrdenes.

e Clima de tipo autoritario (Sistema IlI) Autoritarismo Paternalista:
Existe un ambiente de confianza entre la direccion y el trabajador. La mayor parte
de las decisiones son tomadas por la cabeza de empresa, sin embargo, no deja de
lado las opiniones de los colaboradores. Se basa principalmente en las recompensas,
pero existen castigos ocasionalmente, este método se utiliza con frecuencia en un
ambiente de motivacion. Cada una de estas condiciones le brindan al trabajador una
sensacion de estabilidad y un entorno mas estructurado.

e Clima de tipo participativo (Sistema I11): La direccion que evoluciona le
brinda la confianza necesaria a los trabajadores, es un clima participativo de
confianza. Se permite la autonomia en la toma de decisiones. La comunicacion es
descendente. Sistema de recompensas y castigos en funcion de la motivacion del
trabajador, con el objetivo de aumentar el autoestima, les permite satisfacer sus
necesidades y es un modelo bastante dindmico.

¢ Clima de tipo participativo (Sistema 1V) Participacion en Grupos: la
direccion confia plenamente en sus empleados. La toma de decisiones se centra en
todos los niveles organizacionales, mismos que se encuentran correctamente
integrados. La comunicacion no solo se ejecuta de manera ascendente o
descendente, sino también de manera horizontal. Existe un ambiente participativo,
pues los objetivos son planteados por todos los elementos de la oragnizacion. Los
trabajadores se desenvuelven en un ambiente estable, motivador, en donde las
relaciones de amistad y confianza son mas comunes.

Por tanto en cuanto se puede evidenciar que mientras mas se acerque el tipo de
gestiéon hacia un clima laboral de Tipo 1V, hay mayor probabilidad de motivar
buenas relaciones, cumplimiento de objetivos tanto personales como empresariales.

No obstente de presentarse el clima laboral de Tipo I existe mayor probabilidad

de presenciar el desarrollo del Sindrome de Burnout.
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Clima organizacional sano y sus caracteristicas

Segun el autor (Fiallo, Alvarado, & Soto, 2015) afirma que una empresa buena o
mala, obtendra respuestas que impactaran de forma tanto positiva como negativa
en el funcionamiento de la organizacion.

Y también mencionara que los multiples beneficios de un clima laboral saludable

son.

o Complacencia

e Ajuste

e Sentido de pertenencia

o Actitudes positivas hacia el trabajo

e Conductas productivas

o ldeas para mejorar de naturaleza creativa
o Elevada productividad

e Cumplimiento de metas de resultados

o No una alta rotacién

Causas y Consecuencias del clima

Causas:

Segun el autor (Mendez, 2006) afirma desde su perspectiva que la base fundamental
del clima laboral se encuentra en la sociologia; en donde el significado de la
organizacion inmerso en la teoria de las relaciones humanas enfatiza la relevancia
del individuo en funcion de sus labores y su participacién en un sistema social.
Delimita al clima laboral como el resultado del modelo en como las personas
determinan la interaccion social y donde estan afectados por un mecanismo de

valores, actitudes y creencias, y de igual manera por su entorno interno.

De igual manera (Goncalves, 2000) expone que los elementos y organizacion del
sistema organizacion dan cabida a un clima especifico, interino a las percepciones
de los trabajadores. Dicho clima provoca conductas especificas en los individuos

que influyen en la organizacion y el clima, de esta manera se completa el circulo.
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Consecuencias:

Y de esta forma el clima laboral induce directamente en la conducta de los
miembros de la organizacion, debido a que, si se tiene una cultura dentro de la
organizacion de irrespeto, mala comunicacion, cerrada, énfasis en la obediencia de
las disposiciones y un liderazgo totalitario, da paso a que existan conflictos

personales y trabajadores no satisfechos. (Clerc, Saldivia, & y Serramo, 2006)

Importancia del Clima

Y de igual manera la autora (Hernandez E. , 2014) quien afirma con respecto a la
importancia y/o relevancia del clima organizacional que el trabajador, necesita
sentirse incluido en un entorno adecuado para poder ejercer sus funciones de
manera Optima, ademas de simplemente disponer de necesidades materiales.
Muchos trabajadores pueden disponer de las destrezas necesarias para cubrir
perfectamente las necesidades del cargo, sin embargo, sino se encuentran en un

entorno agradable, no conseguiran desarrollar su potencial.

Cultura Organizacional y Clima

El clima organizacional es un elemento discutible en la existencia de una
institucion. Desde esta forma el clima se afirma sobre la cultura organizacional, un
elemento mas perdurable proveniente de la historia, los valores y la tradicidn de la
institucién. (Poole, 2006)

De igual manera como lo ha destacado el autor Glick (1985), los principios entre
la cultura y el clima difieren. El clima se origina desde la psicologia social de Lewin
de la interaccion persona — situacion, en cuanto que la cultura se desarroll6 a partir
del interaccionismo simbdlico. El dltimo necesita de una unidad social y la
experiencia compartida. De esta manera, un sujeto por si solo no puede tener una
cultura sin embargo si puede tenerla su grupo o institucion de trabajo. (Chiang,
Nufiez, & Martin, 2010)

La definicibn mas compartida entre otras es la que piensa a la cultura
organizacional como una agrupacion de creencias, valores y modelos de conducta

los cuales son compartidos por la generalidad de los individuos de una institucion
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y son caracteristicas de la misma. (Bordas, Gestion estrategica del clima laboral,
2016)

De igual manera, segun el autor (Bordas, Gestion estrategica del clima laboral,
2016) afirma que la generalidad de los escritores diferencia de forma contundente
los conceptos mencionados, es esta forma las diferencias entre las dos son:

e Que el clima es representativo, y en buena manera, normativo.

e Que el clima se asienta sobre la percepcién y la cultura en valores y

creencias.

e Que, al abordar las distintas tematicas, el clima puede abordarse desde la
perspectiva analitica a través de estudios cuantitativos con cuestionario
debido a que es una percepcion representativa afiadida, mientras que la
cultura puede captarse por estudios cualitativos basados en el analisis de
discurso y la observacion, esto debido a que es un constructo mas
complicado con multiplicidad de detalles.

¢ Que el clima esta presente en todas las instituciones, sin embargo, la cultura
puede no existir o ser muy débil, debido a que no existe una experiencia que
sea compartida en el tiempo que haya llegado a convertirse en un
aprendizaje comun de los valores, normas, y creencias que combinan en lo

que es cultura.

Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Segun los autores (Chiang, Nufiez, & Martin, 2010) quienes citan a Glick (1985)
que afirma que los principios entre la culturay el clima difieren. El clima se origina
desde la psicologia social de Lewin de la interaccidn persona — situacién, en cuanto
que la cultura se desarroll6 a partir del interaccionismo simbdlico. El Gltimo
necesita de una unidad social y la experiencia compartida. De esta manera, un sujeto
por si solo no puede tener una cultura sin embargo si puede tenerla su grupo o
institucion de trabajo.

De igual manera segun el autor (Robbins, 1998) quien afirma que como se
menciond anteriormente la opinién de que hay una extensa aprobacién en que la
cultura organizacional tiene que ver con un sistema de significados o simbolos

compartidos que exhiben los trabajadores y que diferencian a la empresa de otras.
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Clima organizacional y las percepciones
Se debe clarificar el concepto de percepcion para un mejor entendimiento del

constructo en funcién del clima laboral.

Percepcién
La percepcion estd relacionada con los procesos cognitivos de los sujetos.

(Allport, 1974) Propone que:
“Es algo que comprende tanto la captacion de las complejas circunstancias
ambientales como la de cada uno de los objetos. Si bien, algunos psicologos
se inclinan por asignar esta Ultima consideracion a la cognicién mas que a
la percepcidn, ambos procesos se hallan tan intimamente relacionados que
casi no es factible, sobre todo desde el punto de vista de la teoria,
considerarlos aisladamente uno del otro (p. 7-8).”

En conclusion, (Oviedo, 2004) establece que:
La labor de la percepcion consiste en un intento de agrupacion de la
informacion circundante dentro de unidades simples que le permitan a la
conciencia adquirir nocién de objeto y con ello afinar su capacidad
abstracta. La percepcién es entendida como un permanente acto de
conceptualizacion. Los eventos del mundo externo son organizados a través
de juicios categoriales que se encargan de encontrar una cualidad que

represente de la mejor manera posible a los objetos. (p.90)

Escuela de la Gestalt:

Se considera una escuela psicoldgica moderna que nace el Alemania a inicios
del siglo XX. Sus principales tedricos son Max Wertheimer (1880-1943), Wolfgang
Kohler (1887-1967), Kurt Koffka (1887-1941) y Kurt Lewin (1890-1947). El
enfoque de esta escuela se basa en la percepcion, abarcando cuatro principios
importantes de la percepcion del individuo.

a) Percibir las cosas del mundo tal y como se dan

b) integracion a nivel del pensamiento generando una estructura sistematica.
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c) los individuos comprenden el mundo que los rodea a través de experiencias
propias y generadas por el medio.

d) Comportamiento de las personas en base a lo percibido.
El enfoque de las Gestalt relacionado a la percepcion indica que “el todo es mayor
que la suma de sus partes” y que el individuo capta su entorno en base a lo percibido
y deducido por el mismo.
Por tal motivo, la satisfaccion laboral dependera del clima laboral de la empresa y
como cada individuo asimila e interpreta sus experiencias, pudiendo influenciar en

su desempefio impulsandolo o disminuyendo la productividad de la misma.

Escuela Funcionalista:

Sus pioneros fueron Bronislaw Malinowisky y Alfred Reginald Radcliffe-
Brownd el pensamiento y la conducta de un individuo dependeran del ambiente que
los rodea vy las diferencias individuales juegan un rol fundamental en la adaptacion
del individuo a su medio. La escuela funcionalista introduce las diferencias
individuales dentro del concepto. De esta forma, un clima organizacional no influye
totalmente en la conducta de la persona, si no esta debera también interactuar con
el medio para general un estado definido. De esta forma se puede indicar que la
organizacién debera atender los intereses individuales y como abordar las
necesidades de la misma.

Como regla general, cuando se aplican al estudio del clima organizacional, estas
dos escuelas poseen en comun un elemento de base que es el nivel de homeostasis

(equilibrio) que los individuos tratan de obtener con el mundo que los rodea.
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Conceptos bésicos relacionados con el clima laboral.

Cultura Empresarial
La cultura empresarial se considerada como el conjunto de creencias, valores y
modelos de conducta que son compartidos por la mayoria de los miembros de la

organizacion.

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es uno de las principales corrientes de analisis en cuantoa
la psicologia industrial y organizacional. Este &mbito resulta de importancia
porque para los empleados es uno de los medios para alcanzar la satisfaccion
personal.

El nivel de satisfaccion o de insatisfaccion laboral estan asociados a la
productividad de una organizacion y a la salud de los empleados entre otros
aspectos organizacionales.

Entendida como un factor; determina el nivel de bienestar que un individuo
experimenta en su trabajo, desde la perspectiva de la calidad de vida, es un factor
que tiene efecto directo sobre los niveles de absentismo, accidentabilidad, cambio

y el abandono organizacional (Martin & Nufiez, 2010).

Compromiso en el trabajo

El compromiso en el trabajo es un estado psicoldgico que caracteriza la relacion
entre el trabajador y la organizacion. Posee tres componentes

e Compromiso afectivo hacia la empresa

e Compromido de continuacién en la empresa.

e Compromiso normativo y gratitud que siente el trabajador, se refiere a un
sentimiento de reciprocidad entre el individuo y la empresa. (Bordas, Gestion
Estratégica del Clima Laboral , 2016)

Influencia del clima laboral en la conducta.
Desde un enfoque global y dindmico, se considera a las organizaciones como

contextos ambientales y culturales, psicolégicamente significativos para sus
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mienbros, en los que todos los comportamientos, individuales, grupales y
organizacionales estan en interaccion y se influyen entre si. En este sentido, el
contexto organizacional condiciona el desempefio de las tareas, la consecucion de
obajetivos y el grado de bienestar psicologico de sus miembros. (Bordas, Gestidn
Estratégica del Clima Laboral , 2016)

Motivacion humana en el clima laboral.

Se han derminado tres formas para que el ser humano realizace un esfuerzo tanto
fisico, como mental:

e Esperanza de premios

e Amenazas o castigos

e Convenciendolo de que merece la pena realizar una actividad.

La motivacion es definida como una situacién emocional “positiva” producida
por un ser humano ante la reaccion de recibir un estimulo o incentivo satisfaciendo
una necesidad que tiene como consecuencia una conducta mucho mejor proyectada
(Garcia, 2008).

Tomando en cuenta estos aspectos es posible remarcar la necesidad de
recompensar el trabajo de los profesionales; en repetidas ocasiones ha sido posible
evidenciar la falta de estimulos en el puesto de trabajo causando desmotivacion y
fatiga.

En el caso de los profesionales de la salud de manera general se encuentran
expuestos a condiciones poco favorables que posiblemente puedan desencadenar el
sindrome con mayor facilidad, en este caso se recomienda valorar el trabajo
realizado y motivar al profesional a seguir desarrollando sus habilidades,

manteniendo el sentimiento de asistencia y a su vez elevarlo.

SINDROME DE BURNOUT
El entorno del ser humano es un factor determinante para su bienestar fisico,
emocional y psicologico; por ende, es factible comprender que al variar alguno de
estos actores en su ambiente habitual se presentardn cambios que perjudicaran de

manera significativa la salud fisica y mental del individuo.
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De tal manera es necesario remarcar la importancia conjunta de este par de
elementos en funcién de un correcto desempefio en la cotidianidad del individuo,
de forma que el mismo sea capaz de emplear plenamente sus habilidades en el
ambito mental, social y laboral.

En este sentido cabe recalcar que un alto indice de la poblacién ecuatoriana no
cuenta con un adecuado control sobre su salud enmarcando a la vez dentro de esta
el bienestar psicoldgico, por tal motivo es comprensible el deficiente uso de las
facultades en el desarrollo de las actividades personales y laborales.

El éxito del ser humano se encuentra enmarcado dentro de la satisfaccion con
respecto a la correcta ejecucion de sus acciones, no obstante, al no contar con la
motivacion correcta y 6ptimos resultados su psicologia puede verse gravemente
afectada. (Carlin, 2014)

Segun la Comision de Derechos Humanos del Trabajo, el empleo es considerado
como uno de los derechos fundamentales del ser humano, en adicién a esto permite
desarrollar habilidades sociales e interaccion y a su vez es factible satisfacer las
necesidades que requieren de un sustento econémico.

Por tanto, al relacionar al trabajo con factores de caracter econdémico, este se
comprometera de manera mas arraigada al concepto de productividad, misma que
es alcanzada bajo el estricto cumplimiento de objetivos, tales que seran percibidos
como el alcance del éxito.

Martha Romero define al empleo como una “actividad central e instrumental
para acceder a las demandas de la sociedad capitalista, y a su vez, como medio para
adaptarse a los principios de realidad del modelo econémico”, en torno a esta
declaracion cabe recalcar que se generard una mayor presion por el cumplimiento

de objetivos, afectando a la psicologia del individuo.

Desarrollo histérico del sindrome de burnout

El médico psiquiatra Herbert Freudenberger define por primera vez al sindrome
de agotamiento profesional como “Sindrome de Burnout” termino que traducido
del inglés hace referencia a “estar o sentirse quemado”.

Esta definicidn fue estructurada a consecuencia de una serie de sintomas y signos

que presentaron un conjunto de individuos sometidos a casos de estudio, mismos
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que al cabo de un largo periodo de tiempo presentaban una progresiva pérdida de
energia y desmotivacion, falta de interés por al trabajo hasta llegar al agotamiento
conjunto a esto sintomas de ansiedad y depresion.

Asi mismo fueron observados comportamientos poco empaticos de los
individuos hacia los elementos de su entorno de trabajo; estas actitudes reflejaron
personas menos sensibles, poco compresivas, agresivas e inclusive brindaron un
trato distanciado. (Carlin, 2014)

Christina Maslach (1976) en calidad de Psic6loga Social e Investigadora, ejecutd
un estudio centrado en las respuestas emocionales generadas por empleados, cuyas
profesiones se veian obligadas a mantener una relacién directa con las personas, o
a su vez eran profesionales de agencias de servicio publico. (Hernandez J. , 2007)

A partir de este momento se popularizaron los sentimientos de prevencién e
intervencion sobre la problematica presentada, con el objetivo de una correcta
practica sobre el afrontamiento del tema. (Carlin, 2014)

De tal forma fueron delimitadas dos perspectivas en torno a la definicion
conceptual, mismas que son: la clinica y la psicosocial. En primera instancia la
clinica es considerada como el estado al que llega el individuo como consecuencia
del estrés laboral. Por su parte la perspectiva psicosocial es considerada con un
comportamiento generado por la interaccion de las caracteristicas del entorno
laboral y las de orden personal (Carlin, 2014)

Por su parte Edelwich y Browsky (1980) plantean una teoria basada en la pérdida
progresiva del idealismo y la energia, determinando a partir de las misma cuatro
fases de experimentacién del sindrome de burnout: (Apiquian, 2007)

Exteriorizacion de sentimientos entusiastas.

e Leve presencia de frustracion y estancamiento al no cumplirse las

expectativas deseadas.

e Figuracion elevada de frustracion, el individuo empieza a presentar
problemas emocionales, fisicos y conductuales; considerada la fase nuclear
del sindrome.

e Apatia, tomada en cuenta como un mecanismo de defensa hacia la
frustracion.

e (Carlin, 2010)
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Sin embargo, en 1980 estas fases no fueran las Gnicas a tomar en consideracion,

pues Cherniss fundamentado desde una perspectiva desemejante, se permite

desarrollarla como un proceso transaccional del estrés y tension en el trabajo,

resaltando tres momentos esenciales, que son:

e Desequilibrio, provocado por las exigencias laborales

e Formacién de una respuesta emocional a corto plazo, se caracteriza por

ansiedad, tension, fatiga y agotamiento.

e Cambios conductuales. (Carlin, 2014)

Christina Maslach reitera su intervencion investigativa en 1981, caracterizando

al sindrome como una respuesta al estrés laboral cronico, causando un elevado

agotamiento fisico y mental, conllevando a desarrollar actitudes negativas y

devaluando el propio rol profesional. Asi mismo manifiesta tres dimensiones

fundamentales basadas en:

e Agotamiento emocional

e Despersonalizacion

e Falta de realizacion en el trabajo. (Martinez A. , 2010)

Moreno y Oliver (1991) determinan que es un sindrome presentado en los

tipos de profesiones que suponen una relacion interpersonal intensa, a su vez Leiter

(1992) propone que el individuo sufre mas bien una crisis emocional de

autoeficacia, distanciando el estrés como causa principal.

Mingote Adan (1998) sintetiza cada uno de los factores comunes que

acarrean esta conceptualizacion, son los siguientes:

El agotamiento emocional es un sintoma predominante.

Significativa alteracion de la conducta y despersonalizacion en

acciones laborales.

Sintomas fisicos de estrés psico-fisiologicos, tales como agotamiento,
ansiedad, conductas adictivas y desmejoramiento de la calidad de vida.
Inadecuada adaptacion en el trabajo.

Manifestacion de un bajo rendimiento laboral, ineficacia,

desmotivaciony posible abandono del puesto de trabajo. (Carlin, 2010)
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Sefial6 también que el sindrome es un grave problema que afecta a un 10% de
los profesionales de la salud, ocasionado por la alta responsabilidad en la toma
decisiones. (Gémez, 2004)

Recientemente se ha especificado que el “burnout” es un tipo de sindrome de
defensa ante las condiciones poco favorables que presentase el trabajo, mismo que
generalmente tiene un alto indice que ambicion en cuestion de objetivos y que su
vez es idealizada en un escenario utopico, de forma que al no cumplirse con las

expectativas deseadas se desarrollaran emociones frustrantes.

Modelos teoricos del sindrome de burnout.

Es evidente que el Sindrome de Burnout ha promovido mucha polémica con
respecto a su definicion conceptual, pues ha sido caracteriza de diversas formas por
distintos autores; aludiendo al tema para su mayor compresion se ha dado lugar al
desarrollo de multiples modelos explicativos.

Segun Martinez es necesario destacar una de las clasificaciones mas utilizada,
misma que categoriza los modelos en cuatro tipos: teoria sociocognitiva del YO,

teoria del intercambio social, teoria organizacional y la teoria estructural.

Modelos basados en la Teoria Sociocognitiva del Yo.
Posee dos causantes primordiales:
e Modificacion de la percepcion por las consecuencias observadas en la

realidad.

e Sobreesfuerzo para la consecucion de objetivos y “las consecuencias
emocionales de las acciones estan determinadas por la autoconfianza del
sujeto.”

e Por tanto, este modelo da a conocer que se centra mayormente en las
variables de la autoconfianza, la autoeficacia y el autoconcepto. A su vez
contiene una serie de modelos que lo identifican, entre ellos es posible citar
el Modelo de Competencia Social de Harrison, el Modelo de Pines, el
Modelo de Cherniss y el Modelo de Thompson, Page y Cooper.
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Modelo de Competencia Social de Harrison.

Basado principalmente en la eficacia, explica que los individuos que desarrollan
su profesion en servicios de asistencia poseen un alto grado de altruismo, sin
embargo, ya en el puesto de trabajo se presentan condiciones poco favorables que
afectaran la eficiencia del trabajador, inquietando su bienestar emocional con
respecto a la percepcion de su autoeficacia.

En cuanto a los factores influyentes sobre el individuo es posible mencionar la
sobrecarga laboral, deficiencia de recursos, conflictos interpersonales que son
caracterizados como los mas comunes en torno al puesto de trabajo, disfunciones
del rol premisa frecuente en las fuentes de trabajo, cuando el colaborados no percibe

una Optima capacitacion o su vez no sen delimitado sus funciones a cabalidad.

Modelo de Pines.

Pines por su parte afirma que el individuo con mayor propensién al sindrome,
sera aquel que posee un alto sentido existencial en el trabajo, pero fracasa en su
labor.

El sujeto se plantea altas expectativas y se encuentra desmesuradamente
motivado, por tanto, al no alcanzar las metas propuestas, debera enfrentarse a la
frustracion, escenario en el cual dependera del sujeto y su nivel de adaptabilidad
para superar esta coyuntura, caso contrario se presentara un cuadro de desilusion

MAs Severo.

Modelo de Cherniss.

La auto eficacia es considerada como la variable relevante para desarrollar el
sindrome de Burnout. (Pedro Gilmonte, 1999)

Segun Cherniss el desarrollo de Burnout es provocado por una disminucién de
la autoeficacia del individuo, pues su personalidad se caracteriza por ser
independiente y eficaz, de manera que, en concordancia con Pines, al no lograr la

consecucion de metas lo conllevara a un fracaso psicolégico.
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Sin embargo, cabe recalcar que no puede considerarse una regla general aplicada
a todas las personas, pues en ciertos casos el sujeto tiende a desarrollar sentimientos

mas fuertes que le permitiran afrontar el estrés de manera positiva.

Modelo de Thompson, Page y Cooper.

La aparicion del Burnout se presenta a traves de cuatro factores principales,
mismos que resultan de cumplen con un papel fundamental en este proceso.

e Ladesigualdad entre las exigencias laborales y los recursos proporcionados.

¢ Niveles de autoconciencia

e Expectativas de éxito

e Autoconfianza

Ante constantes escenas de fracaso en el logro de objetivos laborales conjunto a
altos niveles de autoconciencia y discrepancia entre lo deseado y lo obtenido, el
individuo tiende a presentar una actitud de afrontamiento o de autodefensa ante una

situacién amenazadora. (Martinez A. , 2010)

Modelos basados en las Teorias del Intercambio Social.

Los autores de estos modelos proponen que “el sindrome de burnout tiene su
etiologia principalmente en las percepciones de falta de equidad o falta de ganancia,
que desarrollan los sujetos como resultado del proceso de comparacion social,

cuando de establecen relaciones interpersonales”. (Carlin, 2014)

Modelo de Comparacion Social de Bunk y Schaufeli.
Segun Buunk y Schaufeli (1993) han determinado tres fuentes generadoras de
estrés relacionadas con los procesos de intercambio social:
e La incertidumbre: Deficiente claridad sobre las acciones a tomar, el
sujeto no es determinante en sus pensamientos.
e Percepcion de equidad: hace alusion al equilibrio entre lo que se
concede y lo que se recibe con respecto a las relaciones.
e Falta de control: la capacidad del trabajador de controlar sus acciones
laborales. (Martinez A. , 2010)
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Modelo de Conservacion de Recursos de Hobfoll y Fredy.

En este modelo los recursos se presentan como la unidad basica necesaria para
comprender el estrés. Por recursos es posible mencionar objetos, caracteristicas
personales, condiciones o energias que son valoradas por el individuo, que sirven
como un medio para obtener las expectativas deseadas. (Pedrero, 2003)

Pedrero (2003) identifica el valor de los recursos materiales en su precio o
utilidad, ha sido verificable que el nivel motivacional se eleva cuando el individuo
recibe los objetos necesarios para cumplir mejor su trabajo y su vez poseer por si
mismo bienes que le permitan alcanzar un estatus socioeconémico, a su vez la
adquisicion de este puede ejercer demasiada presion, desencadenando inicialmente
episodios de estres.

Por su parte las caracteristicas personales aluden a los recursos que ayudan a
combatir al estrés, en este sentido se recalca que las personalidades son diversas y
que cada una de ellas afrontard o desarrollard una estrategia de defensa diferente
ante el estres.

Las energias incluyen recursos como el tiempo, dinero, conocimiento, es decir

son variables motivacionales que permite obtener otra clase de recursos.

Modelos basados en la Teoria Organizacional.

Caracterizados principalmente por los elementos de estrés presentados en el
contexto organizacional. Tomando como factor principal el entorno laboral y las
condiciones que lo envuelven tales como las funciones de rol, el apoyo recibido con
caracter jerarquico, la estructura organizacional, el clima laboral.

A su vez se enfocan en el impacto generado por el tipo de estructura
organizacional y la institucionalizacion, tomando en cuenta el tipo de relacion que
posea el individuo ya sean estas de caracter vertical u horizontal, o por su parte
considerando el tipo de funciones que cumple en el puesto de trabajo y si es que

estas generan un sentido de satisfaccion profesional y personal. (Martinez A. , 2010)
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Por tanto, centran su analisis sobre la influencia del clima laboral y las
condiciones negativas que pueden desencadenar el desarrollo del sindrome en el

trabajador.

Modelo de Fases de Golembiewski, Munzenrider y Carter.

Definen al sindrome de burnout como un proceso, en el cual determinan como
primer sintoma a la despersonalizacion, continuando después de esta la ineficacia y
finalmente surge al agotamiento emocional. (Aguirre, 2012)

En la primera fase el estrés es provocado por la excesiva carga laboral y el
deficiente compromiso en la adjudicacién del rol que cumplira, generando
sentimientos de pérdida del control y de su autonomia, factores desencadenantes en
reacciones de irritabilidad, fatiga y la pérdida de una autoimagen positiva.

En consecuencia, la segunda fase presentara tacticas de alejamiento para afrontar
esta situacion amenazante. Esta estrategia puede resultar positiva o no, pues puede
ser percibida erroneamente perjudicando la imagen de personalidad del individuo.

Por ultimo, la siguiente fase se vera caracterizada por al agotamiento emocional,
falta de interés en el desempefio de actividades, desmotivacion y baja realizacion
personal. (Martinez A. , 2010)

Modelos de Cox, Kuk y Leiter.

Segiin Maria Blanco este modelo “considera el burnout como un episodio
particular del estrés laboral especificamente orientado a las profesiones de servicios
humanos. Segun su propuesta, se desarrolla cuando las estrategias que utiliza el
sujeto para afrontar el estrés laboral durante largo tiempo no resultan eficaces.”

La salud de la organizacién es considerada como la variable moduladora con
respecto al desarrollo del sindrome, y a la vez este modelo centra su estudio en la
percepcién de los trabajadores sobre su entorno laboral citando asi la estructura

organizacional, cumplimiento de roles, etc.
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Modelo de Winuubst.
“Resalta la importancia de la estructura, la cultura y el clima organizacional como

variables clave en la etiologia del sindrome.” (Gil, 2001 )

Modelos basados en la Teoria Estructural.

Gil Monte y Peird (1993) plantean que el sindrome se desarrolla de acuerdo al
nivel de estrés laboral percibido, se provoca de un proceso de reevaluacion cuando
la estrategia de afrontamiento es inadecuada. La reaccion del individuo generara

una interrelacién entre el estrés y las consecuencias del mismo.

Niveles del Sindrome de Burnout
Para Leon (2007), los elementos descriptivos de como progresa en la préctica un
cuadro de burnout, teniendo en cuenta la agresividad y la hostilidad y de como se
van mostrando en las relaciones interpersonales y en el distanciamiento de éstas; se
va desarrollando en niveles:
e Nivel cero (0)
Aparecen sintomas precedentes como hiperactividad, se atiborran de trabajo,
se implican excesivamente, trabajan horas extras sin cobrarlas, sienten que
nunca tienen tiempo para nada, y al final declaran sentimientos de desengafio.
e Nivel 1
La falta de ganas de ir a trabajar, malestares inespecificos, contracturas,
cefaleas, cansancio. Se la pasa tratando de aclarar qué es lo que le pasa, la
respuesta es “no sé, no me siento bien”.
e Nivel 2
Cada vez es més evidente que le molesta el trabajo y en especifico relacionarse
con el entorno laboral. Al principio “todo bien”, se culpa a los familiares, la
administracion y a los compafieros. Puede tener sentimientos de persecucion,
“todos estan en mi contra”, o haber llegado al limite y no poder dar mas, todo
le resulta insuficiente, se incrementa el ausentismo, se fantasea o se solicita el

traslado a otro puesto y se incrementa la rotacién.
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e Nivel 3

Existe disminucion evidente en la capacidad, el rendimiento laboral; pueden
comenzar a aparecer enfermedades psicosomaticas como alergias, psoriasis,
traumatismos, hipertension y cuadros de acidez o ulcerosos. En esta etapa
comienza la automedicacion, que al principio tiene efecto placebo pero luego
requiere de mayor dosis. En este nivel se ha verificado el comienzo de la ingesta
alcohdlica. No suele acudirse a ayuda profesional, en todo caso apenas a una
consulta “de pasillo” con algun conocido, sin formalizar una cita medica.
e Nivel 4
Se identifica el ingreso a los vicios, el alcoholismo, tabaquismo, drogadiccion
con farmacos diversos, intento de suicidio en cualquiera de sus formas.
Presentando ademas trastornos significativos del apetito, hay una incapacidad
para relajarse dentro o fuera del trabajo, se tiende a adoptar conductas de riesgo
y a jugar con los limites, como velocidad al manejar, comportamientos
agresivos y/o provocadores, aumento de conductas y reacciones violentas,
fantasias de revanchismo y perjuicio. El ausentismo es caracteristico, suelen
presentarse cuadros de enfermedades graves tales como cancer o accidentes
cardiovasculares. Durante esta etapa, generalmente ha frustrado el intento de
cambio de puesto o se ha llegado a una rotacion improductiva sin resultados,
un recurso habitual es la propension a abandonar el trabajo intencionalmente o
no.(Rodriguez, Aguilera, & Pando, 2010)

Causas del sindrome de burnout.

El sindrome de burnout esté altamente relacionado con actividades laborales que

vinculan al trabajador directamente con el cliente, es decir que posee un alto nivel

de contacto. Sin embargo, no significa que no puede presentarse en trabajadores

ajenos a esta condicidn, pero generalmente se presencia en doctores, enfermeras,

consultores, maestros, profesores etc.

Generalmente se caracteriza por extenuantes horarios de trabajo, altos niveles de

exigencia que notablemente se han convertido en una practica comun dentro de las

organizaciones, mismas que en mira del alto nivel competitivo establecen objetivos
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cada vez mas elevados, requiriendo también mayor eficacia y rapidez. (Forbes,
2011)

A su vez el sindrome puede presentarse en condiciones a nivel de la persona,
pues depende de las personalidades para afrontar el estrés y la frustracion.

El estrés laboral es la base para desarrollar el sindrome, sin embargo, este pasa
por un proceso de acomodacion psicologica entre el trabajador y el exceso de
trabajo. Dicho proceso cuenta con tres fases:

1. Estrés: desajuste entre las demandas laborales y los recursos que posee el

trabajador.

2. Agotamiento: reacciones negativas tanto como tension, ansiedad, fatiga.

3. Agotamiento defensivo: se presentan cambios bruscos en la conducta.

Segun Forbes a nivel cognitivo se pueden determinar las siguientes variantes:

e Ausencia sostenida de recursos, limitando el 6ptimo desempefio.

e Objetivos personales y organizacionales desalineados, estos a su vez
pueden resultar irrealizables para el trabajador, generando sentimientos
de frustracion.

e Falsas expectativas del trabajador no cumplidas en la realidad de la
labor. Se aumentan los niveles de frustracion.

e Bajos niveles de desafio y de autonomia, deficiente diligencia, apoyo
social de compafieros poco colaborativo, escaso sentimiento de éxito
profesional.

En cuanto al enfoque causante del sindrome desde la perspectiva de las
relaciones, se menciona que los generadores de estrés se relacionan con la falta de
capacidades de interrelacion, ya sea porque el individuo no se encuentra capacitado,
o0 de la misma forma no cuenta con suficiente experiencia para manejar de manera
desenvuelta su rol, por tanto, al no tener control de la situacion reaccionara
negativamente presentando agotamiento emocional.

Es necesario tomar en cuenta que el trabajador deber ser considerado como un
elemento uUnico dentro de la empresa, debe evitarse la comparacion entre
compafieros, al mismo tiempo el apoyo que deben brindarse entre si es de caracter

primordial, por tanto, es imperioso crear lazos fuertes de compaferismo.
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Adicionalmente se debe fomentar un ambiente alejado de las criticas, para de
esta forma evitar sentimientos de miedo al afrontar las situaciones e incompetencia,
caso contrario esto conlleva a una actitud individualista en la que el colaborador no
pedird ayuda por el temor a sentirse juzgado; a partir de esta condicion existird una
baja autorrealizacion, desencadenando el desarrollo del sindrome.

Consecuencias del sindrome de burnout.

Es comun que los profesionales de la salud se caractericen por proteger poco de
su salud y a su vez presentar problemas emocionales, los mismos que con frecuencia
los ocultan y no le proporcionan un correcto tratamiento.

Estas consecuencias pueden desencadenar una serie de factores negativos sobre
el individuo, generando una problemética més dificil de controlar, no obstante, lo
importante en estos casos es clasificar las molestias e identificarlas para asi poder
afrontarlas; cabe recalcar que la persona que presente el sindrome no solo afecta su
vida personal, también a la organizacién a la que pertenece.

Segun la SECPAL las consecuencias del sindrome se dividen en: consecuencias
para el profesional, consecuencias para la organizacion y consecuencias familiares
y sociales.

En cuanto a las consecuencias para el profesional, es posible mencionar dos
ambitos que se veran afectados sobre el individuo, constando dentro de estos las
consecuencias fisicas y conductuales.

e Consecuencias fisicas: en cuanto a las manifestaciones generales puede
presentarse el cansancio, pérdida de apetito y malestar general.

Por otra parte, también es posible evidenciar problemas osteomusculares tales
como dolores de espalda, cervicales y contracturas musculares.

e Consecuencias conductuales: al verse afectadas las emociones, se
presentaran conductas desfavorables para el individuo, tales como conductas
adictivas con abuso de sustancias toxicas abarcando al alcohol, tabaco y en el peor
de los casos drogas.

Asi mismo se desestabilizaran las emociones exteriorizando asi, irritabilidad,
hostilidad, aislamiento, agresividad, disminucién de la capacidad para tomar

decisiones, baja rendimiento laboral e incluso ausentismo en el puesto de trabajo.
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Por su parte en cuanto a las consecuencias organizacionales es posible presenciar
conflictos con otros profesionales, en el caso de las areas de la salud conflictos con
los pacientes y sus familiares, insatisfaccion de los pacientes por los tratamientos
recibidos, ineficacia en la actividad diaria, bajos niveles de voluntad asistencial y
rotacién constante en los puestos de trabajo.

Por ultimo, cabe recalcar que la vida personal del individuo también se vera
afectada, causando malestar en las relaciones familiares y sociales, deteriorando la
vida de parejay la vida familiar en general, y también tiende a aislarse de su entorno

social.

Medidas preventivas del sindrome de burnout.

Debido a la incidencia de este sindrome en profesionales que se dedican a la
intervencion social y al creciente riesgo relacionado a la coyuntura social y
econdémica que cada dia es mas exigente, se han establecido mecanismos de
prevencion a través de diversos tipos de apoyo, que son:

e Apoyo emocional: relacionado con el afecto, confianza y la preocupacion
del entorno del individuo.

e Apoyo instrumental: se basa en recursos materiales y economicos, que le
son otorgados a trabajador, para de esta forma cumplir a cabalidad en su puesto de
trabajo y a su vez poder satisfacer sus necesidades econémicas.

e Apoyo informativo: el conocimiento es el eje central para el 6ptimo
desenvolvimiento de cualquier ser humano, al poseerlo resulta facil enfrentar
cualquier problematica.

e Apoyo evaluativo: consiste en el constante control de las acciones del
profesional, permite procesar su efectividad, tomando a tiempo acciones de
retroalimentacion.

Stortti cita 10 puntos clave con el objetivo de prevenir la presencia del sindrome
en los trabajadores:

1. Proceso personal de adaptacion de expectativa a la realidad cotidiana.
2. Formacién en las emociones.
3. Equilibrio de &reas vitales: familia, amigos, aficiones, descansos y

trabajo.
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4. Fomento de buena atmosfera de equipo: espacios comunes, objetivos
comunes.

5. Limitar a un maximo la agenda asistencial.

6. Tiempo adecuado por pacientes: 10 min. de media como minimo.

7. Minimizar la burocracia con mejora en la disponibilidad de recursos
materiales de capacitacion y mejorando la remuneracion.

8. Formacion continuada reglada dentro de la jornada aboral.

9. Coordinacién con los colegas que ejercen la misma especialidad,
espacios comunes, objetos compartidos.

10. Dialogo efectivo con las gerencias

Instrumentos de evaluacion del sindrome de burnout.
Los métodos de evaluacion hasta los afios ochenta, ante el criterio cientifico
resultaba aun empiricos, sin embargo, a partir de este momento empiezan a

desarrollarse instrumentos psicométricos de medicion.

Cuestionario MBI: utilizado ampliamente en el ambito de la psicologia, para la
medicién de resultados de los profesionales de la salud.

Cuenta con tres parametros de medicion, como el cansancio emocional factor
caracterizado por la reduccién de recursos emocionales, a su vez se presenta de
despersonalizacion factor que cuenta con el desarrollo de actitudes negativas e
insensibilidad; por Gltimo, cabe mencionar la falta de auto realizacion personal que
consiste en la autoevaluacion negativa.

Esta prueba consta de 22 items en forma de afirmaciones acerca de los
sentimientos y las actitudes del individuo.

El pardmetro de medicion se basa en una escala de frecuencia correspondiendo
aesta el 0 (nunca) y el 6 (todos los dias).

Posterior a la evaluacién se proceden a obtener los resultados a través de la
sumatoria de los puntos obtenidos en la misma. Dando asi las siguientes
cuantificaciones limite.

Cansancio emocional. - puntuacion maxima a 54 puntos.

Despersonalizacion: puntacion méaxima 30 puntos.
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Realizacion personal: puntacién maxima 48 puntos.

e Cuestionario CESQT: desarrollado por Gil — Monte en 2003 ante las
insuficiencias de los trabajadores, propone que es posible desarrollar dos perfiles
en el proceso de evaluacion. Uno de ellos presenta un sentimiento de culpa, sin
embargo, el otro no.

“En el abordaje de la evaluacion de este sindrome los autores indican que,
considerando la escala de frecuencia de respuesta, en las subescalas de desgaste
psiquico e indolencia altas puntuaciones (>2) corresponden a altos niveles de SQT,
mientras que en la subescala de ilusion por el trabajo bajas puntuaciones (<2),
corresponden a altos niveles de SQT. Esta escala independiente de las otras dos
subescalas, de forma que sus componentes no cargan negativamente en ellas. La

ilusion por el trabajo no es un constructo opuesto a desgaste psiquico”. (SECPAL,

2008)

Variables del sindrome de burnout

1. Se presenta con mayor incidencia en los grupos de trabajadores con menor
estatus y salario.

2. Es comun en individuos que dedican grandes esfuerzos por alcanzar metas
y logros y satisfacer demandas laborales.

3. El agotamiento es mayor cuanto mas rigidos sean los valores del individuo
Yy Mas serias sus intenciones.

4. Los profesionales de la salud, frecuentemente se resisten al tratamiento.
(Bianchinni, 1997)

Dimensiones del clima laboral y su influencia en el sindrome.

Segun Bordas, existen ocho dimensiones para diagnosticar el clima laboral, que
son:

Autonomia: es la percepcién de los trabajadores, en funcion de la Libertad que
poseen para la toma de decisiones y la solucién de problemas sin la consulta activa
asus superiores. Es el grado que anima a los empleados a laborar con autoeficiencia.

En el caso de los profesionales de la salud, en ciertas ocasiones tienden a

desmotivarse, ya que se encuentran restringidos a tomar decisiones autonomas,
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pues de deben un nivel jerarquico profesional que siempre dictara las directrice a
tomar.

Cooperacion y apoyo: percepcion de un ambiente de comparfierismo,
coordialidad y apoyo para el desarrollo dentro de la organizacion.

En este sentido el profesional puede tender a desarrollar el sindrome al no
sentirse identificado con sus comparieros de trabajo o a su vez no sentir el apoyo
por parte de ellos.

Cabe recalcar que en este tipo de profesiones usualmente se genera un ambiente
competitivo, en el cual se establecen objetivos de alto alcance, por tanto se sumaran
los esfuerzos pudiendo provocar la presencia del sindrome.

Reconocimiento: se genera cuando el trajador recibe una recompensa por el
trabajo elaborado en su contribucion a la organizacion.

Organizacion y estructura: los procesos de trabajo se encuentran bien
definidos, cada uno de los colaboradores cuenta con un rol especifico, los objetivos
son claros y efiencientes.

Usualmente en el rama de la salud es factible identificar que este elemento no es
cumplido por los directivos de las instituciones, puesto que en ciertas ocaciones los
profesionales son removidos de las actividades que les han sido designadas para
cumplir con otras totalmente diferentes, de esta forma el individuo presentara una
sensacion de pérdida del control y no se centrara en desarrollar especificamente sus
habilidades.

Innovacidn: los miembros de la empresa perciben un ambiente en el que es
posible brindar nuevas ideas, métodos y procedimientos, estos con el propdsito de
generar un cambio.

Los profesionales de la salud al verse envueltos en una profesion que varia
constantemente, procederan a plantear nuevas ideas y procedimientos de
tratamiento de pacientes. Debe tomarse en cuenta que el individuo se desenvuelve
en un ambiente en el que las soluciones o tratamientos no son monétonos, por ende

al no poseer libertad de accion se limita sus horizontes de crecer e innovar.

34



Transparencia y equidad: las practicas y las politicas son claras, equitativas y
no arbitratrias, sobre todo en la evaluacion del desempefio y en la promocion de
oportunidades.

Por tanto cada uno de los profesionales posee las mismas oportunidades de
crecimiento y desarrollo.

Motivacion: se motiva al buen desempefio y a los trabajadores que presentan
altos indices de productividad, en cuanto a esto el individuo percibira una mayor
valoracién de su trabajo, implicando mas compromiso en el desempefio de sus
actividades.

Liderazgo: forma en que los colaborades perciben a la direccion y sus lideres y
el estilo de relacion que mantienen ambos elementos.

El individuo se veria propenso a desarrollar el sindrome en caso de que la
estructura jerarquica no se encuentre correctamente establacida, o por su parte los

lideres no posean la capacidad de direccion

Estrés laboral

Segun Iniesta (2016) el estrés laboral puede ser definido como un proceso de
demandas ambientales que superan la capacidad adaptativa de una persona ante un
organismo, dando lugar a cambios bioldgicos y psicolégicos que pueden generar
enfermedades en una persona.

Para Chiavenato (2015) el estrés no es mas que un estado emocional
desagradable que se presenta cuando las personas no estas seguras de su capacidad
para afrontar un desafio, por lo que se convierte en algo momenténeo, derribdndose
de la interaccion entre el individuo y el entorno.

El estrés es una variable intrinseca de todas las personas, la cual se debe aprender
a controlar internamente para no generar efectos de forma externa y de ser posible
siempre en el mismo sitio de trabajo, para favorecer el mejoramiento del clima
laboral.

Existe un tipo de estrés llamado “estrés normal™ de actividad, es lo que mueve a
una persona como motivacion por hacer algo que de gusto, y el "estrés dafino”
que si no se lo logra controlar dafia a la persona, y actla negativamente sobre un

mismo grupo de trabajo.
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Las variables externas negativas no dependen de una persona, pero sin embargo
influyen en las mismas y a nivel global, y se comparten en el trabajo con jefes,
compafieros y subordinados. (Bertoni, 2020)

En el clima laboral se refleja en la cultura propia de cada persona y como esta lo
proyecta a la organizacion, es ahi donde los lideres se convierten en esenciales para
ser fuentes de motivacién, y modelos de conductas a seguir para conducir a €sos
equipos humanos por un buen camino y llegar al desarrollo organizacional y social.

Una buena comunicacion es saber escuchar y transmitir para luego
retroalimentar con el equipo para poder tomar decisiones, resolver conflictos y
seguir en el proceso de trabajo, la capacidad de resiliencia ante los cambios es una
necesidad de la mayoria de equipos de trabajo, sin importar el tipo de grupo ni los
niveles dentro de la organizacion, practicarla en el dia a dia, hace que los equipos
se vuelvan mas creativos y consigan soluciones méas adecuadas y con mejores
resultados a sus angustias laborales para consiguiente mejorar las relaciones

interpersonales y mantener un buen clima laboral.
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JUSTIFICACION

Este trabajo de investigacion basa el analisis en como el Clima organizacional
que es el ambiente en el que los colaboradores interaccionan durante la jornada
laboral y la relacién con el sindrome de Burnout que refiere a la respuesta
psicoldgica al estrés laboral crénico de caracter interpersonal y emocional, que se
produce en los colaboradores de organizaciones que tiene contacto directo con
clientes, por este motivo se realizd la investigacion en los colaboradores de Dilipa.

Para la investigacion de cada variable se utilizd test : el clima organizacional con
el test EDCO y el sindrome de burnout con el test MBI.

Para Palacios y Paiba (1997) hacen referencia a que las organizaciones se
enfocan unicamente al desarrollo empresarial y no al personal, pero las autoridades
0 cabezas de la organizacién casi nunca toman en cuenta las necesidades de
motivacion y reconocimiento de sus trabajadores.

Darles un enfoque mas positivo a los colaboradores de una empresa, significa
darles libertad y ofrecerles espacios de desarrollo de habilidades y conocimientos
en base a una planificacion personal y no organizacional, darles la oportunidad de
experimentar sentimientos de logro personal y elevar el sentido de éxito de su
desempefio que contribuira al bienestar psicoldgico y laboral, a la vez esto influird
en la relacion que establezca con los clientes si es el caso.

Por ello y por los antecedentes investigativos es de suma importancia la
investigacion de este tipo de personal para la prevencion precoz de algin proceso

psicolégico negativo como es en este caso el sindrome de burnout o estrés laboral.
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OBJETIVOS

Objetivo General.
Realizar una investigacion de campo en la empresa Dilipa, a través de la
aplicacion de instrumentos, que permitan establecer la existencia de la relacién

entre el clima organizacional y el sindrome de burnout en los colaboradores.

Objetivos Especificos.

e Determinar cuantas personas padecen del sindrome de burnout en la
empresa Dilipa, en el afio 2019

e Indagar la relacion existente entre el clima laboral de la organizacion vy el
sindrome de burnout, en el afio 2019

e Establecer una propuesta con el cual se pueda mejorar el problema tratado

en conjunto con la organizacion y los colaboradores de Dilipa, en el afio 2019
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CAPITULO 111
METODOLOGIA

Area de estudio
La investigacion es desarrollada en el campo de la psicologia organizacional,
realizado en Dilipa, en diciembre del 2019

Enfoque

Se utilizara para la investigacion el método cuantitativo, los mismos que
permitiran obtener los datos estadisticos, por consiguiente, el registro de medicion
para las variables estudiadas, los instrumentos que fueron aplicados para la
investigacion determinaron la influencia de estas, para asi presentar las
recomendaciones pertinentes y dar respuesta a los objetivos planteados en la

investigacion.

Nivel

Descriptivo

Disefio del trabajo

La investigacion actual propone un estudio cuantitativo que permite la
estructuracion analitica y critica, puesto que diagnostica y analiza la situacion actual
con el proposito de cumplir con la investigacion y verificar la hipétesis planteada
donde se propone medir el grado de influencia que existe entre las variables “Clima
laboral” y “Sindrome de Burnout”, procesando estadisticamente los datos obtenidos
convirtiéndola asi en una realidad dindmica.

Investigacion de tipo no experimental.

Poblacion y muestra

Se cont6 con una poblacion de 101 participantes de la empresa DILIPA de la
ciudad de Quito, se les aplico un test de EDCO “Escala de clima organizacional” y
el test de MBI “Inventario de burnout de Maslach”, los datos obtenidos de esta
investigacion y calificacion de estas dos baterias psicoldgicas aplicadas fueron

descritos con en el programa Excel y el programa estadistico SPSS.
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101

Tabla N° 1: Poblacién y Muestra
Elaborado por: Mariela Gutiérrez
Fuente: Investigacion de campo
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Instrumentos

e EDCO “Escala de clima organizacional”

Sus autores fueron: Acero Yusset, Lizarazo Sandra, Echeverri Lina Maria,
Quevedo Ana Judith, Sanabria Bibiana.

La Procedencia de este test fue en Santafé Bogota, D.C. Fundacion Universitaria
Konrad Lorenz.

El propdsito de esta escala es estudiar el clima organizacional de una empresa,
con el cual se pretende identificar un pardmetro a nivel general sobre la
percepcion que los individuos tienen dentro de una organizacion y viceversa,
adicionalmente proporcionar una retroinformacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo introducir
cambios planificados tanto en las actitudes como en las conductas de los miembros
de la empresa, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los
subsistemas que la componen.

Sistema

Una puntuacion es considerada alta o baja segun el nimero de items o
afirmaciones, por ejemplo, la puntuacion minima posible es de 40 y la maxima es
de 200, un puntaje alto indica un buen clima organizacional y un puntaje bajo indica
una baja frecuencia, es decir un clima organizacional en desequilibrio, la prueba
consta de 40 items y el tiempo de duracién es de 40 minutos.

Escalas

Para determinar si el clima organizacional puntia entre alto, medio o bajo se
realiza de la siguiente forma, entre el puntaje minimo y el méaximo posible debe
estar entre 40 y 200 puntos y se establecen 3 intervalos de igual tamafio dividiendo
la diferencia de los dos puntajes entre 3 y a partir del puntaje minimo se suma el
resultado obtenido, ejemplo
¢ Nivel Bajo: De 40 a 93 puntos.

e Promedio: De 94 a 147 puntos
¢ Nivel alto: Puntajes entre 148 y 200.
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Subescalas
En EDCO hay subescalas que valoran caracteristicas especificas del clima
organizacional que son:
e Relaciones interpersonales
e Estilo de direccion
e Sentido de pertenencia
e Retribucion
e Disponibilidad de recursos
e Estabilidad
e Claridad y coherencia en la direccion.
e Valores colectivos
Caracteristicas de los Items
Los items de esta escala estdn conformados por una afirmacidn y/o juicio que estan
relacionados con el clima organizacional.
Instrucciones de aplicacion
El examinador debe conocer las caracteristicas del grupo al cual va a dirigir la
prueba, tener al tanto de lo que se va hacer, a quienes se va hacer y porque, como
primer punto es importante leer el instructivo y la prueba en su totalidad.

CUESTIONARIO (MBI) MASLACH BURNOUT INVENTORY

Cuenta con tres parametros de medicién, como el cansancio emocional factor
caracterizado por la reduccién de recursos emocionales, a su vez se presenta de
despersonalizacion factor que cuenta con el desarrollo de actitudes negativas e
insensibilidad; por Gltimo, cabe mencionar la falta de auto realizacion personal que
consiste en la autoevaluacién negativa.

Esta prueba consta de 22 items en forma de afirmaciones acerca de los
sentimientos y las actitudes del individuo.

El pardmetro de medicién se basa en una escala de frecuencia correspondiendo
aestael 0 (nunca) y el 6 (todos los dias).

Posterior a la evaluacién se proceden a obtener los resultados a través de la
sumatoria de los puntos obtenidos en la misma. Dando asi las siguientes

cuantificaciones limite.
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Cansancio emocional. - puntuaciéon maxima a 54 puntos.
Despersonalizacion: puntacion maxima 30 puntos.

Realizacion personal: puntacién maxima 48 puntos.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

Género de la poblacion.

GENERO
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Masculino 30 29,1 29,1 29,1
Femenino 73 70,9 70,9 100,0
Total 103 100,0 100,0

Tabla N° 2: Género de la Poblacion
Elaborado por: Mariela Gutiérrez
Fuente: Investigacién de campo

B MASCULINO ®FEMENINO

Gréfico N° 1 Género de la poblacion
Elaborado por: Mariela Gutiérrez
Fuente: Investigacion de campo

Andlisis e interpretacion
En la tabla y grafico nimero 1, se puede observar la poblacion total participante,

donde se concluye que la mayor parte es representada por las mujeres en un 72%

mientras que el 28% restante es representado por los hombres.
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Frecuencia de clima laboral.

CLIMA LABORAL

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Véalido Clima labora inestable 23 22,3 22,3 22,3
Buen clima laboral 80 77,7 77,7 100,0
Total 103 100,0 100,0

Tabla N° 3: Frecuencia de clima laboral
Elaborado por: Mariela Gutiérrez
Fuente: Investigacion de campo

HBUEN CLIMA LABORAL B CLIMA LABORAL INESTABLE

Gréfico N° 2 Frecuencia de clima laboral
Elaborado por: Mariela Gutiérrez
Fuente: Investigacion de campo

Analisis e interpretacion
En la tabla nimero y grafico numero 2 podemos observar la frecuencia de buen

clima laboral y clima laboral inestable que tiene la empresa Dilipa, donde sobresale
el buen clima laboral con un 77% en la poblacién y clima laboral inestable con el
23% de la poblacidn, lo que nos indica que casi un cuarto de la poblacién manifiesta

que existe un mal clima laboral.
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Sindrome de Burnout

SINDROME BURNOUT

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido Presencia de burnout 3 2,9 2,9 2,9
Ausencia de burnout 100 97,1 97,1 100,0
Total 103 100,0 100,0

Tabla N° 4 Presencia del sindrome de burnout
Elaborado por: Mariela Gutiérrez
Fuente: Investigacion de campo

W AUSENCIA DE BURNOUT M PRESENCIA DE BURNOUT

Graéfico N° 3 Presencia del sindrome de burnout
Elaborado por: Mariela Gutiérrez
Fuente: Investigacion de campo

Andlisis e interpretacion
En la tabla y grafico numero 3 podemos observar la presencia del sindrome de

burnout dado por el 3% de la poblacion quienes, si presentan tal sindrome, mientras
que el 97% de la poblacién no presentan esta afectacion.
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Cansancio emocional

Cansancio Emocinal

Hbajo Emedio malto

Gréfico N° 4 Cansancio Emocional
Elaborado por: Mariela Gutiérrez
Fuente: Investigacion de campo

Analisis e interpretacion
En el grafico nimero 4 sobre el cansancio emocional podemos observar que el

92% de la poblacion estan en un nivel bajo, el 5% de la poblacion esta en un nivel
medio y el 3% de la poblacidon esta en un nivel alto.

Despersonalizacion

Despersonalizacion

6%

B bajo Emedio Mmalto

Grafico N° 5: despersonalizacion
Elaborado por: Mariela Gutiérrez
Fuente: Investigacion de campo
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Analisis e interpretacién
En el grafico nimero 5 sobre la despersonalizacion podemos observar que el

41% de la poblacidn estan en un nivel bajo, el 6% de la poblacién esta en un nivel
medio y el 53% de la poblacidn esta en un nivel alto.

Realizacién personal

Realizacion personal

= bajo = medio

Graéfico N° 6 realizacion personal
Elaborado por: Mariela Gutiérrez
Fuente: Investigacion de campo

Andlisis e interpretacion
En el grafico nimero 6 sobre la realizacion personal podemos observar que el
80% de la poblacién estan en un nivel bajo, el 20% de la poblacion esta en un

nivel medio.

Comprobacion de hipotesis
La comprobacion estadistica habla de una asociacion entre las variables.
Las siguientes hipotesis:
Hipétesis nula (HO)
El clima organizacional de los colaboradores de Dilipa no tiene asociacion alguna
con el sindrome de burnout.
Hipotesis alternativa (H1)
El clima organizacional de los colaboradores de Dilipa tiene asociacion con el
sindrome de burnout.
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Comprobacion matematica
HO: p>0.05
HI1: p<0.05

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién Significacion
asintética Significacién exacta
Valor df (bilateral) exacta (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,3872 1 ,066

N de casos validos 101

a. 2 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,68.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Tabla N° 5 Datos estadisticos de prueba instrumento
Elaborado por: Mariela Gutiérrez
Fuente: Investigacion de campo

Analisis e interpretacién

En la tabla nimero y grafico nimero 5 se evidencia los resultados de la prueba
de chi cuadrado 0,06 que corresponde a un nivel altamente significativo por lo que
se rechaza la hipdtesis nula deduciendo que ambas variables son dependientes. El
nivel de significancia que se establece en ciencias sociales y en psicologia

normalmente es 0.05, este puede variar en la regla de decisién a 0.01 y 0.001.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

e Concerniente a la investigacion fue posible establecer la comprobacion de
la hipétesis alternativa a través de la prueba estadistica del Chi Cuadrado la misma
qgue presenta un nivel de asociacion altamente significativo donde se puede
evidenciar que un 97% de la poblacion exhibe una influencia del clima laboral en
el sindrome de burnout, teniendo en cuenta que el 3% llega a presentar cierto nivel
de afectacion por la variable ya mencionada teniendo asi una afectacion para un
cuadro sintomatico de sindrome de burnout.

e Se puede determinar que el 77% de la poblacion presencia un buen clima
laboral, el cual da una primicia de existir una satisfaccion laboral entre los
empleados, sin dejar de lado el 23% restante los cuales representan la
inconformidad en el sentido de pertenencia, salario emocional y conflictos en las
relaciones interpersonales e intrapersonales del empleado. Por lo que es de suma
importancia establecer un plan de accion hacia la empresa y un plan de intervencion
por parte de los investigadores hacia los trabajadores de Dilipa.

¢ Finalmente, con relacién al reactivo psicolégico de estudio de la variable
del sindrome de Burnout, se obtuvieron los resultados reflejando que la mayor parte
de la poblacién no presenta sintomas del sindrome de burnout, por lo que estas
personas son capaces de resolver conflictos emocionales y/o conductuales.
Mientras, que la minoria, padece de dicho sindrome, es asi que, posiblemente
mantienen niveles de agotamiento fisico y emocional, carentes de motivacién
personal y/o laboral, acarreando con esto distanciamiento y apatia entre iguales y

superiores.
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RECOMENDACIONES

Es recomendable tomar en cuenta que, aunque la poblacion afectada con el
Sindrome de Burnout sea muy poca, existen datos por los que seria
importante aplicar el test en diferentes meses para evaluar los factores que
podrian desencadenar el sindrome, en los meses que existe trabajo a presion
constante.

Realizar estudios donde la muestra sea lo mas especifica posible, puesto que
en el sector empresarial dentro de las diferentes areas y cargos podrian estar
unos mas expuestos que otros colaboradores, asi poder identificar la
problematica y se pueda generar programas especificos.

Sera importante aplicar talleres informativos acerca del Sindrome de
Burnout para que los colaboradores tengan conocimiento sobre las causas,
consecuencias y sintomas de este.

Sera importante que se generen espacios dentro de la jornada laboral para
implementar pausas activas, talleres y actividades que promuevan un clima

organizacional favorable.
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DISCUSION

El objetivo general del presente estudio fue conocer la relacion entre las
variables Clima Organizacional y Sindrome de Burnout en una muestra de
colaboradores de la empresa Dilipa en el afio 2019 que incluye algunas areas, donde
se ha encontrado una relacién entre las variables estudiadas, sin embargo, esta es
muy débil, pudiéndose encontrar antecedentes en otros estudios.

Carranza (2017) citado en Chagray (2018), trabajo con una poblacion de
diferentes profesionales y trabajadores, encontrando resultados similares con
respecto a una correlacion a los expuestos en este estudio.

Castillo (2016) citado en Carranza (2017), tampoco pudieron encontrar una
relacion fuerte entre las variables Clima Laboral y Sindrome de Burnout, sino méas
bien muy limitada en casi el 5% de la poblacion estudiada.

En esa misma linea, un autor que apoya también la hipétesis de que hay una
correlacion entre las variables ya citadas, es el estudio efectuado por Pacheco
(2016), quien desarrollo una investigacion con una poblacion de enfermeras en
Lima Metropolitana, de donde obtuvo un resultado favorable a esta posicion.

Llegado a este punto, se debe hacer mencion que la posible existencia de
resultados contradictorios entre unos estudios a favor y otros en contra de la relacién
entre ambas variables, puede hacer complejo tomar una postura concluyente sobre
este particular. Esto debido a que las diferencias metodolégicas usadas entre cada
investigacion no son compartidas en forma estructura, tanto a nivel de elementos
como la poblacién o instrumento escogido. Como se sabe, al dia de hoy, incluso
entre instrumentos que sea de un mismo autor, hay perspectivas o criterios
considerados a la hora de analizar y ver como es una variable. (Rodriguez, 2018)

Cari (2017) desarroll6 su investigacion acerca del Clima laboral y el Sindrome
de Burnout con el fin de examinar los niveles de relacion entre ambas, los resultados
confirmaron que no existié un alto grado de Sindrome de Burnout, debido a que se
hall6 un adecuado Clima Laboral, por ende, se concluyd que mientras exista un
buen clima laboral no existira la presencia de alguna problematica.

Pacheco (2016) citado en Camasi (2018) desarrolld una investigacion

correlacional, la cual tenia como propdsito identificar la relacion existente entre las
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dimensiones del sindrome de burnout y el clima laboral, la muestra estuvo
compuesta por 118 personas de una clinica de Lima Per(, donde los resultados
confirmaron que si existe una correlacion alta entre la dimension de agotamiento
emocional en el clima organizacional, lo que quiere decir que el sindrome de
burnout no esta influenciado de forma general por un mal clima organizacional,
sino mas bien por un agotamiento emocional de cada participante.

Por otra parte, en un estudio de Vilcahuano (2015) Clima laboral y su influencia
con el sindrome de burnout de la Universidad Central del Ecuador los resultados
obtenidos evidencian que existe la presencia en un nivel medio del Sindrome de
Burnout en la Direccion de Talento Humano de la empresa investigada y que el
Clima Organizacional es bueno, lo cual concluye que ciertos aspectos del clima
organizacional si son influyentes en la aparicién del sindrome de burnout, pero en

escalas inferiores.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

TEMA DE LA PROPUESTA:

La propuesta esta basada en mantener y mejorar el clima organizacional de los
colaboradores de Dilipa por medio del bienestar laboral, enfocado en 3
dimensiones: personal, profesional y familiar, para promover la prevencion y

diminucion del sindrome de Burnout.

JUSTIFICACION

Es de suma importancia que, a partir de los estudios previos, analisis y resultados
obtenidos en la medicion de las variables de esta investigacién, donde se encontrd
la existencia de sindrome de burnout en personal administrativo y bajo la influencia
de un clima laboral inestables, debe desarrollarse e implementarse a fin de que la
empresa se mantenga, mejore y gestione adecuadamente el Clima Laboral y las
relaciones entre sus trabajadores. El sindrome de burnout se caracteriza por ser un
cansancio emocional que afecta a muchos trabajadores que tienen contacto directo
con otras personas, es decir depende de las relaciones humanas y de un buen lugar
de trabajo, aunque también puede ser causado por el nivel de estrés y agotamiento,
las ocupaciones con mas incidencia son las de médico, enfermeras, policias, ventas
y administrativos, en si un detonante del sindrome de burnout es una respuesta

incorrecta al estrés cronico de un individuo.

OBJETIVOS

Antes de llevar a cabo un programa de actividades para las empresas se debe
tener en claro y establecer los objetivos de estas actividades a desarrollar, ya sea
para determinar el desarrollo de actividades o justificar las causas de alguna
problematica encontrada en la empresa, estas actividades estan establecidas con los

siguientes objetivos:
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Objetivo General

Generar estrategias y actividades enfocadas a un plan de bienestar laboral, para la
prevencion y disminucion del sindrome de Bornout en los trabajadores de la
empresa DILIPA de la ciudad de Quito.

Obijetivos Especificos

Informar a los trabajadores y sensibilizar sobre el clima organizacional y el
sindrome de Burnout.

Mejorar y mantener la salud fisica y psicolégica de los empleados.

Ayudar a la integracion y las relaciones interpersonales entre trabajadores.

Aumentar el rendimiento organizacional.

ARGUMENTACION TEORICA

Se presenta como deber de las empresas e instituciones poner atencion acerca
del sindrome de Burnout ya que es considerado como un factor de riesgo laboral,
es por esto que las autoridades que se encuentran a cargo deberan distinguir si
alguno de sus miembros presenta alguna sintomatologia ocasionando que
posteriormente los empleados salgan de la empresa o tengan un bajo rendimiento
en su trabajo o a su vez ocasionando problemas en la salud y en el clima laboral.
(0.M.S, 2018)

La siguiente propuesta pretende abordar talleres con intervencién en base a la
terapia cognitiva — conductual, la misma que asiste en la comprension de
situaciones complejas, interviniendo desde los aspectos que produjeron dichas
circunstancias, ya que estan conectadas entre si, de esto puede derivarse
pensamientos y emociones negativas que va de la mano con sensaciones fisicas y
conductas desacertadas. Esta terapia esta integrada en el modelo general de
procesamiento de informacion, esto debido a que “es una forma de entender cobmo
piensa uno acerca de si mismo, de otras personas y del mundo que le rodea, y como
lo que uno hace afecta a sus pensamientos y sentimientos” (Royal College of

Psychiastris, 2009, pag. 1).
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Estrategias y técnicas de intervencion frente al burnout

Estrategias orientadas al individuo
Se centran en la adquisicion y mejora de las formas de afrontamiento de la

problemética. Este tipo de estrategias se puede dividir formando dos clases de

programas de intervencion:

1. Programas dirigidos a la solucion de problemas, adquiriendo habilidades de
organizacion, asertividad, optimizacion de la comunicacion, relaciones
sociales.

2. Programas dirigidos a estrategias paliativas se basa en el desarrollo de
habilidades en el manejo de las emociones
Segtin Martinez “las estrategias recomendadas desde esta perspectiva son: el

aumento de la competencia profesional, redisefio de la ejecucion, organizacion

personal, planificacion de ocio y tiempo libre, tomar descansos-pausas en el trabajo,
uso eficaz del tiempo, plantear objetivos reales y alcanzables, habilidades de
comunicacion”.

Como ultimo recurso se considera necesario remover al individuo de su puesto
de trabajo, realizando un cambio dentro de la institucion, recordemos que los
cambios en ciertas ocasiones son necesarios para incrementar los niveles de
motivacion.

A su vez es recomendable que el profesional ejercite constantemente o practique
ejercicios de relajacion y meditacion, con el objetivo de reducir el estrés, este habito
le permitird obtener un mejor estilo de vida.

De tal forma los programas se centran en el individuo, méas no en la organizacion,
de esta forma se fomenta un sentido de valoracion e interés sobre el profesional.

Es necesario recalcar que la responsabilidad del cambio recae sobre el individuo,
mas no en la organizacion, no obstante, el trabajo es mutuo y deben verse
involucradas ambas partes, en un ambiente activo de colaboracion.

Adicionalmente es posible hacer uso de estrategias psicoeducativas sobre el
estrés laboral, de forma que este pueda ser comprendido y tratados.

Cabe recalcar que ningun tratamiento garantizara que el sindrome no se
presentard nuevamente, por tanto, se requiere un constante control y procesos de

retroalimentacion.

56



DISENO TECNICO DE LA PROPUESTA

Para la realizacion de la propuesta establecida es fundamental realizar una

conferencia informativa como una introduccion a lo que se va a hablar y tratar,

seguido de las diferentes actividades practicas con los trabajadores de la empresa

DILIPA, cuyo objetivo es de infundir informacion acerca de lo que es el sindrome

de burnout sus, cusas, consecuencias y posibles prevenciones.

TALLER NOMBRE OBJETIVO RECURSOS TIEMPO
Tarjetas
Clima Socializar y fortalecer los | Marcadores
Organizacional | conocimientos acerca del | Cinta adhesiva ]
Taller 1 ] _ o _ 1 hora 40 min
y Sindrome de | clima organizacional y el | Pizarra
Burnout sindrome de burnout Infocus
Computadora
Pelota
) o Pizarra
Realizar actividades que
_ ] y Marcadores 1 hora 10
Taller 2 Pausas Activas | ayuden a la distraccion y _
Infocus minutos
descanso de los empleados
Computadora
Microfono
Musica
) ] Cupones
) Impartir generalidades e
Salario ) ) | Marcadores 1 hora 20
Taller 3 ) importancias del salario )
Emocional ) Infocus minutos
emocional
Computadora
Microfono
Tarjetas
Desarrollar las | Marcadores
Relaciones competencias profesionales | Pizarra 1 hora 15
Taller 4 ) )
Interpersonales | para la  mejora  del | Infocus minutos
desempefio laboral Computadora
Microfono

Tabla N° 6 Disefio técnico de la propuesta

Elaborado por: Mariela Gutiérrez
Fuente: Investigacion de campo
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PRESUPUESTO

Recursos materiales

e Materiales de oficina (Resmas de pape, grapadoras, perforadoras, tijeras, goma,

cinta adhesiva, impresiones, copias, esferos, entre otros)

Recursos Humanos

e Investigadora y capacitadora: Mariela Gutiérrez

e Tutoray guia: Msc. Paulina Guerra

e Personal administrativo de la empresa DILIPA

Recursos tecnologicos

e Equipos de oficina (Computadora, copiadora, proyector, internet, entre otros)

MATERIALES CANTIDAD VALOR UNITARIO VALOR TOTAL
Resma de papel bon 2 4,5 $10
PaqL,Jete de (_:arpetas de 1 20 $20
carton, cartulina
Esferos, Léapices vy 100 05 $ 50
marcadores
Materiales de oficina
tales como (Grapadoras,
perforado_ras, tijeras, N/A N/A $50
goma, cinta adhesiva,
impresiones, copias,
entre otros)

Actividades N/A N/A $500
Transporte N/A N/A $30
Otros N/A N/A $ 150

TOTAL $ 810

Tabla N° 7 Presupuesto para la propuesta
Elaborado por: Mariela Gutiérrez
Fuente: Investigacion de campo
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TALLER 1:

TEMA: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SINDROME DE BURNOUT

ETAPA OBJETIVO ACTIVIDAD TIEMPO RECURSOS | RESPONSABLE
Crear confianza entre los
INICIO colal_:)oradores de_l grupo, Dinamica rompe hielo _ Tarjetas _ _
explicar la tematica principal 20min Marcadores | Mariela Gutiérrez
del taller y sus objetivos. " MI NUEVO NOMBRE" Cinta adhesiva
Generalidades acerca del sindrome
de Burnout.
Definiciones )
Dar a conocer a los Caracteristicas Pizarra
DESARROLLO | Golaboradores los conceptos | 1, jefectos omin | Marcadores |\, iela Gutiérrez
basicos del sindrome de | . Infocus
burnout mportancia Computadora
Causas
Efectos
Prevencion
Lograr que los participantes
conozcan acerca de la . .,
CIERRE tematica aclarando todas sus Retroalimentacion con preguntas y 10min Colaboradores | Mariela Gutiérrez

dudas mediante las preguntas.

respuestas

Tabla N° 8 Taller 1

Elaborado por: Mariela Gutiérrez
Fuente: Investigacion de campo
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TALLER 2:

TEMA: PAUSA ACTIVA

ETAPA OBJETIVO ACTIVIDAD TIEMPO RECURSOS RESPONSABLE
Dinamica rompe hielo
INICIO Crear confianza entre los "EL REY DE LOS Somi Pel Mariela Gutie
min elota ariela Gutiérrez
colaporadores qle_l grupo, ELEMENTOS"
explicar la temética principal
del taller y sus objetivos.
Generalidades de las pausas
activas. Pi
Que son y cuéles son los |zarra
Realizar pausas activas para | beneficios de realizarlas ) Marcadores i »
DESARROLLO | mejorar el desempefio y Crear espacios para pausas 40 min Infocus Mariela Gutierrez
liberar el agotamiento fisico y | activas
mental Estiramientos Computadora
Movimientos articulares
Actividades de relajacion
o Retroalimentacion con o
Lograr que los participantes ) Microfono ) _,
CIERRE conozcan acerca de la preguntas y respuestas por 10 min Mariela Gutiérrez

tematica aclarando todas sus
dudas mediante las preguntas.

parte de los colaboradores

Tabla N° 9 Taller 2

Elaborado por: Mariela Gutiérrez

Fuente: Investigacion de campo
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TALLER 3:

TEMA: SALARIO EMOCIONAL

ETAPA OBJETIVO ACTIVIDAD TIEMPO | RECURSOS | RESPONSABLE
Integrar a los colaboradores Dinamica rompe Hielo S0mi Musi Mariela GLtié
i min Usica ariela Gutiérrez
INICIO para la actividad a “NAUFRAGIO DEL BARCO"
desarrollarse
¢ Qué es el salario emocional?
¢Para qué sirve el salario
ional?
Emomongl. i Cupones
Dar a conocer a los ; ntlrega e cu?oneg y sogladlzauton. Marcadores
colaboradores los conceptos € 10S parametros de canje de estos. 40 min Mariela Gutiérrez
DESARROLLO | ;. . Corre Dilipa
béasicos sobre el salario : Infocus
emocional Tarde libre
Un dia libre Computadora
Capacitacion
Dia del departamento Dilipa
Celebra tu cumpleafios
Lograr que los participantes Retroalimentacion con preguntas y _ Microfono ) B
CIERRE conozcan acerca de la 20 min Mariela Gutiérrez

tematica aclarando todas sus

dudas mediante las preguntas.

respuestas por parte de los
colaboradores

Tabla N° 10 Taller 3

Elaborado por: Mariela Gutiérrez

Fuente: Investigacion de campo
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TALLER 4

TEMA: RELACIONES INTERPERSONALES

ETAPA OBJETIVO ACTIVIDAD TIEMPO | RECURSOS RESPONSABLE
INICIO Integrar a los colaboradores Dinamica romoe hielo 20 min Tarjetas, marcadores | Mariela Gutiérrez
para la actividad a “EL REFRANP
desarrollarse
DESARROLLO ¢Que son las 40 min Pizarra Mariela Gutiérrez
. i relaciones Marcadores
Crear €quipos para mejorar la interpersonales? Infocus
comunicacion mt_erpersonal Y | Caracteristicas de las Computadora
potenciar determinados relaciones personales
rasgos de liderazgo, trabajo Vi
en equipo entre otros D:chaen?: familia
Dilipa
CIERRE 15 min Micréfono Mariela Gutiérrez

Lograr que los participantes
conozcan acerca de la
temaética aclarando todas sus
dudas mediante las preguntas.

Retroalimentacién con
preguntas y respuestas
por parte de los
colaboradores

Tabla N° 11 Taller 4

Elaborado por: Mariela Gutiérrez

Fuente: Investigacion de campo
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ANEXOS

ANEXO 1: TALLERES PROPUESTOS

Taller 1

Actividad 1: DINAMICA ROMPE HIELO

Se escriben en las tarjetas nombres divertidisimos como: “chavo, la chilindrina etc.”
y antes de empezar el evento se le entregan al azar las tarjetas a los participantes, el
10 nombre que les aparezca serd su nombre de toda la actividad, se explica a todos
que solo se pueden llamar por ese nombre toda la actividad, los que digan el nombre
real de alguien se les acumulan como puntos negativos. El que complete 5 puntos

negativos paga penitencia.

Taller 2
Actividad 1: DINAMICA ROMPE HIELO

Se forma un circulo con todos los participantes, el animador tendréa la pelota y se
la pasara a cualquiera, cuando la tire debe mencionar un elemento (Aire, Agua o
Tierra) el que atrape la pelota debe mencionar un animal que pertenezca al elemento
gue mencionaron ejemplo. (Agua: tiburdn) y pasarsela a otro diciendo un elemento
antes que la atrape el otro participante, no se vale repetir animales y debe

responderse rapido, los que pierden van saliendo hasta elegir al ganador.
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Actividad 2: PAUSAS ACTIVAS

CABEZA

e Haciaatras y al frente

e Volteando a la derecha y a la izquierda

¢ Inclindndola de un hombro hacia el otro

e Haciendo circulos hacia la derecha y a la izquierda
HOMBROS

e Hacia arriba, subiendo y bajando

e Haciendo circulos hacia el frente y hacia atras

BRAZOS

e Extenderlos a los lados y elevarlos hasta dar una palmada por arriba de la cabeza
e Extendidos por enfrente con las palmas hacia abajo, elevarlos simultdneamente por
arriba de la cabeza y bajarlos a la posicién inicial

TRONCO

e De pie o sentado con los brazos apoyados sobre los muslos, extender la espalda
sacando el pecho

e De pie o0 sentado con las manos apoyadas en la nuca, flexionar el tronco suavemente
al frente y hacia uno y otro lado

CADERA

e De pie, apoye las manos en la cintura y empuje la cadera hacia el frente y hacia atras
e De pie, apoye las manos en la cintura y empuje la cadera de un lado a otro
e De pie, realizar movimientos circulares completos

PIERNAS

e Sentado en una silla apoye las manos sobre los muslos, suba y baje las piernas
completamente extendidas al mismo tiempo, sin tocar el piso

e Parado con los pies juntos, bajar el tronco ligeramente, hasta realizar una media
sentadilla

e Parado, elevar una pierna extendida y realizar movimientos circulares; alternar las
piernas
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Taller 3
Actividad 1: DINAMICA ROMPE HIELO

Se les pedira a los participantes que se ubiquen alrededor del tallerista, a la sefial
se formaran grupos de 2, 4, 6, 0 mas integrantes, segun la orden dada por el
tallerista. Quedaran eliminados aquellos que no alcanzaron a formar grupos con el
numero exacto de participantes, anunciado por el tallerista. La actividad se
desarrolla asi: jAtencion!, el comandante de la tripulacion informa que el barco va
a naufragar y que la Unica forma de salvarse es formando grupos de cinco personas.
Luego, el tallerista dara otra orden para que formen hileras de seis, circulos de ocho,
y asi sucesivamente, tratando de variar las formas de integrar el grupo de
participantes. La actividad finaliza cuando solo quede un jugador que ha cumplido
con todas las condiciones dadas por el tallerista.

Actividad 2: SALARIO EMOCIONAL

e Corre Dilipa: laempresa pagara la inscripcion en una carrera atlética anual a los
colaboradores.

e Tarde libre: durante el afio y después de llegar a un acuerdo con su jefe
inmediato podrian hacer uso de este cupén.

e Un dia libre: durante el afio y después de llegar a un acuerdo con su jefe
inmediato podrian hacer uso de este cupén.

e Capacitacion: la empresa pagara una capacitacion de acuerdo al area donde se
desarrolle el colaborador, con el compromiso de que transmita el conocimiento
adquirido a sus compafieros de area.

e Dia del departamento Dilipa: se elegird un dia al afio para que cada
departamento celebre su dia.

e Celebra tu cumpleafios: el dia de su cumpleafios el trabajador podré laborar en

jornada Unica segun el horario acordado con la empresa para éste beneficio.
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Taller 4
Actividad 1: DINAMICA ROMPE HIELO

Se le pedira al grupo en general que formen un circulo; a continuacion cada
participante deberd pensar en un refran y decirlo a los demas, agregando en la
primera parte el texto “Por delante” y en la segunda parte “Por detras”. Ejemplo:

“Mas vale pdjaro en mano... Por delante
Que cien volando.... Por detras”
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ANEXO 2: TEST ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO)

ESE R LA IR CLESER A LR IS A0

M e orvs um aimesdera de confmmes o o prupa de irsba)

&= el #Heen  Maddudnd O Fammeian O]
m Cigpsp rdarscin donde frebain e S e
LR SiiE Ol i Pl Mk - A

wrFlambre dal juie mmrafigic

sl EMPEL LAl LA N A ML NLWLA
MEMEHE VELES P
¥ ELES

Les membn Sl prups (Enes on
CEETE ITLE PRI T

2. ey socpiacd por mi Erups S
tmbajo

b Los membnos 2ol grups s
= NI CimEIee

4. M grepo de imsba e me eos scnir
| B TRTERI

El grepo de rsbaje valors mis
apaics

£ N peie orea e simosiors de
conimnra on o prapn o inbao

El et on mml eohucssn

£ M pic pmenlmer
SCTINEECE guc iomn

apTya as

¥ lLas pedencs enparizas por ol poic
e arbeinras

1L E| iz desconhia del prepa de
trabajo

1. Enlrencs bies s enshees gee
fcepa on b crapresa

12 Los beertwios & mlud gec recibo
cn 13 cmpreEs s3isiscon ms
ECTLH s

15 Esioy S scwemo com mi
amgracken sl

14 M aspiracienes & ven instrsdas
P Bs pod e & 11 amprees

Lios servesos de el gue etiba
£n 13 crrpress son defesmies

Ih Mesbremic me micresa o s S
|2 errpreEa

70



Heocomicndo = mas arropos 1o
SrRprCEd SeITE uE sasbe S

=C trarajie

SLEC BTy

paric S la ompresa

S ECTErETECEE B0 brabopo homns

ractirt]

Sorm o kel on ol o

Dimporgo del cxpanio sdoousde
pars realear = rsha

3 ch e S

TSNS O IS remarar i
bajo

[

La shenmacron ool aren S eabages
e e ]

L3 cmpresa despiac =l porsonal sonm
LT R TECTHES B SCECTIpCTE

La cmpresa briecs cwiabal s
labers

La emipresa cosirila porsos
raporal

La pormmanencia o e

Scponsr S proforeracias porsionabos

D o b
pTTInC

P doporels b
carga

=

I mko e muancry < lars bl
S la cmperesa

L onnrca ben como b cnpresa
cuin logrando sus s

A lgeron. tarcas o Siane asgracdas
poca relaciion con b metas

IETICT

Lics dorocinecs oo San o conocor oe
logros de o craprosa

Las rrecias de s cmpness: =R poco

crd s

raba o o S P co odras
dependcreas o buens

Las piros SCpCTECTERS PEEpOTEET
bicn oo pocossdacdos bsbomlos

30 las oo salon rmal b
SEPTROE TS 5001 CAPSSas o1 culpar

3 airas

401

Las dependone s rewechven
proticmas o lugar S
reNponEstioor 1 shas

71




ANEXO 3: TEST MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI)

MEI {IMVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH)

A comtinuacise encontrars unz serie de emunciados acerca da su trabzjo v de sus sentimisptos an
&l. Le padimos su colaboracion respondiendo a allos como lo sients.

Mo existen respuestas mejorss o peores, la respuest: comecta e: aguella que expresa
veridicamsnte su propia existencia. Loz resultados de este cusstiomario som estrictaments
confidenciales v en ningun caso ecceaibles a owas personas. S0 objeto e: contribuir al
comocimiznto de las condiciones da su trabajo v mejorar su nivel de satisfaccion. A cada uns da
las frazes dabe responder expresando 1z frecoencia con que tens ess sentimisnto de la siguients
forma:

(17 Munca

(2) Algunzs veces al afio

(3) Algunas veces al mes
{4} Alzunas veces 2 la semanz
() Diariarments

Por favor sefiale el mmero que considere mas adecnado TTEMZ 12343

Mo 11213 [3]3

1 Mz sisnto emocionalmente defrandzdo an mi rabzjo

Cuanda terming mi jornzda de frabzjo me siento agotado

L) i

Cuando me levanto por la madanz v me enfrento a ofrz jornada ds
trabaio ma seanto azotado

4 | Biento qua puedo entendar facilments 3 las personas que eHE0 gue
atendar

in

%Biento qua estov tratando 3 slgunes beneficizdos de mi, como si fuesan
objstos imparzonale:

§ | Biemto qua trabajar todo el diz con 1z gente me canza

Biento qua trato con mucha efectividad los problemas de las personas a
las qua tanzo que atendar

§ | Siemto que mi trebajo me esta desgastando

2 | Siemto que estov inflovendo positivarnents en las vidas de otras personas
a travas de mi wabajo

10 | Siemte que ma he hecha mas dure con 12 22nte

11 | ks preocupa que esta trabajo ma asté endurecisndo emocionalmante

12 | e sianto muy energico en mi trabajo

13 | Wiz sisnto Sustrado por ol wabajo

14 | Siento que sstov demasiada tiempo en mi trabaio

13 | Siemto que realments no mes imparta lo qoe les oourrs 2 las parsanas a
las que ten=o gue stender profesionalments

16 | Siemto que trabajar an contacto directo con la gente me cansa

17 | Ziemto que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trebajo

18 | Kz sisnto estimulado después de haber trabajado mtimamente con
quisnes eRso que stender

19 | Creo gue consigo muchas cosss valiosas en este rabajo

20 | Bie sisnto como s astuviera 2l imite da mis posibilidades

21 | Siemto que an mi rzbzjo los problema: emocionslas son watados de
forma adecoada

717

Wl parece que los bensficiarios de mi trabajo me colpan de alzunos
problemas
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