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RESUMEN

El Sindrome de Burnout es un fendmeno cada vez méas prevalente en el ambito laboral,
especialmente en organizaciones que brindan servicios humanos como el Patronato de Amparo
Social. El Sindrome de Burnout es un estado de agotamiento mental, emocional y fisico que se
presenta como resultado de exigencias agobiantes, estrés cronico o insatisfaccion laboral. Los
tres componentes clave del Burnout son: agotamiento emocional, cinismo y eficacia
profesional. Este sindrome tiene un impacto negativo tanto a nivel individual como
organizacional, manifestandose en reduccion de productividad, aumento del ausentismo y
rotacion de personal. El objetivo de esta investigacion es establecer estrategias de mitigacion
de sindrome de Burnout en los colaboradores del Patronato de Amparo Social del GAD
Municipal del Canton Latacunga. Se emple6 una metodologia descriptiva con enfoque
cuantitativo, abarcando a 87 colaboradores de todas las areas de la organizacion. Los resultados
obtenidos mediante la aplicacion del Inventario de Burnout de Maslach — General Survey (MBI-
GS) indican niveles bajos de agotamiento emocional (62.04%) y cinismo (100%), pero niveles
altos de eficiencia profesional (93.10%). Estos hallazgos sugieren que, si bien no se observa un
Sindrome de Burnout generalizado, existen factores que podrian llevar a su desarrollo a
mediano o largo plazo, como la sobrecarga laboral y la falta de apoyo organizacional. En base
a estos resultados, se recomienda la implementacidn de estrategias de prevencién del Sindrome
de Burnout, enfocados en mejorar las condiciones laborales, fortalecer el apoyo organizacional
y desarrollar habilidades de autocuidado en los trabajadores. Estas acciones tienen como fin
mitigar los efectos negativos del Sindrome de Burnout y promover el bienestar y la calidad de

vida del personal del Patronato.

Palabras claves: Sindrome de Burnout, trabajador quemado, estrategias de mitigacion.
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ABSTRAC

Burnout Syndrome is an increasingly prevalent phenomenon in the workplace, especially in
organizations that provide human services such as the Social Protection Board. Burnout
Syndrome is a state of mental, emotional, and physical exhaustion that occurs as a result of
overwhelming demands, chronic stress or job dissatisfaction. The three key components of
Burnout are: emotional exhaustion, cynicism, and professional efficacy. This syndrome has a
negative impact at both the individual and organizational level, manifesting itself in reduced
productivity, increased absenteeism and staff turnover. The objective of this research is to
establish strategies for the mitigation of Burnout syndrome in the collaborators of the Social
Protection Board of the Municipal GAD of the Canton of Latacunga. A descriptive
methodology with a quantitative approach was used, covering 87 collaborators from all areas
of the organization. The results obtained through the application of the Maslach Burnout
Inventory - General Survey (MBI-GS) indicate low levels of emotional exhaustion (62.04%)
and cynicism (100%), but high levels of professional efficiency (93.10%). These findings
suggest that, although a generalized Burnout Syndrome is not observed, there are factors that
could lead to its development in the medium or long term, such as work overload and lack of
organizational support. Based on these results, the implementation of Burnout Syndrome
prevention strategies is recommended, focused on improving working conditions, strengthening
organizational support, and developing self-care skills in workers. These actions are intended
to mitigate the negative effects of Burnout Syndrome and promote the well-being and quality
of life of the staff of the Board.

Keywords: Burnout syndrome, burned-out worker, mitigation strategies.
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2 INTRODUCCION

El tema central de este trabajo de investigacion es el Sindrome de Burnout en el
Patronato de Amparo Social del GAD Municipal de Latacunga. EI Burnout es un fenémeno
psicoldgico caracterizado por un agotamiento emocional, despersonalizacion y baja
realizacion personal, que impacta negativamente en el bienestar de los trabajadores y en la
calidad de los servicios que prestan. Dada la naturaleza de las funciones del Patronato,
orientadas a brindar asistencia a grupos vulnerables de la ciudad, sus colaboradores enfrentan
constantemente altas demandas emocionales, presion por cumplir objetivos y limitados

recursos, factores que los exponen a un mayor riesgo de desarrollar este sindrome.

El objetivo principal de esta investigacion es estudiar el Sindrome de Burnout en los
colaboradores del Patronato de Amparo Social del GAD Municipal de Latacunga, con el fin
de proponer estrategias efectivas de mitigacion y prevencion. Para ello, se utilizara un
enfoque metodoldgico cuantitativo, que incluye la aplicacién de cuestionarios para medir los
niveles de Burnout y los factores asociados a su aparicion en este contexto laboral especifico.

El sindrome de burnout o desgaste profesional se o conoce como un efecto
psicolégico negativo el mismo que es generado por las condiciones de trabajo adversas misma
que la OMS la defini6 como: “un sindrome que resulta por tres dimensiones: sentimientos de
deterioro de energia 0 agotamiento, distanciamiento mental del trabajo y eficacia profesional
reducida (Juérez, 2020).

La relevancia de este estudio radica en que el Patronato de Amparo Social es una
entidad publica encargada de brindar asistencia a grupos vulnerables de la ciudad. Debido a la
naturaleza de sus funciones, los colaboradores de esta institucion enfrentan constantemente
altas demandas emocionales, presion por cumplir objetivos y limitados recursos, factores que
los exponen a un mayor riesgo de desarrollar Sindrome de Burnout. Comprender los factores
que influyen en la aparicion de este sindrome es fundamental para implementar estrategias

efectivas de mitigacion y prevencion.



3 JUSTIFICACION

El presente estudio tiene interés en profundizar el conocimiento sobre la existencia del
desgaste profesional, cominmente conocido como "burnout” en los colaboradores del
Patronato de Amparo Social del GAD Municipal de Latacunga. La relevancia de abordar este
tema radica en su impacto directo en la salud mental y fisica de los colaboradores, asi como
en la influencia negativa que puede ejercer sobre la consecucion de los objetivos
empresariales. Se ha identificado que el Burnout no solo afecta el bienestar individual, sino
que también puede resultar en una disminucion del rendimiento laboral, afectando asi la

eficiencia global de la organizacion.

Ya que se ha observado que su presencia puede impactar negativamente en la salud
mental y fisica de los empleados, generando un ambiente laboral menos propicio para el
cumplimiento de metas y objetivos empresariales, con la estimacion de expertos en salud
mental que sugieren que el Burnout afecta al 10% de la fuerza laboral (Mouzo, 2019). Al
abordar este problema de manera integral, se busca proporcionar insights que contribuyan al
disefio de estrategias efectivas para la prevencion y gestion del desgaste profesional,

mejorando asi el bienestar de los colaboradores y fortaleciendo el rendimiento organizacional.

Y asu vez los resultados de la investigacion permitiran a futuros investigadores y
aquellos que estén a la cabeza de las entidades plantear intervenciones que reduzcan el nivel
de desgaste profesional en los colaboradores Yy asi poder incrementar la productividad y
rendimiento laboral asi como también servira para prevenir problemas a largo plazo
fomentando un ambiente saludable dentro de la organizacién y por su puesto con ello la

retencion del talento asi como la reduccidn de costos por la rotacion de personal.

Por ultimo, esta investigacion se centra en la propuesta de las estrategias para la
mitigacion del desgaste laboral en los colaboradores del Patronato de Amparo Social ya que,
mediante las mismas se estima se podra generar conciencia sobre la existencia del desgaste
profesional y las acciones a tomar para la mejora tanto de los colaboradores, asi como la de la
organizacion. ya que segin Mouzo (2019) el burnout afecta al 10% de la fuerza laboral. En
este contexto se trata de profundizar el tema del desgaste profesional en los colaboradores del
Patronato de Amparo Social ya que al abordar el tema puede ayudar a mejorar la salud mental
y fisica de los colaboradores, lo que a su vez puede aumentar su productividad y rendimiento

laboral y también prevenir problemas a largo plazo fomentando un ambiente saludable.



4 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Este proyecto de investigacion es de vital importancia para el Patronato de Amparo
Social del GAD Municipal del Canton Latacunga, ya que permitira obtener informacion
valiosa sobre el bienestar de sus miembros y la eficacia de la organizacion en general. Las
conclusiones y recomendaciones derivadas de esta investigacion podrian guiar politicas y
préacticas que promuevan un ambiente de trabajo méas saludable y productivo para los
beneficiarios, lo que resultaria en un mejor servicio publico y una mayor satisfaccion laboral
para los miembros del Patronato de Amparo Social del GAD Municipal del Cantén

Latacunga.

El problema se centra en entender como el burnout afecta a nivel individual y
organizacional. El burnout puede provocar consecuencias negativas en la salud mental y la
calidad de vida de los colaboradores, mientras que, a nivel organizacional, puede impactar en

la productividad, el ausentismo y la rotacién del personal.

El desgaste profesional de los trabajadores se ve influenciado por la cantidad de horas
laboradas, la estructuracion de la jornada y la disponibilidad de periodos de descanso,
aspectos que impactan no solo en la calidad laboral, sino también en la vida personal. Las
decisiones sobre tiempo de trabajo pueden tener repercusiones significativas en la salud
econdmica general, la competitividad industrial, las tasas de empleo y desempleo, la demanda
de servicios de transporte y otros, asi como en la organizacion de servicios publicos. Segun la
Organizacién Internacional del Trabajo el tiempo de trabajo, mediante estrategias como la
reduccidon de jornada o el trabajo compartido, asi como horarios flexibles, se posiciona como
una herramienta crucial para hacer frente a las amenazas durante periodos de crisis (OIT
2022).

Por esta razon, en diversos paises, entre ellos Ecuador, se ha establecido un limite
maximo de horas laborales por semana. Segun las estadisticas proporcionadas por las
Organizacion Internacional del Trabajo, pocos paises de la region han disminuido la duracion
de la jornada laboral para los empleados del sector privado en los ultimos afios. A finales del
siglo XX, Ecuador redujo la jornada laboral de 44 a 40 horas en 1980, mientras que Brasil
Ilevo a cabo una reduccion de 48 a 44 horas en 1988. A principios XXI, Chile redujo la
jornada de trabajo de 48 a 45 horas por semana, implementando este cambio de manera

gradual, siendo efectivo a partir de enero de 2005. La modificacion mas reciente tuvo lugar en



Colombia en julio de 2021, donde se dispuso la reduccion de la jornada laboral de 48 a 42
horas por semana. En este caso, la reduccion se implementa de manera progresiva,

comenzando con una hora en 2030 y alcanzando las 42 horas semanales en 2026 (OIT 202).

Ameérica Economia expuso en su articulo los datos de los resultados del informe
regional sobre el desgaste profesional del afio 2022, elaborado por el portal de Empleos
Bumeran el cual tuvo la participacion de 4820 encuestados. Segun los datos del estudio se
concluyd que el 74% de los trabajadores presentan sintomas asociados al sindrome de
Burnout, ademas que el 67% esta laborando méas horas de las establecidas en su jornada
regular, una cifra que representa la mas elevada en comparacion con otros paises de la region

(AmericaEconomia, 2022).

El Sindrome de Burnout o agotamiento laboral muestra un aumento en Ecuador, y asi
lo reflejé un estudio realizado por el portal de empleos Multitrabajos. El informe regional
sefial6 que en 2020, el 56% de los encuestados presentaba sintomas, sin embargo ascendio a
79% en el afio 2023. El sindrome de Burnout ha tomado peso en ese afio en el pais, reflejando

un porcentaje alto de la presencia del Burnout en los trabajadores.

Mediante un acercamiento previo con el jefe de talento humano en el Patronato de
Amparo Social del GAD Municipal de Latacunga, supo manifestar que en la institucion existe
una duplicidad de funciones en los cargos, mismo que podria ser factor asociado con el
Burnout ya que, puede generar la confusion de quien es el responsable de cada tarea,
experimentar una carga de trabajo abrumadora. Esto puede llevar a largas horas de trabajo,
plazos ajustados y presidn constante para cumplir con todas las responsabilidades, lo que

aumenta el riesgo de burnout.

Dadas las limitaciones encontradas en investigaciones previas sobre este tema en la
provincia de Cotopaxi e instituciones estatales similares, este estudio es relevante y valioso

para aumentar la comprension sobre el sindrome de burnout.

La investigacion se llevara a cabo es factible, ya que se cuenta con los recursos
necesarios. Estos recursos incluyen la apertura de la institucion para llevar a cabo el estudio,
el personal que sera seleccionado como muestra y el instrumento que nos ayudaran a medir el
nivel del sindrome de burnout. Ademas, respaldaremos nuestro trabajo presentando
antecedentes de investigaciones relacionadas con la variable de estudio, asi como otras

herramientas necesarias para la ejecucion de este proyecto de investigacion.



4.1  Formulacién del problema

El problema de la investigacion se basa en fundamentar los factores del Burnout en el
Patronato de Amparo Social del GAD Municipal de Latacunga, y proponer estrategias para su

mitigacion.

¢Coémo prevenir las consecuencias del sindrome de Burnout en los colaboradores del

Patronato de Amparo Social del GAD Municipal de Latacunga?

4.2  Objetivos
4.2.1 Objetivo General

Establecer estrategias de mitigacion de sindrome de Burnout en los colaboradores del

Patronato de Amparo Social del GAD Municipal de Latacunga
4.2.2 Objetivos Especificos
e  Fundamentar de manera teorica las causas y efectos del Burnout.

e  Diagnosticar los niveles de Sindrome de Burnout en los colaboradores del
Patronato de Amparo Social del GAD Municipal de Latacunga.

e  Proponer un plan de capacitacion para la prevencion del sindrome de Burnout en

el Patronato de Amparo Social del GAD Municipal de Latacunga.
4.3 Sistema de Tareas

A continuacion, se presenta la Tabla 1 del sistema de tareas para la presente
investigacion, en donde se representan las actividades, los resultados y los recursos para el

cumplimiento de cada uno de los objetivos especificos previamente definidos.



Tabla 1.

Sistema de Tareas para la Investigacion

Objetivos

Actividades

Resultados

Recursos

Fundamentar de manera tedrica

las causas y efectos del Burnout.

Diagnosticar el nivel de
sindrome de Burnout en los
colaboradores del Patronato de
Amparo Social del GAD

Municipal de Latacunga.

Proponer un plan de
capacitacion para la prevencion
del sindrome de Burnout en el
Patronato de Amparo Social del

GAD Municipal de Latacunga.

Revisién bibliografica sobre el
Sindrome de Burnout,
incluyendo definiciones,
factores desencadenantes y

consecuencias.

Anadlisis de investigaciones
similares realizadas en
diferentes contextos laborales.
Validacion del instrumento
MBI-GS (Maslach Burnout
Inventory- General Survey) en
el programa SPSS 25.
Anadlisis los datos obtenidos y
determinar los niveles de
Burnout.

Identificacién los factores
individuales y por dimensién
asociados al Burnout en la
organizacion

Realizacion de la
correspondiente baremacién
para determinar los niveles

existentes de Burnout

Andlisis los resultados del
diagnostico e identificar las
principales necesidades y &reas

de intervencion.

Elaboracion de los modulos de
prevencion del Burnout y los
lineamientos para su

implementacion

Marco Teorico

Analisis situacional
del nivel de
sindrome de
Burnout presente
en los
colaboradores del
Patronato de

Amparo Social.

Propuesta de plan
de capacitacion
para la prevencién
del Sindrome de

Burnout.

Computador portatil
Repositorios
Libros virtuales

Articulos cientificos

Instrumento MBI-GS
(Maslach Burnout Inventory-
General Survey)

Software estadistico SPSS 25

Revision de fuentes
bibliogréficas
Computador portatil
Repositorios

Articulos cientificos

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion



5 BENEFICIARIOS
Directos

Los beneficiarios para esta investigacion son los colaboradores de la institucion
publica Patronato de Amparo Social del GAD Municipal de Latacunga, es importante este
tipo de investigacion para conocer si existe Burnout en la organizacion. Los beneficiarios

directos son los 87 trabajadores de las &reas administrativa, salud y trabajo social.
Indirectos

Por otro lado los beneficiarios indirectos seran las familias de los colaboradores del
Patronato Municipal y los estudiantes e investigadores que puedan acceder al repositorio
digital de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

6 FUNDAMENTACION CIENTIFICA TECNICA
6.1 Antecedentes

Los autores Arias et. al (2017) realizaron un estudio “Sindrome de Burnout en
trabajadores de personal de salud en la ciudad de Arequipa Pera” El objetivo de esta
investigacion fue valorar la presencia del sindrome de Burnout en personas de salud de la
ciudad. La metodologia utilizada fue de tipo descriptivo con una muestra de 213 trabajadores
del sector salud en hospitales y postas de la ciudad el 35.7% son varones mientras que el
63.8% son mujeres, con la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos de Maslach
Burnout Inventory. Los resultados de la investigacion fueron: un alto indice de presencia de
despersonalizacion en un 33.3%, baja realizacion profesional 25.8% y agotamiento emocional
23%.

Taruchain y Mayorga en 2020 realizaron un estudio “Sindrome de Burnout en
funcionarios publicos de la Provincia de Tungurahua” el objetivo fue describir los niveles de
sindrome de Burnout en los funcionarios de los GAD de los cantones Cevallos, Pillaro y
Quero ubicados en la Provincia de Tungurahua. La metodologia fue de tipo descriptivo-
exploratorio, cuantitativo de corte transversal, con una muestra de 280 colaboradores el
instrumento aplicado fue Maslach Burnout Inventory, mismo que se utilizé para obtener un
diagnostico basado en tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y

realizacion personal. Los resultados de la investigacion fueron los siguientes; a) Pillaro:



agotamiento emocional nivel medio, despersonalizacién en un nivel alto y realizacion
personal en nivel medio; b) Cevallos: agotamiento emocional nivel medio, despersonalizacion
en un nivel alto y realizacion personal en nivel medio; y, ¢) Quero: agotamiento emocional

nivel medio, despersonalizacion en un nivel alto y realizacion personal en nivel medio.

Chasi en 2022 realiz6 un trabajo de investigacion “Factores de riesgo psicosociales,
Burnout e indicadores de salud en trabajadores del patronato municipal de Latacunga” el
objetivo fue determinar factores de riesgo psicosociales que influyen en la presencia del
sindrome de Burnout. La metodologia fue no experimental, transversal, descriptivo y
correlacional, con una muestra de 109 trabajadores y la aplicacion del cuestionario de
evaluacion de riesgo psicosocial y el Maslach Burnout Inventory. Los resultados encontrados
fueron los siguientes en las dimensiones del Burnout 65% desgaste emocional, 59.9% cinismo
y la eficacia profesional de 15.5%. Los factores de riesgo fueron 54.1% sobrepeso. 45%
tension arterial y 28.4% frecuencia cardiaca elevada. Entonces los factores influyeron en las
dos variables analizadas especialmente la carga de trabajo y el margen de accion que
incrementan la probabilidad de que los colaboradores padezcan desgaste emocional, cinismo,

hipertension y taquicardia.
6.2  Definiciones del Sindrome de Burnout

Siguiendo a Freudenberg (1976), la psicéloga Christina Maslach introdujo el término
Sindrome de Burnout en la reunién anual de la Asociacién Estadounidense de Psicologia.
Ademas, cred el Maslach Burnout Inventory (MBI), en el que dividié el sindrome de burnout
en tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal. De
Maslach han surgido muchos autores diferentes, que lo describen de diferentes maneras segun

su percepcion.

Como se puede observar el sindrome de Burnout es un problema que se ha venido
retando con anterioridad. Sin embargo, el interés y el estudio acerca de este ha iniciado

relativamente pronto. De igual manera el interés en este sindrome ha ido aumentando.

Hombrados (1977) propone una definicion conceptual basada: En la coexistencia de
un conjunto de respuestas motoras, verbales cognitivas y fisioldgicas ante una situacion
laboral con exigencias altas y prolongadas en el tiempo. Las repercusiones de esta
coexistencia sobre la salud del trabajador y sus funciones suponen el desarrollo del sindrome

de burnout. (p.6). De acuerdo con este autor el Sindrome de Burnout es el resultado de la
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coexistencia de diversos tipos de respuestas como: motoras, verbales, cognitivas y
fisioldgicas, esto derivadas de las situaciones laborales con altas exigencias en el puesto de

trabajo.

El autor Brill (1984): El burnout es un estado disfuncional y disforico relacionado con
el trabajo en una persona que no padece otra alteracion psicopatoldgica mayor, en un puesto
de trabajo en el que antes ha funcionado bien, tanto en el rendimiento objetivo como en la
satisfaccion personal, que luego ya no puede conseguirlo de nuevo sin ayuda de una
intervencion externa o de un reajuste laboral, y que esta en relacion con las expectativas
previas. (p.2). Por ende, al experimentar los efectos que provoca el burnout en un estado
disfuncional y disforico pueden ser profundos y afectar tanto a la salud fisica como mental de

las personas. Asi como su satisfaccion laboral

Siendo asi que el estrés esta comprendido como un proceso gue tiene efectos positivos
Yy negativos para la vida del individuo. mientras que cuando se habla de burnout solo trae
efectos negativos (Farber, 1984).

Segun Caputo (1991), el Sindrome de Burnout es derivado de la falta de capacidad del
trabajador para enfrentar todas aquella demandas laborales y personales del mismo. Por ende
esta falta de capacidad de afrontamiento puede desencadenar una serie de sintomas causados

por el burnout.

Gil y Peiro (1997) lo definieron al burnout como: Una experiencia subjetiva de
sentimientos, cogniciones y actitudes, los cuales provocan alteraciones psicofisioldgicas en la
personay consecuencias negativas para las instituciones laborales, todo esto como
consecuencia del estrés cronico. (p.3). Por lo tanto, es importante abordar las causas del
burnout y proporcionar apoyo adecuado para prevenir y tratar el burnout, tanto a nivel

individual como organizacional.

Autores como Schaufeli y Enzmann (1998), definen al Sindrome de Burnout como un
estado mental, que esta vinculado al trabajo, negativo y persistente, que se presenta en los
individuos manifestandose a través de un sentimiento de incompetencia, malestar,
desmotivacion asi como con disfuncionalidad laboral. Entonces el Sindrome de Burnout esta
vinculado a que un trabajo sea considerado negativo desbordando en u sentimiento de falta de

eficacia dentro del lugar de trabajo.
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El Sindrome de Burnout Farber (2000), define al Sindrome de Burnout como un efecto
de reflejo de la gran mayoria de los climas laborales actuales, ya que en estos se exige intentar
mejores resultados, pero con el menor tiempo y recursos minimos posibles. Por lo tanto los
climas laborales tienen incidencia en que se presente este sindrome y la exigencia de los

mismos pueden dar paso a la presencia del sindrome de burnout.

Los autores Jaoul, Kovess y Mugen, (2004) indican que: El burnout se ha descrito
como un sindrome defensivo (mecanismo de defensa) que se manifiesta en las profesiones de
ayuda. El riesgo en estas profesiones es que suelen tener una mision ambiciosa y un ideal
utopico. la confrontacion entre los ideales (conscientes o no) y la realidad laboral pueden
conducir al burnout. (p.3) Por lo mencionado el hecho que estas profesiones abarquen
misiones ambiciosas y utopicas aumenta el riesgo de burnout ya que los individuos pueden
experimentar una tension entre lo que aspiran a lograr y las limitaciones préacticas o

institucionales que enfrentan.

Moreno et al (2005) el Sindrome de Burnout esta entendido como respuesta al estrés
cronico laboral gque sitGa al trabajador a encontrarse emocionalmente agotado, desarrollando
asi actitudes y sentimientos negativos con las personas con las que se encuentra trabajando y

la aparicién también de procesos de una devaluacion del rol profesional del mismo individuo.

El sindrome de burnout es descrito como una respuesta al estrés laboral crénico el
mismo que integra actitudes y sentimientos negativos con aquellas personas con las que

trabaja e inclusive al rol profesional, y la vivencia por sentirse cansado (Gil et al, 2009).

El burnout laboral es un sindrome psicoldgico, una respuesta prolongada a estresores

cronicos interpersonales en el trabajo del individuo (Moreno y Garrosa 2009).

El Sindrome de Burnout afecta a distintos grupos de profesionales esto como resultado
al estrés laboral crénico. Martinez, (2010) menciona lo siguiente: En sintesis, actualmente se
aplica el sindrome de Burnout a diversos grupos de profesionales que incluyen desde
directivos hasta amas de casa, desde trabajadores en los &mbitos sociales hasta voluntarios de
organizaciones del Tercer Sector; y se acepta que el sindrome es el resultado de un proceso en
el que el sujeto se ve expuesto a una situacion de estrés cronico laboral y antes el que las
estrategias de afrontamiento que utiliza no son eficaces (p. 6). Entonces el Burnout no se
limita solo en un grupo profesional, sino mas bien hace referencia que el fenébmeno es

transversal a distintas ocupaciones y distintos entornos laborales.
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Segun los autores Morales e Hidalgo, (2015) mencionan que la definicion més
aceptada sobre el burnout es la de C. Maslach lo describe como “una forma inadecuada de
afrontar el estrés cronico, cuyos rasgos principales son el agotamiento emocional, la
despersonalizacion, y la disminucion del desempefo personal” (p.2). Por lo tanto al enfrentar
con estos rasgos inadecuados generados por el sindrome de burnout se puede tener graves

consecuencias para la salud mental y el bienestar en general.

De acuerdo a Guerra (2019) indica que: Por definicion el sindrome de burnout es una
entidad psicoldgica negativa secundaria al estrés interpersonal cronico laboral, que aparece
cuando la capacidad de afrontamiento falla, dejando notar la falta de energia de la persona'y
de sus recursos, culminando en un estado de fracaso y agotamiento (p.6). Lo que subraya la
importancia de reconocer y abordar tanto los factores de estrés como las habilidades de

afrontamiento de manera temprana para prevenir y mitigar los efectos del burnout.

Se considera un sindrome psicoldgico, agotamiento emocional, despersonalizacion y
reduccion de la satisfaccion personal, que puede ocurrir en individuos normales. Este implica
que, cuando decimos que un profesional es "quemado", debe reflejar los hechos de una
situacion (laboral, familiar o social) se ha vuelto abrumador y agotador su capacidad de
reaccionar adaptativamente (Lovo, 2020). Por lo tanto este sindrome no se considera que
pueda darse solo en personas vulnerables, sino que afecta a cualquier individuo que este
expuesto a niveles altos de estrés dentro de su lugar de trabajo.

El burnout no es un proceso asociado a la fatiga, sino a la desmotivacion emocional y
cognitiva que sigue al abandono de intereses que en un determinado momento fueron
importantes para el sujeto (Hernandez et al, 2021). Entonces este el burnout este asociado no
solamente al cansancio fisico, sino mas bien responde al conjunto de cansancio emocional y

cognitivo que puede presentar el individuo dentro del trabajo.

El Burnout surge del contacto que tienen los colaboradores con los clientes o usuarios
en su lugar de trabajo, actividades que demandan exceso de trabajo, que definen al burnout
como una sensacion de fracaso y existencia agotada por la sobrecarga de exigencias en el
trabajo (Ordofiez et al, 2023). Por lo tanto este sindrome hace énfasis que refleja una

sobrecarga de capacidad adaptativa antes las exigencias del trabajo del individuo.
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6.3 Dimensiones del Sindrome de Burnout
Tabla 2.
Dimensiones del Sindrome de Burnout

Segun el autor Alvarez L, Gallardo C, Alvarez M, define a las dimensiones del Sindrome
de Burnout

Dimension Definicion

Agotamiento Es el acto y la consecuencia de agotar:
consumir, gastar o vaciar la totalidad de

algo, provocar un cansancio extremo.

Eficacia profesional Capacidad de alcanzar los objetivos y
metas establecidos en el ambito laboral es
la medida en que un incluido un equipo

logra los resultados deseados en su trabajo.

Es una actitud o estado de crecimiento
N general hacia las motivaciones, la
Cinismo . i ,
sinceridad y la bondad de los demés, a

menudo expresado en formas de sarcasmo.

Nota: (Alvarez, et al 2023).

Un abordaje integral y balanceado de estas tres dimensiones sera crucial para crear y
mantener un entorno laboral saludable y sostenible ya que permite el desarrollo de los
colaboradores preservando asi sus niveles de energia y evitando asi el desgaste prematuro.
Las dimensiones del Sindrome de Burnout presentadas en la tabla reflejan un fenémeno
multifacético que abarca diversos aspectos del individuo y su entorno laboral. EIl agotamiento
extremo, la disminucion de la eficacia profesional, el cinismo y la falta de realizacion
personal convergen para configurar este sindrome. Estas dimensiones interactuan entre si,
evidenciando los impactos fisicos, emocionales y actitudinales que pueden derivar del
desgaste y la sobrecarga laboral. Un abordaje integral que considere estos elementos es
fundamental para prevenir y abordar de manera efectiva el Sindrome de Burnout, a fin de

promover el bienestar y el desempefio de los trabajadores.



Tabla 3.

Dimensiones del Sindrome de Burnout

Segun los autores Diaz F, Gomez I, define a las dimensiones del Sindrome de Burnout

Dimension

Definicion

Agotamiento

Cinismo

Ineficacia

Se refiere a sentimientos de estar sobre
exigido y vacio de recursos emocionales y
fisicos. Los trabajadores se sienten
debilitados y agotados sin ninguna fuente
de reposicion.

Se refiere a una respuesta negativa,
insensible o excesivamente apética a

diversos aspectos del trabajo

Se refiere a los sentimientos de
incompetencia y carencia de logros y
productividad en el trabajo como la falta de
apoyo social y de oportunidades para

desarrollarse profesionalmente

Nota: (Diaz y Gomez, 2016)

El agotamiento se manifiesta en una sensacion de desgaste sin posibilidad de

recuperacion, mientras que el cinismo se traduce en respuestas negativas y distantes hacia

14

diversos aspectos del trabajo. La ineficacia, por su parte, se refleja en la percepcion de falta de

logros, productividad y oportunidades para el desarrollo profesional. En conjunto, estas

dimensiones reflejan un deterioro integral del bienestar y el desempefio de los trabajadores, y

subrayan la necesidad de abordar este sindrome de manera integral para promover entornos

laborales mas saludables y sostenibles.
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Tabla 4.

Dimensiones del Sindrome de Burnout

Segun los autores Morales L, Hidalgo L, las dimensiones del Sindrome de Burnout son

Dimension Definicion

Cansancio o agotamiento emocional Hace referencia a la pérdida progresiva de

energia, desgaste y fatiga.

Despersonalizacion Es la construccion por parte del individuo,
un tipo de defensa para protegerse asi
mismo de los sentimientos de impotencia,

la indefinicion y también de la frustracion.

Abandono de la realizacion personal El trabajo que antes tenia valor para el

individuo se torna insignificante.

Nota: (Morales e Hidalgo, 2015).

Segun la informacion presentada en la tabla, las dimensiones del Sindrome de Burnout
abarcan aspectos fisicos, emocionales y actitudinales que reflejan un deterioro integral en el
bienestar y desempefio de los trabajadores. El cansancio y agotamiento emocional conllevan
una pérdida progresiva de energia y vitalidad. La despersonalizacion implica la construccion
de mecanismos defensivos que distancian al individuo de sus emociones y sentimientos de
incompetencia. Finalmente, el abandono de la realizacién personal denota que el trabajo, que
antes tenia valor para el individuo, se ha vuelto insignificante. En conjunto, estas dimensiones
ilustran un sindrome complejo que requiere un abordaje multidimensional para promover

entornos laborales saludables y el desarrollo personal y profesional de los empleados.



Tabla 5.

Dimensiones del Sindrome de Burnout

Segun los autores Moreno B, Garrosa E, Rodriguez R, Martinez M, Ferrer R, las

dimensiones del Burnout son
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Dimension

Definicion

Agotamiento

Cinismo

Ineficacia

El estrés individual basico del burnout. Que
hace referencia de estar sobre exigido y
vacio de recursos emocionales y fisicos.

Es el componente del contexto
interpersonal del sindrome de burnout, es
una respuesta negativa, insensible y apatica
ante diversos aspectos del trabajo del
individuo.

El componente autoevaluacion del
sindrome de burnout recae en los
sentimientos de incompetencia, asi como la
carencia de logros y de productividad en el
trabajo.

Nota: (Moreno, et al 2009).

Las dimensiones del Sindrome de Burnout presentadas en esta tabla revelan un

fendmeno multifacético que impacta diversos aspectos del individuo. EI agotamiento

emocional y fisico basico del burnout se manifiesta en un estrés individual que agota los

recursos fisicos y emocionales de los trabajadores. El cinismo, por su parte, se expresa como

una respuesta negativa, insensible y apatica ante diversos elementos de su entorno laboral.

Finalmente, la ineficacia se traduce en sentimientos de incompetencia y falta de logros y

productividad en el trabajo. En conjunto, estas dimensiones reflejan un deterioro integral del

bienestar y el desempefio del individuo, lo que subraya la necesidad de abordar el Sindrome

de Burnout de manera comprehensiva para promover entornos de trabajo saludables y

sostenibles.



Tabla 6.

Dimensiones del Sindrome de Burnout

Segun los autores Pujol A, Valerio G, Vaquero P, Catala F, definen a las dimensiones del

Sindrome de Burnout
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Dimension

Definicion

Cansancio emocional

Despersonalizacion

Realizacion personal

Sentimiento de agotamiento ante las
posibles exigencias que se presentan en el
trabajo por el cual no se siente atraido.

Son las actitudes de frialdad,
distanciamiento y rechazo a las personas a
las que debe ofrecer un servicio de atencion
haciéndolas responsables de su situacion,
burocratizando su relacion con aquellas

personas.

Implica una actitud negativa consigo
mismo y a su trabajo, relacionado con la
pérdida de interés por el mismo,
incompetencia personal, irritabilidad

ademas de baja productividad y autoestima.

Nota: (Pujol, et al 2024).

Segun la informacion proporcionada en la tabla, las dimensiones del Sindrome de

Burnout abarcan aspectos fisicos, emocionales y actitudinales que reflejan un deterioro

integral del bienestar y desempefio de los trabajadores. El cansancio emocional se manifiesta

como un sentimiento de agotamiento ante las demandas laborales. La despersonalizacién se

traduce en actitudes de frialdad, distanciamiento y rechazo hacia las personas a las que se

debe ofrecer un servicio, lo que burocratiza las relaciones. Finalmente, la falta de realizacion

personal implica una actitud negativa hacia uno mismo y el trabajo, lo que reduce la

satisfaccion y el compromiso. En conjunto, estas dimensiones revelan un sindrome complejo

que requiere un abordaje integral para promover entornos laborales saludables y el desarrollo

profesional de los empleados.



18

Tabla 7.

Dimensiones del Sindrome de Burnout

Segun Pérez J las dimensiones del Burnout son

Dimension Definicion

Agotamiento emocional Pérdida progresiva de energia o el

Desarrollo de sentimientos negativos,
actitudes y sentimientos de cinismo hacia
Despersonalizacion . . .
las personas destinatarias del trabajo.
Es la tendencia de los trabajadores
evaluarse negativamente y a presentar
Realizacion personal . P
respuestas negativas hacia si mismos y el

trabajo

Nota: (Pérez, 2013).

Las dimensiones del Sindrome de Burnout expuestas en esta tabla reflejan un deterioro
integral del bienestar y desempefio de los trabajadores. EI agotamiento emocional se
manifiesta en una pérdida progresiva de energia, mientras que la despersonalizacion implica
el desarrollo de sentimientos y actitudes negativas, incluyendo el cinismo, hacia las personas
destinatarias del servicio. Finalmente, la falta de realizacion personal se traduce en una
tendencia a evaluarse negativamente y a presentar respuestas negativas hacia si mismoy el
trabajo. En conjunto, estas dimensiones describen un fendmeno complejo que afecta diversos
aspectos fisicos, emocionales y actitudinales de los individuos, lo cual subraya la necesidad de
implementar estrategias integrales para prevenir y abordar el Sindrome de Burnout en los

entornos laborales.



19

Tabla 8.

Dimensiones del Sindrome de Burnout

Segun el autor Martinez A, las dimensiones del Burnout son

Dimensién Definicién

Agotamiento fisico Caracterizado por fatiga, agotamiento
fisico, sensacion de destruccion,
abatimiento.

Agotamiento emocional Compuesto por sensacion de depresion,

agotamiento emocional.

Agotamiento mental Formado por sensaciones de infelicidad,
inutilidad y rechazo, falta de ilusion y
resentimiento hacia las personas.

Nota: (Martinez, 2010).

Segun la tabla, las dimensiones del Sindrome de Burnout abarcan aspectos fisicos,
emocionales y mentales que reflejan un deterioro integral del bienestar de los trabajadores. El
agotamiento fisico se manifiesta en fatiga, sensacion de destruccion y agotamiento. Por otro
lado, el agotamiento emocional se caracteriza por sentimientos de depresion y pérdida de la
motivacion. Finalmente, el agotamiento mental se expresa a través de sentimientos de
infelicidad, inutilidad, rechazo y resentimiento hacia las personas. En conjunto, estas
dimensiones evidencian un sindrome complejo que socava el desempefio y el bienestar de los
individuos, lo que subraya la necesidad de implementar estrategias de prevencidn y manejo
integrales que aborden los diversos aspectos afectados para promover entornos laborales mas

saludables.

Tabla 9.

Dimensiones del Sindrome de Burnout

Segun los autores Mojena G, Ucha F, las dimensiones del Burnout son

Dimension Definicién

Agotamiento emocional Sensaciones de sobreesfuerzo fisico y
hastio emocional.



20

Despersonalizacion Supone el desarrollo de actitudes y
respuestas cinicas.

Baja realizacion personal Conlleva la pérdida de confianza en la
realizacion personal y la presencia de un
negativo autoconcepto.

Nota: (Mojenay Ucha, 2002).

Las dimensiones del Sindrome de Burnout presentadas en esta tabla reflejan un
deterioro integral del bienestar de los trabajadores. El agotamiento emocional se manifiesta en
sensaciones de sobreesfuerzo fisico y hastio emocional, mientras que la despersonalizacion
implica el desarrollo de actitudes y respuestas cinicas. Finalmente, la baja realizacion personal
conlleva una pérdida de confianza en la realizacion personal y la presencia de un
autoconcepto negativo. En conjunto, estas dimensiones evidencian un sindrome complejo que
afecta los aspectos fisicos, emocionales y actitudinales de los individuos, lo que subraya la
necesidad de implementar estrategias integrales de prevencion y manejo para promover

entornos laborales més saludables y sostenibles.

Tabla 10.

Dimensiones del Sindrome de Burnout

Segun los autores Ramirez M, Parra D, define a las dimensiones del Sindrome de

Burnout

Dimension Definicion

Agotamiento Es el acto y la consecuencia de agotar:
consumir, gastar o vaciar la totalidad de
algo, provocar un cansancio extremo.

Actitudes También conocido como agotamiento
laboral, pueden variar dependiendo de la
persona y del entorno laboral.

Sentimientos negativos Surgen en respuesta al estrés hacia las

personas con las que se trabaja y hacia el
propio rol profesional.

Nota: (Ramirez y Parra, 2019).
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Las dimensiones del Sindrome de Burnout presentadas en esta tabla abarcan aspectos
conductuales, actitudinales y emocionales que reflejan un deterioro integral en el bienestar y
desempefio de los trabajadores. EIl agotamiento se manifiesta en la incapacidad de consumir,
gastar o vaciar la totalidad de algo, lo que provoca un cansancio extremo. Las actitudes
laborales pueden variar dependiendo de la persona y el entorno, mientras que los sentimientos
negativos surgen como respuesta al estrés relacionado con las personas con las que se trabaja
y el propio rol profesional. En conjunto, estas dimensiones revelan un sindrome complejo que
afecta diversos ambitos de la vida del individuo, lo que subraya la necesidad de implementar

estrategias integrales para prevenir y abordar este fendmeno en los entornos laborales.

Tabla 11.

Dimensiones del Sindrome de Burnout

Segun el autor Rodriguez A, define a las dimensiones del Sindrome de Burnout

Dimension Definicion

Agotamiento emocional Es la sensacion de cansancio, fatiga y vacio
que experimenta el trabajador ante
situaciones de excesiva exigencia,
sobrecarga de trabajo y escasos recursos
emocionales.

El trabajador experimenta sentimientos de
incompetencia laboral, autoconcepto
negativo, bajo desarrollo y desempefio
profesional, pérdida de ideales, inutilidad y
fracaso.

Falta de realizacion personal

Consiste en una actitud deshumanizada y
cinica hacia los usuarios o clientes, la cual
se acompafia de irritabilidad y

Despersonalizacion pare
desmotivacion laboral.

Nota: (Rodriguez A, 2006)

Las dimensiones del Sindrome de Burnout expuestas en esta tabla describen un
deterioro integral del bienestar y el desempefio de los trabajadores. El agotamiento emocional
se manifiesta en la sensacion de cansancio, fatiga y vacio ante situaciones de excesiva

exigencia, sobrecarga laboral y escasos recursos emocionales. La falta de realizacion personal
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se refleja en sentimientos de incompetencia laboral, autoconcepto negativo, pérdida de ideales
y fracaso. Finalmente, la despersonalizacion se caracteriza por una actitud deshumanizada y
cinica hacia los usuarios o clientes, acompariada de irritabilidad y desmotivacion laboral. En
conjunto, estas dimensiones revelan un sindrome complejo que afecta diversos aspectos
fisicos, emocionales y actitudinales, lo que subraya la necesidad de implementar estrategias
integrales de prevencion y manejo para promover entornos laborales mas saludables y

sostenibles

6.4 Causas del Sindrome de Burnout

Tabla 12.

Causas del Sindrome de Burnout

Segun el autor Alvarez R, define a la causa del Sindrome de Burnout

Causas Definicion

Estrés Es una base éptima para el desarrollo del
burnout, al cual se llega por medio de un
proceso de acomodacion psicoldgica entre
el trabajador estresado y el trabajo
estresante

Nota: (Alvarez, 2011).

El estrés, el cual se define como la base Optima para el desarrollo de este fendmeno. El
estrés surge de un proceso de acomodacion psicoldgica entre el trabajador estresado y el
trabajo estresante. Esto implica que el Sindrome de Burnout se desarrolla cuando los
individuos no logran adaptarse adecuadamente a las demandas y presiones del entorno
laboral, lo que genera un desequilibrio que termina afectando su bienestar y desempefio. Por
lo tanto, la clave para abordar este sindrome radica en implementar estrategias que ayuden a
los trabajadores a manejar efectivamente el estrés y promover un mejor ajuste entre las
exigencias del trabajo y los recursos personales, con el fin de prevenir y mitigar este

fenémeno en los entornos laborales.



Tabla 13.

Causas del Sindrome de Burnout

Segun el autor Hernandez M, Méndez J, Rojas J, define a la causa del Sindrome de

Burnout

Causas

Definicion

Jornada laboral excesiva

Una jornada laboral que supere con creces
las 8 0 9 horas de trabajo que se consideran
como normales diariamente puede ser unas
de las principales causas que explican un
sindrome de burnout o del trabajador
qguemado en cualquier persona.

Nota: (Hernandez et al 2021).

La jornada laboral excesiva, la cual se define como una carga de trabajo que supera
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con creces las 8 0 9 horas diarias consideradas normales. Esta extensa jornada puede ser una

de las principales causas que explican el desarrollo de este sindrome tanto en el trabajador

guemado como en cualquier persona. En resumen, la sobrecarga de trabajo y las largas horas

dedicadas al empleo son un factor fundamental que contribuye al agotamiento fisico y

emocional caracteristico del Sindrome de Burnout, lo que subraya la necesidad desequilibrar

las demandas laborales con el fin de prevenir y abordar eficazmente este fenémeno.

Tabla 14.

Causas del Sindrome de Burnout

Segun el autor Poveda S, define a la causa del Sindrome de Burnout

Causas

Definicion

Monotonia laboral

La monotonia debido a la repeticion de
acciones de manera secuencial son también
factores que generar malestar psicologico
en la persona, al sentirse esta estancada en
un empleo sin futuro y en el que debe
repetir diariamente los mismos procesos de
manera casi automatica.

Nota: (Poveda, 2015).
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La monotonia laboral, la cual se define como la repeticion secuencial de acciones que
generan malestar psicoldgico en la persona. Esta monotonia se debe a la repeticion constante
de los mismos procesos de manera casi automatica, lo que provoca en el trabajador una
sensacion de estancamiento en un empleo sin futuro y sin posibilidad de desarrollarse. En
resumen, la falta de variedad y retos en el trabajo, asi como la percepcion de realizar las
mismas tareas de forma rutinaria, son factores clave que contribuyen al desarrollo del
Sindrome de Burnout, resaltando la necesidad de implementar estrategias que promuevan la
diversidad de actividades, el crecimiento profesional y la autonomia de los trabajadores para

prevenir este fendmeno en los entornos laborales.

Tabla 15.

Causas del Sindrome de Burnout

Segun los autores Alvarez L, Gallardo C y Alvarez M, define a la causa del Sindrome de

Burnout
Causas Definicion
Demasiadas responsabilidades Un puesto de trabajo con demasiadas

responsabilidades pone a prueba las
capacidades tanto laborales como
psicoldgicas, fisicas 0 emocionales del
trabajador, haciendo que sienta que la
situacion le desborda

Nota: (Alvarez, Gallardo y Alvarez, 2023).

La sobrecarga de responsabilidades laboral se define como un puesto de trabajo con
demasiadas responsabilidades que ponen a prueba las capacidades tanto laborales como
psicoldgicas, fisicas y emocionales del trabajador, haciendo que sienta que la situacion lo
desborda. Esta acumulacion de responsabilidades excesivas genera en el individuo una
sensacion de agotamiento y desbordamiento, afectando su bienestar y desempefio. En
resumen, la excesiva carga de trabajo y la demanda de multiples habilidades més alla de las
capacidades del trabajador son factores clave que contribuyen al desarrollo del Sindrome de
Burnout, lo que subraya la necesidad de implementar estrategias que equilibren las
responsabilidades laborales con los recursos disponibles de los empleados para prevenir este

fendbmeno.



Tabla 16.

Causas del Sindrome de Burnout

Segun los autores Islas R, Gutiérrez F, Castellanos J, Méndez K, definen a la causa del

Sindrome de Burnout

Causas

Definicion

Falta de incentivos

La falta de incentivos lleva al desarrollo de
burnout en forma importante en los
aspectos de despersonalizacion y
realizacion personal.

Nota: (Islas, et al 2017)

La ausencia de estimulos o recompensas que lleva al desarrollo de aspectos

importantes del Sindrome de Burnout, como la despersonalizacion y la falta de realizacion

personal. La carencia de incentivos, reconocimientos o recompensas por el esfuerzo y

desempefio de los trabajadores contribuye de manera significativa a que estos experimenten

sentimientos de desapego, desgaste emocional y baja autoeficacia. Por lo tanto, la
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implementacidn de sistemas de incentivos y recompensas es una estrategia fundamental para

prevenir y abordar este fendmeno en los entornos laborales.

Tabla 17.

Causas del Sindrome de Burnout

Segun el autor Camasi K, define a la causa del Sindrome de Burnout

Causas

Definicion

Clima laboral negativo

Un clima laboral en el que se desarrollen
dindmicas negativas entre los trabajadores
y donde no prevalezcan las relaciones de
comparierismo, de colaboracion o de
fraternidad, también puede acabar
generando en los empleados un sindrome
de burnout en su trabajo diario.

Nota: (Camasi, 2018).
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Un entorno de trabajo donde se desarrollan dinamicas interpersonales negativas, como
la falta de compafierismo, colaboracion y fraternidad entre los trabajadores. Este clima laboral
adverso puede terminar generando en los empleados un sindrome de burnout en su trabajo
diario. En resumen, la presencia de un clima laboral caracterizado por relaciones
interpersonales tensas, competitivas y carentes de apoyo mutuo se perfila como un factor
clave que contribuye al desgaste fisico y emocional de los trabajadores, lo cual resalta la
necesidad de promover entornos laborales méas positivos y colaborativos para prevenir y

abordar eficazmente este fenomeno.

Tabla 18.
Causas del Sindrome de Burnout

Segun los autores Moreno D y Luna J, define a la causa del Sindrome de Burnout

Causas Definicion

Sobrecarga de funciones Puede ser la causa principal en el desarrollo
de un sindrome de burnout por parte de los
trabajadores debido que los empleados
pasan demasiadas horas desarrollando
diferentes actividades y esto hace que
genere un exceso de estrés y consecuencias
en la salud del empleado afectacion directa
a la organizacion.

Nota: (Moreno y Luna, 2022).

La sobrecarga de funciones puede ser la causa principal del desarrollo de un sindrome
de burnout en los trabajadores, se define como la realizacion de demasiadas horas de trabajo
por parte de los empleados, lo que los lleva a pasar demasiado tiempo desarrollando diferentes
actividades laborales. Esta situacion genera un exceso de estrés que tiene consecuencias
directas en la salud del trabajador y en la organizacion. En resumen, la exigencia de una carga
laboral excesiva, llevando a los empleados a dedicar demasiadas horas a sus funciones, se
perfila como un factor clave que contribuye al desgaste fisico y emocional caracteristico del
sindrome de burnout, lo que subraya la necesidad de implementar estrategias que equilibren

las demandas laborales con los recursos disponibles de los trabajadores.
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Tabla 19.
Causas del Sindrome de Burnout

Segun el autor Camacho J., define a la causa del Sindrome de Burnout

Causas Definicion

Precarizacion laboral La falta de medios en el trabajo diario por
parte del trabajador y la utilizacion de
herramientas ineficientes o desfasadas
también puede relacionarse con la
aparicion del sindrome de burnout.

Nota: (Camacho, 2003).

. La escasez de recursos y medios apropiados para realizar las tareas laborales genera
en el trabajador una sensacion de desamparo y dificultad que contribuye al desarrollo del
agotamiento fisico y emocional caracteristico del Sindrome de Burnout. Esto resalta la
necesidad de proporcionar a los empleados los instrumentos, herramientas y condiciones
laborales adecuadas para desempefiar sus funciones, con el fin de prevenir y abordar

eficazmente este fendmeno.

Tabla 20.
Causas del Sindrome de Burnout

Segun los autores Balladares K y Hablick F, define a la causa del Sindrome de Burnout

Causas Definicion

Trabajos mono6tonos Los puestos laborales aburridos, repetitivos
o0 carentes de incentivos también pueden
ser causa del sindrome de burnout. El
trabajador no encuentra ninguna
motivacion en lo que hace y esto le causa
frustracion y estrés.

Nota: (Balladares y Hablick F, 2017).
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Los trabajos mono6tonos son una de las causas del Sindrome de Burnout. Esto se
define como puestos laborales aburridos, repetitivos y carentes de incentivos, lo que conlleva
a que el trabajador no encuentre ninguna motivacion en lo que hace, generando frustracion y
estrés. En resumen, la ausencia de variedad, retos y recompensas en las tareas laborales
cotidianas contribuye al desarrollo de sentimientos de agotamiento y falta de realizacion
personal caracteristicos del Sindrome de Burnout. Esto subraya la importancia de disefiar
trabajos que ofrezcan mayor diversidad, autonomia y oportunidades de crecimiento para los
empleados, con el fin de prevenir y abordar de manera efectiva este fendmeno en los entornos

laborales.

6.5 Efectos del Sindrome de Burnout

Tabla 21.

Efectos del Sindrome de Burnout

Segun el autor Vega M. define de esta manera a los efectos del Sindrome de Burnout

Efectos Definicion

Psicosomaticos Agotamiento, cansancio extremo y
malestar general.
Extenuacion cronica.
Alteracion de las funciones en todos los
sistemas del cuerpo humano (digestivo,
respiratorio, cardiovascular, reproductor).
Sintomatologias como dolores de cabeza,
trastornos gastrointestinales, insomnio,
molestias y dolores musculoesqueléticas,
pérdida de peso, hipertensidn, entre otros.

Conductuales Conducta asociales y despersonalizadas
en el trabajo.
Desarrollo de conductas como abuso del
licor, cigarrillo.
Cambios repentinos de humor.
Incapacidad para llevar una vida relajada.
Incapacidad para concentrarse.
Superficialidad en las interacciones con
los demés.
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Emocionales Cansancio emocional.
Sintomas disféricos (irritabilidad, tristeza,
inquietud).
Ansiedad.
Sentimientos de impaciencia,
culpabilidad, irritabilidad.
Baja tolerancia a la frustracion.
Sentimientos de soledad e impotencia.

Actitudinales Desconfianza.
Apatia.
Ironia o cinismo hacia los usuarios de la
organizacion.
Oposicion.
Suspicacia y escasa verbalizacion en las
interacciones

Sociales Actitudes negativas hacia en vida.
Disminucion de la calidad de la vida
personal.

Crecimiento de los problemas de pareja,
familias y en redes sociales intralaboral.

Nota: (Vega, 2003).

Segun el cuadro, los efectos del Sindrome de Burnout se manifiestan tanto a nivel
psicosomatico como conductual. A nivel psicosomatico, este sindrome genera agotamiento
extremo, malestar general, alteraciones de las funciones corporales y trastornos como dolores
de cabeza, insomnio y problemas gastrointestinales. Por otra parte, a nivel conductual, el
Burnout se caracteriza por el desarrollo de conductas sociales y despersonalizadas en el
trabajo, como abuso del alcohol, cambios repentinos de humor e incapacidad para
concentrarse. En resumen, el Sindrome de Burnout produce un deterioro integral en la salud y
el bienestar de los trabajadores, afectando tanto su estado fisico como su comportamiento, lo
que resalta la importancia de implementar medidas de prevencion y atencion para mitigar los

impactos negativos de este fendmeno.

Tabla 22.

Efectos del Sindrome de Burnout

Segun el autor Zavala J, define a los efectos del Sindrome de Burnout

Efectos Definicion




Absentismo

Menos dedicacion al trabajo

Aumento de la rotacion del personal

Deterioro del rendimiento y productividad

Necesidad o solicitud de aumento de

intervencién sindical

Asuntos familiares, personales,
comisiones laborales, enfermedades

somaticas.

Menos dedicacion al trabajo

Se perciben como cambios, traslados,

comisiones.

Baja productividad pedagdgica,

administrativa.

Conflictos constantes, necesidad de

mediacion.

Nota: (Zavala, 2008).

De acuerdo a la tabla, los principales efectos del Sindrome de Burnout en los

trabajadores incluyen el absentismo por asuntos familiares, personales o enfermedades
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somaticas, la disminucion de la dedicacion laboral, el aumento de la rotacion del personal y el

deterioro del rendimiento y la productividad. Ademas, este sindrome genera la necesidad de
intervencion y mediacion sindical debido a los constantes conflictos que se producen. En
resumen, el Sindrome de Burnout tiene un impacto negativo integral en el desempefio, la

salud y el bienestar de los empleados, lo que se traduce en problemas de ausentismo, baja

motivacion, ineficiencia y dificultades organizacionales, resaltando la importancia de

implementar estrategias efectivas para prevenir y abordar este fenémeno en los entornos

laborales.

Tabla 23.

Efectos del Sindrome de Burnout

Segun el autor Pérez J, define a los efectos del Sindrome de Burnout

Efectos

Definicion




Sobrecarga de trabajo
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El estrés, la tension fisica y psicologica

La sensacion de amenaza y malestar.

La baja motivacion laboral y la baja

satisfaccion laboral.

El agotamiento fisico y emocional.

La tendencia a abandonar el empleo.

Nota: (Pérez, 2013).

La tabla muestra que la sobrecarga de trabajo es uno de los efectos del Sindrome de

Burnout. Esta se manifiesta a través de la tension fisica y psicoldgica, asi como la sensacion

de amenaza y malestar que experimentan los trabajadores. En resumen, la sobrecarga laboral

es una consecuencia directa del Sindrome de Burnout, la cual genera un estado de estrés y

agotamiento en los empleados que repercute negativamente en su motivacion, satisfaccion y

rendimiento en el trabajo. Esto subraya la importancia de abordar y prevenir este fenémeno

mediante la implementacion de medidas que equilibren adecuadamente las demandas

laborales con los recursos y capacidades de los trabajadores, con el fin de preservar su

bienestar y desempefio a largo plazo.

6.6  Operacionalizacion de la variable

Tabla 24.
Operacionalizacion de la variable

Variable Definicidén Definicidén Dimensiones Indicadores items Escala de
Conceptual Operacional Medicion
Agotamiento Mide la vivencia de 1,234y6 0=Nunca
Emocional estar agotado por las
exigencias del trabajo. =
El sindrome de g I 1=Muy rara vez
Burnout consiste Esta variable serd :
- . Mide el grado de =
en medir tres medida en la presente reconocegr 89,13y14 2=A veces
areas: investigacion usando ; .
Burnout agotamiento, el instrumento o ?r(;;r;gggtamlentos de 3=Varias Veces
cinismo y eficacia - Maslash Burnout Cinismo distancia);niento en el
profesional. Inventory-General : 4=Con Frecuencia
trabajo.
Survey.
L Mide los sentimientos 57101112 5=Muy seguido
Eficacia de autoeficacia en y15
Profesional 6=Siempre

relacion a los objetivos
de la organizacion.

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
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7 METODOLOGIA
7.1 Ubicacioén

La investigacion se realizé en el Patronato de Amparo Social del GAD Municipal de
Latacunga-Cotopaxi-Ecuador, calle Susana Donoso 57-36 y Manuelita Cafiizares - Latacunga
393R+J6F, Latacunga.

7.2 Equipos y materiales
Tabla 25.

Equipos y Materiales

Equipos Materiales

Personas Equipo de trabajo y colaboradores del
Patronato de Amparo Social del GAD

Latacunga

Equipo tecnoldgico y materiales .
auip gieoy Computadores portatiles

Acceso a internet

Conocimiento . i
Manejo de office

Microsoft office
Software y Hardware

SPSS version 25

Google forms

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
7.3 Enfoque de investigacion

El enfoque de investigacion cuantitativa se distingue por su énfasis en la medicion y el
analisis numérico de datos. Este método se caracteriza por la recopilacion sistematica de
informacidn que puede ser cuantificada, seguida de un analisis riguroso mediante técnicas
estadisticas. La fortaleza del enfoque cuantitativo radica en su capacidad para generar

resultados que pueden ser generalizados y comparados en diferentes grupos y variables. Esto
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lo convierte en una herramienta especialmente valiosa en estudios que requieren mediciones

objetivas y la evaluacion de efectos cuantificables. (Arias 2020).

Las investigaciones cuantitativas buscan, en su esencia, producir hallazgos que sean
generalizables y basados en la medicion objetiva de variables. En este contexto, el concepto
de la poblacién adquiere una relevancia particular. De acuerdo con Zufiiga et al (2023), en el
ambito cuantitativo, la poblacion se refiere al conjunto total de individuos, objetos o eventos
que poseen las caracteristicas de interés para el investigador. Una adecuada definicion y
delimitacion de la poblacion es esencial para garantizar que los resultados obtenidos puedan

ser extrapolables a un grupo mas amplio.
7.4 Segun su disefio

La investigacion fue de tipo no experimental, lo que caracteriza este disefio es que no
hay condiciones experimentales a las que estan sometidas las variables de estudio, mas bien
estos son evaluados en su contexto natural sin alterar ninguna situacion, y no son

manipulables las variables (Arias, 2021).
7.5 Segun su alcance

El alcance es descriptivo cuya funcion principal es especificar las propiedades y
caracteristicas de grupo, comunidades o cualquier fenémeno. Los estudios descriptivos
pueden permitir la posibilidad de predecir un evento, aunque sean de forma rudimentaria; sin
embargo, se debe tener la base tedrica correcta, ademas de antecedentes que muestran un
panorama claro de lo que puede pasar, solamente de esta forma se podrian plantear hipétesis
(Arias, 2021).

7.6 Fuente de datos

7.6.1 Investigacion revision bibliografica

Esta investigacion consiste en la revision de material bibliografico con respecto al
tema de estudio, es uno de los principales pasos para cualquier investigacion e incluye la

seleccién de fuentes de informacion (Matos, 2022).

Argumentativa o del tipo exploratoria: como objetivo principal es tomar una postura

sobre un determinado tema para probar si ese elemento a estudiar es correcto o incorrecto.
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considerando causas, efectos y soluciones posibles que llevaran a una conclusion més de tipo
critica (Matos, 2022).

7.6.2 Hipotesis

Segun Hernandez y Mendoza (2020), una hipotesis es “una explicacion tentativa del
fendmeno investigado, formulada a manera de proposicion”. Los autores explican que las
hipotesis son guias para la investigacion y establecen lo que se intenta probar, representando

posibles respuestas al planteamiento del problema.

Hipdtesis Nula (HO): No existe presencia del Sindrome de Burnout en los

colaboradores del Patronato de Amparo Social del GAD Latacunga.

Hipotesis alternativa (H1): Existe presencia del Sindrome de Burnout en los

colaboradores del Patronato de Amparo Social del GAD Latacunga.

7.7 Técnicas de recoleccion de datos

La encuesta es una técnica que se lleva a cabo mediante la utilizacion de un
instrumento llamado cuestionario, el mismo que esta direccionado a las personas para que
proporcionen informacion acerca de sus opiniones, comportamientos y percepciones. Esta
encuesta presenta datos cuantitativos o cualitativos, centrados en las preguntas preestablecidas
en un orden logico y sistema de respuestas escalonado, en donde en su mayoria se obtienen

datos numéricos (Arias, 2021).

El cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos utilizado cominmente en
trabajos investigativos. El cual esté constituido por una serie de preguntas y posibles
respuestas en donde el encuestado debe responder. No existen respuestas correctas o
incorrectas, todas las respuestas llevan a un resultado diferente aplicada a una poblacién

conformada por personas (Arias, 2020).

En la presente investigacion se utilizo el cuestionario de Maslach Burnout Inventory
General Survey (MBI-GS) con una fiabilidad del 0.79 del Alpha de Cronbach que esta
constituido por 3 dimensiones que evaltan los niveles de agotamiento emocional, cinismo y
eficacia profesional, para lo cual se realizan 15 preguntas, sobre los sentimientos y actitudes

del profesional en su trabajo.
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Tabla 26.
Escala de Likert MBI-GS

Usando una escala de Likert - Sindrome de Burnout

Indicador Escala

Nunca

Muy rara vez
A veces

Varias veces
Con frecuencia
Muy seguido

o O A W N P O

Siempre

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
7.8 Procesamiento de la informacion y analisis estadistico

De acuerdo a IMB Corporation (2017), PSS version 25 es un software de analisis
estadistico y de gestion de datos ampliamente utilizado en diferentes campos, como la
investigacion social, la psicologia, la educacion y la medicina. Esta version, lanzada en 2017,
incluye mejoras y nuevas funcionalidades que permiten a los usuarios realizar analisis mas

avanzados y eficientes.

Una vez validado el instrumento de recoleccién de datos MBI-GS y obtener la
fiabilidad del 0.79% del Alpha de Cronbach, se procedio a la recoleccién de la informacion a
los trabajadores del Patronato de Amparo Social del GAD Municipal del Cantén Latacunga.
Luego, se cred una base de datos electrénica en el programa SPSS Statistics version 25, en

donde se pasaron los datos recolectados de manera ordenada y sistematica.
7.8.1 Alpha de Cronbach

De acuerdo con los autores Toro et al (2022), el Alpha de Cronbach es un coeficiente
de consistencia interna que permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a través

de un conjunto de items que se espera que midan el mismo constructo o dimension tedrica.
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7.8.2 Valores del Alpha de Cronbach

El valor minimo para el Alpha de Cronbach es de 0.7, que quiere decir que la
consistencia interna que evalla la fiabilidad es aceptable. EIl valor méximo esperado en la
fiabilidad es de 0.9, por encima del valor mencionado se considera que hay redundancia o

duplicacion. Es decir mas de un item esta midiendo lo mismo.

Tabla 27.
Resultado del Alpha de Cronbach Instrumento Maslach Burnout Inventory General Survey

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach
797 15

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

Con los valores proporcionados para la valoracion del instrumento de Maslach
Burnout Inventory General Survey, se puede considerar que los valores son aceptables en
cuanto a la fiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento usado en la investigacion con un
valor de 0.79.

7.8.3 KMO

El indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), analisis factorial es una técnica estadistica
que identifica la estructura subyacente de un conjunto de variables. Pizarro y Martinez (2020).
Para evaluar si los datos de un instrumento tienen la coherencia interna y la

idoneidad necesarias para realizar dicho analisis.
7.8.4 Valores del KMO

Los valores de KMO entre 0.8 y 1 indican que el muestreo es adecuado y que la
consistencia interna del instrumento es idonea. Los valores de KMO inferiores a 0.6 indican
que la consistencia interna no es adecuada y que se deben tomar medidas correctivas
(Romero, 2020).
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7.8.5 Esfericidad de Barlett

Es utilizado para evaluar la adecuacion de los datos para un analisis factorial, la
prueba de la esfericidad de barlett examina la hipotesis nula de que la matriz de correlaciones
es una matriz de identidad. Es decir no hay correlaciones especificas entre las variables
(Romero, 2020).

7.8.6 Valores de la esfericidad de Barlett

Los valores altos del estadistico, los mismos asociados a valores pequefios de
significancia menor a 0.05, permitiran rechazar la hipotesis nula, para concluir que las
variables de la muestra estan suficientemente relacionadas para realizar el andlisis factorial
(Lopez y Gutiérrez, 2019).

Tabla 28.

Resultados de las medidas KMO y Esfericidad de Barlett Instrumento Maslach Burnout
Inventory General Survey

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo  ,816

Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 656,894
Bartlett gl 105
Sig. ,000

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

Tras aplicar el andlisis factorial utilizando el indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), se
Ilevo a cabo la validacion de los contenidos de la encuesta del Sindrome de Burnout usando
15 items. Este andlisis permitié evaluar la pertinencia y significado de cada uno de los items
del instrumento de medicién. El valor de KMO obtenido es de 0.816, que es mayora 0.5y
cercano a 1. Esto indica que los datos tienen una buena adecuacion del conjunto de datos de la
muestra al analisis factorial. Dentro de la prueba de esfericidad de Barlett, con una
significancia de < 000 menor a 0.05 se puede rechazar la hipotesis nula, y se acepta la
hipotesis alternativa que existe Sindrome de Burnout en los colaboradores del Patronato de

Amparo Social.
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8 ANALISISY DISCUSION DE RESULTADOS
8.1 Datos sociodemograficos

Para esta seccion se cuenta con los resultados dados por los encuestados tanto a los
datos sociodemogréficos, y al instrumento MBI-GS sobre el Sindrome de Burnout en el lugar

de trabajo.

Figura 1.
Datos sobre el género de los encuestados

Género del encuestado

Porcentaje

Masculino Femenino

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

La distribucién por género observada en el estudio con predominio femenino 64,37%
y masculino 35,63%. Esta composicion de la fuerza laboral podria implicar una observacion
en cuanto a la igualdad de género, sin embargo no es relevante en cuanto a los objetivos de

esta investigacion.

Figura 2.
Edad del encuestado

Edad del encuestado

Porcentaje

21 B4%
De 18 a 25 afios De 26 a 36 afios De 37 a 59 afios De 59 a 65 afios

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
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Interpretacion

La encuesta revela que la fuerza laboral de la organizacion esta compuesta
principalmente por personas del grupo de edad de 26 a 36 afios (59
colaboradores), seguidas por personas del grupo de edad de 37 a 59 afios (19 colaboradores).
Hay menos colaboradores jovenes entre 18 y 25 afios y menos que se acercan a la edad de
jubilacién entre 59 y 65 afios. Esta distribucién por edades puede indicar una estructura

organizacional madura con experiencia, conocimiento y nuevos talentos.

Figura 3.
Tiempo de trabajo en la organizacion

Tiempo de trabajo en la organizacion

Porcentaje

20 65%)
4,60%] [5.75%)

De 1a2 afios De 2 a2 afios De 3 a4 afios De 5 afios en adelante

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El andlisis de la antigliedad de los colaboradores revela que la organizacion tiene un
69% (60 colaboradores) con 1-2 afios de antiguedad, lo que sugiere una alta rotacién de
personal en los Ultimos afios y potenciales desafios en la retencion de talento y la pérdida de
conocimiento institucional. Por otro lado, el 20.7% (18 colaboradores) con 5 afios 0 mas de
experiencia representa un valioso nucleo de empleados con mayor conocimiento de la

organizacion



Figura 4.
Departamento al que pertenece

Departamento al que pertenece

Porcentaje

Salud Trabajo social Administrativa

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

Los colaboradores en el sector de la salud 44,8% (39 colaboradores) puede
interpretarse que al ser una institucion que presta servicios médicos a un precio bastante

accesible a la comunidad ha ido tomando relevancia esa area dentro de la organizacion.

8.2 Nivel de Burnout en colaboradores del Patronato de Amparo Social del GAD

Municipal de Latacunga
En esta seccion se encuentra en nivel de Burnout en los encuestados

Figura 5.

Analisis general del nivel de Burnout

BURNOUT EN EL PATRONATO DE AMPARO SOCIAL DEL GAD LATACUNGA

80

60

Porcentaje

40

Nivel Bajo Nivel Medio

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

Interpretacion

40
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El 88,37% (76 colaboradores) encuestados presenta un nivel bajo de burnout. Este es
un resultado muy positivo porque sugiere que la mayoria de las personas del equipo no
presentan los sintomas clasicos del burnout, como agotamiento emocional, cinismo y se
sienten eficaces en sus puestos de trabajo. Por otro lado, el 11,63% (10 colaboradores) padece
sindrome de burnout en un nivel medio. Aunque esta proporcion es relativamente baja,
representa un grupo que sufre los efectos del estrés laboral, que puede tener consecuencias
negativas tanto a nivel individual como organizacional. Estos hallazgos son importantes
porque nos permitieron determinar que, aunque la mayoria de las personas del equipo tenian
niveles méas bajos de agotamiento, todavia habia una minoria que experimentaba el sindrome.
Esto significa implementar estrategias proactivas de prevencion y atencion y centrarse en

mejorar las condiciones laborales.
8.3 Resultados de Maslach Burnout Inventory General Survey por dimensiones

Para este instrumento se cuenta con 15 items divididos en tres dimensiones;

Agotamiento emocional (5 items), cinismo (4 items) y eficacia profesional (6 items).
Agotamiento emocional

Figura 6.
Anélisis de Agotamiento emocional

Agotamiento Emocional

40

Porcentaje

12,64%]

Nvel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

Los datos obtenidos se interpretan que: el 62,04% (54 colaboradores) tienen un nivel
bajo en la dimension de agotamiento emocional se trata de un porcentaje favorable, que indica

que la mayoria de los empleados no experimentan altos niveles de burnout o agotamiento
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emocional en el trabajo. Por otro lado, el 25,29% (22 colaboradores) experimentd
agotamiento emocional moderado, lo que significa que este grupo puede experimentar niveles
de estrés y fatiga que, de no tratarse, pueden derivar en problemas mas graves. Finalmente, el
12,64% (11 colaboradores) restante de los empleados se encontraba en un nivel alto de
agotamiento, lo que sugiere que esta menor proporcion de empleados experimenta un mayor

agotamiento emocional relacionado por el estrés y fatiga en su puesto de trabajo.

Cinismo
Figura 7.
Andlisis de Cinismo

Cinismo

100

80

60

Porcentaje

40

Nivel Bajo

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

Un nivel mas bajo de cinismo significa que los colaboradores no son escépticos,
desconfiados o pesimistas acerca de su trabajo. Mas bien, los resultados muestran que los
empleados mantienen una vision optimista, constructiva y comprometida de su trabajo.
Demuestra que el equipo se siente motivado, comprometido y ve el valor de sus funciones.
No hubo evidencia de cinismo o actitudes negativas generales que afectaran el ambiente de
trabajo o el desempefio. Este hallazgo es muy positivo para la organizacion, ya que muestra
que los esfuerzos por mantener altos niveles de compromiso, sentido de propdsito y bienestar

de los empleados son efectivos.
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Eficacia profesional
Figura 8.

Analisis de eficacia profesional

Eficacia Profesional

100

80

80

Porcentaje

40

20

. ) |
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 93,10% % (81 colaboradores) se encuentran en un nivel alto en términos de eficacia
profesional. Se trata de un resultado muy positivo y alentador, ya que demuestra que la
mayoria de los empleados se sienten muy capaces y eficaces en el desempefio de sus
funciones. Refleja una alta autoeficacia y confianza en las propias capacidades. El 3,45% (3
colaboradores) de los empleados tiene un nivel medio de eficiencia profesional. Esta pequefia
proporcién sugiere que algunos miembros del personal pueden experimentar confusion o
dificultades con ciertos aspectos de su trabajo y requerir mas investigacion para determinar la
causa y brindar el apoyo necesario. Asimismo, el 3,45% (3 colaboradores) restante de los
empleados tiene una baja sensacion de eficacia en el trabajo, entonces este grupo de
colaboradores pueden presentar una baja autonomia en la toma de decisiones dentro de su

puesto de trabajo.
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8.4 Resultados de Maslach Burnout Inventory General Survey por preguntas

Para este instrumento se cuenta con 15 items por las tres dimensiones.

Figura 9.

Analisis del primer item

B0

60

Porcentaje

40

1. Estoy emocionalmente agotado por mi trabajo

|| |

Nivel Bajo Nivel Medio

9,20%

Nivel Alto

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

Interpretacion

El 87,36% (76 colaboradores) afirmé que el nivel de cansancio emocional provocado

por el trabajo es bajo. Este es un resultado muy positivo, ya que demuestra que la gran

mayoria de los miembros del equipo realizan sus tareas sin agotamiento ni agotamiento

emocional severo. Es un indicador clave de prosperidad y sostenibilidad. Por otro lado, el

3,45% (3 colaboradores) se encuentra en un estado moderado de agotamiento emocional.

Aunque esta proporcion es relativamente pequefia, se trata de un grupo de trabajadores que

pueden experimentar un deterioro gradual de su salud mental y emocional si no se abordan de

inmediato los factores que causan esta condicion. De mayor consideracion es que el 9,20% (8

colaboradores) informaron altos niveles de agotamiento emocional. Este grupo de

trabajadores puede sufrir estrés, burnout y sintomas como depresion, ansiedad o desconexion

emaocional.
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Figura 10.
Analisis del segundo item

2. Estoy consumido al final de un dia de trabajo

100

80

60

Porcentaje

"
20
HE
. || b= - o
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 86,21% (75 colaboradores) de los trabajadores refirio un nivel leve de fatiga al final
de la jornada laboral. Este es un resultado muy positivo porque muestra que la mayoria de las
personas del equipo no experimentan un agotamiento excesivo después de completar sus
tareas diarias. Esto demuestra que la carga de trabajo y las exigencias no estan fuera del
alcance de la mayoria de los empleados. De media, el 8,05% (7 colaboradores) de los
empleados estan cansados al final de la jornada laboral. Aunque esta incidencia es
relativamente baja, este grupo de trabajadores puede correr riesgo de sufrir agotamiento
progresivo si no se abordan los factores que contribuyen a esta afeccion. De manera
alarmante, el 5,75% (5 colaboradores) de los trabajadores afirmé sentirse muy cansado al final
de la jornada laboral. Este grupo de empleados puede experimentar altos niveles de estrés,
fatiga y burnout, lo que puede tener graves consecuencias negativas para su salud fisicay

mental, asi como para su desempefio y compromiso con la organizacion.
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Figura 11.
Analisis del tercer item

3. Estoy cansado cuando me levanto por la marfiana y tengo que afrontar otro dia en el trabajo

100

80

60

Porcentaje

40

| | ____

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 90,80% (79 colaboradores) presenta un nivel bajo de fatiga y dificultad para
afrontar la nueva jornada laboral. Este es un resultado muy positivo ya que demuestra que la
gran mayoria de las personas del equipo se sienten bien descansadas y tienen suficiente
energia para afrontar las tareas y responsabilidades de su puesto. Esto muestra que las
condiciones laborales y los niveles de estrés no contribuyen al agotamiento de los empleados.
El 3,45% (3 colaboradores) se siente moderadamente cansado y le cuesta afrontar la nueva
jornada laboral. Aunque esta proporcion es relativamente baja, este grupo de empleados
puede correr riesgo de agotamiento o burnout si no se eliminan a tiempo los factores que
contribuyen a esta situacién. El 5,75% (5 colaboradores) espera una nueva jornada laboral con
elevado cansancio y dificultad. Aunque se trata de una minoria, es significativa y requiere una

atencion prioritaria por parte de la direccion del consejo.
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Figura 12.
Analisis del cuarto item

4. Trabajar todo el dia es unatension para mi

100

80

60

Porcentaje

40

20

‘ | | -
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 94,25% (82 colaboradores) tiene bajo estrés laboral. Este es un resultado muy
positivo ya que demuestra que la mayoria de los miembros del equipo no experimentan estres,
ansiedad o estrés significativo durante sus actividades laborales. Esto demuestra que los
empleados disfrutan en general de un ambiente de trabajo sano y equilibrado. El 4,60% (4
colaboradores) se siente moderadamente nervioso en el trabajo. Aunque esta tasa es
relativamente baja, este grupo de empleados puede estar expuesto a niveles mas altos de estrés
si los factores que lo causan no se abordan a tiempo. Sélo el 1,15% (1 colaborador) tiene alta
presion laboral. Aunque esta proporcion es pequefia, merece especial atencion porque estos
individuos experimentan niveles de estrés y estrés laboral que pueden afectar negativamente

su salud fisica y mental, asi como su desempefio.
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Figura 13.
Analisis del quinto item

5. Puedo resolver de manera eficaz los problemas que surgen en mi trabajo

©

Porcentaje

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 77,01% (67 colaboradores) tiene una alta capacidad para resolver problemas de
forma eficaz. Este es un resultado muy positivo, ya que demuestra que la mayoria de los
miembros del equipo cuentan con las habilidades, conocimientos y herramientas necesarias
para responder y afrontar los desafios que se presentan en el desarrollo de sus actividades
laborales. Proporciona un alto grado de autonomia, robustez y rendimiento. EI 16,09% (14
colaboradores) tiene un nivel medio de capacidad para resolver problemas de forma eficaz.
Aunque esta proporcion es menor que la del equipo senior, es una proporcion del equipo que
podria beneficiarse de un mayor apoyo y desarrollo de habilidades para la resolucién de
problemas. El 6,90% % (6 colaboradores) tiene baja capacidad para resolver problemas de

forma eficaz.
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Figura 14.
Analisis del sexto item

6. Estoy quemado por el trabajo

100

B0
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Porcentaje

40
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Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 90,80% (79 colaboradores) experimenta un bajo nivel de sentirse quemado en el
trabajo. Este es un resultado muy positivo porque demuestra que la mayoria de las personas
del equipo no presentan sintomas de sentirse quemados, esto demuestra que los empleados en
general estan satisfechos e involucrados en su trabajo. El 4,60% (4 colaboradores)
experimenta un nivel moderado en cuanto a sentirse quemados. Aunque esta proporcion es
relativamente baja, se trata de un grupo de empleados que pueden estar en riesgo de padecer
sindrome de burnout a mediano plazo si no se abordan inmediatamente los factores que
contribuyen al mismo. Otro 4,60% (4 colaboradores) empleados experimenta un alto nivel de

cansancio es decir que no estan satisfechos en su lugar de trabajo.
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Figura 15.
Anélisis del séptimo item

7. Contribuyo efectivamente a lo que hace mi organizacion

100

80

60

Porcentaje
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Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Atto

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 85,06% % (74 colaboradores) siente que ha realizado una contribucion efectiva a la
organizacion. Este es un resultado muy positivo ya que demuestra que la mayoria de los
empleados se sienten muy valorados y creen que su trabajo y esfuerzo son fundamentales para
la consecucion de los objetivos de la organizacién. Crea un alto nivel de compromiso,
motivacién y sentido de pertenencia. El 10,34% (9 colaboradores) tiene un nivel medio de
comprensidn de la inversion efectiva. Este grupo, aunque minoritario, sugiere que algunos
empleados pueden tener cierta incertidumbre o dificultad para imaginar el impacto de su
trabajo. Finalmente, el 4,60% (4 colaboradores) tiene baja conciencia sobre la inversion
efectiva. Este pequefio porcentaje refleja empleados que sienten que su trabajo no es valorado

0 que no estan haciendo una contribucion significativa a la organizacion.
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Figura 16.
Analisis del octavo item

8. He perdido interés en mi trabajo desde que empece en este puesto
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 97,70% (85 colaboradores) ha perdido ligeramente el interés por el trabajo. Este es
un muy buen resultado ya que muestra que la gran mayoria de los empleados todavia estan
muy interesados y comprometidos con su trabajo. EI 1,15% (1 colaborador) experimenté una
pérdida moderada de interés. Aunque esta tasa es muy baja, es importante estar atento a este
colectivo, identificar las posibles causas y brindar el apoyo necesario para evitar que su
interés siga cayendo. El 1,15% (1 colaborador) presenta un alto grado de desinterés. Como en
el grupo anterior, esta proporcion es muy pequefia, pero es representativa de los empleados

gue experimentan mas burnout y emociones negativas en el trabajo.
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Figura 17.

Andlisis del noveno item

9. He perdido entusiasmo por mi trabajo
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 94,25% (82 colaboradores) tiene un grado bajo de pérdida de entusiasmo. Este es
un resultado muy positivo ya que muestra que la mayoria de los empleados todavia estan muy
entusiasmados, motivados e involucrados en su trabajo. Una pérdida moderada de entusiasmo
se produjo en el 1,15% (1 colaboradores). Esto sugiere que este pequefio grupo puede estar
atravesando una fase de baja motivacién o compromiso, por lo que es importante identificar
las razones y brindar el apoyo necesario para restaurar el entusiasmo. El 4,60% (4
colaboradores) se encuentran muy desmotivados. Aunque este nimero es relativamente bajo,
representa un grupo que experimenta mayores niveles de agotamiento y falta de motivacion

en el trabajo.
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Figura 18.
Analisis del décimo item

10. En mi opinion soy bueno en mi puesto
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 87,36% (76 colaboradores) de los empleados report6 un alto nivel de conciencia
sobre su desemperio y habilidades en el trabajo. Este es un resultado muy positivo ya que
demuestra que la mayoria de las personas del equipo se sienten capaces, competentes y
valoradas en sus funciones. Es un indicador clave de autoeficacia, motivacién y compromiso.
Por otro lado, el 9,20% (8 colaboradores) percibe su desempefio como moderado. Aunque
este porcentaje es relativamente pequefio, representa un grupo de empleados que pueden
sentirse inseguros, carecer de confianza o necesitar mas reconocimiento y avance profesional.
De atencidn es que el 3,45% (3 colaboradores) reportara un bajo conocimiento de su
desempefio. Este grupo de empleados puede tener baja autoestima, carecer de habilidades o

apoyo Yy puede estar en riesgo de sufrir baja motivacion, bajo desempefio o incluso desgaste.
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Figura 19.

Analisis del decimoprimer item

11. Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 80.46% (70 colaboradores) se encuentran altamente motivados para alcanzar las
metas laborales, lo cual es un indicador muy favorable, lo que demuestra que la mayoria de
los empleados se encuentran altamente involucrados en el logro de las metas trazadas, lo cual
es un aspecto fundamental para alcanzar las metas en rendimiento. Por otro lado, el 9,20% (8
colaboradores) se encuentra en el nivel medio de estimulacién, por lo tanto necesita tomar
medidas para aumentar su motivacion y ayudar a trabajar mejor para lograr sus objetivos,
mientras que el 10,34% (9 colaboradores) restante se encuentra en el nivel bajo en cuanto a la
motivacidn para cumplir metas, es pueden no tener un suficiente sentido de pertenencia a su

puesto de trabajo.



Figura 20.

Analisis del decimosegundo item

12. He conseguido muchas cosas valiosas en este puesto
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 68,97% (60 colaboradores) alcanza un alto nivel de logro de algo de valor en el
trabajo, lo que indica que la mayoria de ellos cree que su trabajo les proporciona valor y les
permite alcanzar objetivos significativos, lo cual es un aspecto clave para mantener la
motivacién y la motivacion a largo plazo y el compromiso. Por otro lado, el 16,09% (14
colaboradores) se encuentran en un nivel medio en este sentido, por lo que se deberia tomar
medidas que les ayuden a encontrar mas sentido y valor en sus tareas diarias. Finalmente, el
14,94% (13 colaboradores) restante de los empleados tiene un bajo nivel de sentimiento de

logro dentro de su puesto de trabajo.
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Figura 21.

Andlisis del decimotercer item

13. Me he vuelto mas cinico respecto a la utilidad de mitrabajo
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 91,95% (80 colaboradores) report6 bajo cinismo sobre la utilidad de su trabajo, lo
cual es un resultado muy positivo, indicando que la mayoria de los colaboradores no expresan
cinismo ni dudas sobre la relevancia y valor de su trabajo. Esto demuestra que los empleados
se sienten satisfechos y encuentran sentido a las tareas que realizan. Por otro lado, un 4,60%
(4 colaboradores) se encuentra en un nivel moderado de cinismo. Finalmente, el 3,45% (3
colaboradores) restante est4 en un nivel alto, lo que significa que este pequefio grupo muestra
una actitud mas escéptica y desinteresada en su puesto de trabajo.
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Figura 22.

Andlisis del decimocuarto item

14. Dudo de la trascendencia y valor de mi trabajo
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 94,25% (82 colaboradores) de los colaboradores tiene un nivel bajo de duda sobre
el significado y valor de su trabajo, lo cual es un resultado sumamente positivo, lo que
demuestra que la mayoria de los empleados saben del impacto y valor de su trabajo. Esto
demuestra que los colaboradores se sienten seguros y confiados en la idoneidad de su trabajo.
Por otro lado, el 3,45% (3 colaboradores) tiene dudas moderadas sobre la importancia de su
trabajo, por lo que es necesario tratar de fortalecer la comprension de este grupo sobre la
importancia de su aporte. Finalmente, el 2,30% (2 colaboradores) restante de colaboradores
tiene un alto nivel de desconfianza de lo que aporta su trabajo, lo que significa que este

pequefio grupo tiene mas dudas sobre el valor de su trabajo.
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Figura 23.
Analisis del decimoquinto item

15. En mi trabajo, tengo la seguridad de que soy eficaz en la finalizacion de las cosas
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
Interpretacion

El 87,46% (76 colaboradores) desempefian su trabajo en el lugar de trabajo con un alto
nivel de seguridad y eficiencia. Se trata de un porcentaje muy favorable, que demuestra que la
mayoria se sienten capaces, confiados y eficaces en la resolucion de tareas y objetivos. Por
otro lado, el 8,05% (7 colaboradores) se encuentra en un nivel moderado de seguridad y
efectividad, por lo que es necesario tomar medidas para aumentar las habilidades y la
confianza de este grupo para que ellos también puedan alcanzar un alto nivel de desempefio.
Sin embargo, el 4,60% (4 colaboradores) se encuentra en un nivel inferior, lo que significa
que este pequefio grupo de empleados todavia tiene cierta incertidumbre o dificultad para
realizar con éxito sus tareas y necesita mas apoyo personal para mejorar su sentido de

autoeficacia.



59

9 PROPUESTA

"Estrategias Integrales para Mitigar y Prevenir el Sindrome de Burnout en la

Organizacion™

Objetivo: Desarrollar e implementar estrategias de Mitigacion y Prevencion que
permita mejorar el bienestar y la salud mental de los empleados, incrementar la productividad

y crear una cultura organizacional mas saludable y resiliente.

Desarrollo: La siguiente propuesta esta establecida por 9 estrategias de mitigacion las
mismas que se derivan de las tres dimensiones; a) agotamiento emocional 4 estrategias, b)
cinismo 1 estrategia, c) eficacia profesional 4 estrategias. Las mismas constituidas por 9
importantes componentes; dimension, pregunta, debilidad, estrategia, objetivo, acciones,
responsable y finalmente la inversidn. Estas estrategias estan basadas en el andlisis por cada
pregunta en donde se presentan niveles medios y altos en agotamiento emocional y cinismo,
asi como niveles bajos de eficacia profesional. A través de ello se espera disminuir los niveles
del Burnout en los colaboradores del Patronato de Amparo Social del GAD Municipal del

Canton Latacunga.

La propuesta de prevencion esta basada en un plan de capacitacion constituido por V
maodulos, en donde su objetivo es impartir informacién valiosa e importante acerca del
Sindrome de Burnout, para de esta manera a travées del conocimiento evitar que los
colaboradores presenten sintomas. Esta capacitacidn es para todas las areas pero haciendo
énfasis en los nuevos colaboradores de la institucion, con el fin de ponerlos al tanto del

sindrome y de las herramientas de afrontamiento para el mismo.

Esta propuesta presenta una estructura solida de 9 estrategias de mitigacion para los
colaboradores que presentan Sindrome de Burnout, basada en el analisis de las diferentes
dimensiones y niveles. Ademas de ellos se complementa con un plan de capacitacion integral
para impartir a los colaboradores concomimientos y herramientas necesarias para la

prevencion y para afrontar el Burnout en el entorno laboral.



Tabla 29. Estrategias de Mitigacion
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ESTRATEGIAS DE MITIGACION

agotamiento
emocional.

necesarios para
preservar su
salud mental

entrevistas con
representantes de
cada equipo para

comprender en
profundidad las

principales

preocupaciones.
Ofrecer sesiones
de asesoramiento

Dimensién Pregunta Debilidad Estrategia Objetivo Acciones Responsable | Tiempo | Inversion
Evaluaciones
psicolégicas y
asesoramiento
individual
confidencial a los
colaboradores
E13.45% (3 Rea[lzg encuestas
anonimas a los
colaboradores)
colaboradores para
se encuentran ;
evaluar los niveles
en un estado )
de estrés,
Estoy moderaplo de I_mplementar un agotamiento y Departamento
AGOTAMIENTO . agotamiento. sistema de apoyo . . de Recursos
emocionalmente NP Brindar a los otros desafios 3 meses | $100,00
EMOCIONAL -1 Yel9,20% (8 psicoldgico para . Humanos y
agotado por mi empleados las emocionales. . .
) colaboradores) | los colaboradores. . . Psicologia
trabajo. . herramientas y el| Organizar grupos
informaron .
. acompafiamiento focales o
altos niveles de
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ESTRATEGIAS DE MITIGACION

Dimensién Pregunta Debilidad Estrategia Objetivo Acciones Responsable | Tiempo | Inversion
psicolégico
individual, ya sea
presenciales o
virtuales, de 6 a 12
sesiones por
colaborador.
El 8,05% (7 Revisar el disefio
del manual de
colaboradores) .
funciones de los
de los
cargos, para ver
empleados ;
. que no exista
estan cansados -
- duplicidad de las
moderadamente Optimizar y .
. - mismas.
al final de la equilibrar la .
) : - Analizar y
jornada laboral. | Implementar un asignacion de redistribuir la Departamento
AGOTAMIENTO Estoy Por otro lado el programa de tareas y caroa de trabaio de depRecursos 4 meses | $100.00
EMOCIONAL |"consumido™ al 5,75% (5 gestion de la  |responsabilidades g J '
; . ) los colaboradores Humanos
final de un dia | colaboradores) | carga de trabajo. entre los .
. identificados,
de trabajo. de los empleados, con .
. . . evitando
trabajadores el fin de prevenir
. sobrecargas y
afirman la sobrecarga .
: asignando tareas
sentirse muy laboral. .
de manera méas
cansados al -
i equilibrada.
final de la .
. Mejorar los
jornada.
procesos y

herramientas de
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ESTRATEGIAS DE MITIGACION

circulares con la
cabeza.

Dimensién Pregunta Debilidad Estrategia Objetivo Acciones Responsable | Tiempo | Inversion
trabajo para
incrementar la
eficienciay
reducir el tiempo
invertido en tareas
administrativas.
Realizar ejercicios
de estiramiento y
El 3,45% (3 movilidad articular
colaboradores) de 5-10 minutos
se siente durante la jornada
moderadamente laboral. Estos
cansado y le ayudan a liberar
cuesta afrontar o . tensién muscular y
| Disenar pausas Mejorar el :
anueva activas bienestar fisico mejorar la Departamento
AGOTAMIENTO| Estoy cansado | jornada laboral. activida deZ de mental de los y circulacion. depRecursos Ameses | $100.00
EMOCIONAL cuando me Y el 5,75% (5 L Cuello: Inclina '
relajacion durante | empleados para Humano
levanto por la | colaboradores) . . : suavemente la
~ la jornada laboral. | reducir el nivel X
mafiana y tengo|  espera una de cansancio tras cabeza hacia un
que afrontar nueva jornada la iornada lado, luego al otro.
otro dia en el laboral con ] Gira la cabeza de
: laboral.
trabajo. elevado un lado a otro.
cansancio y Realiza
dificultad. movimientos
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ESTRATEGIAS DE MITIGACION

Dimension

Pregunta

Debilidad

Estrategia

Objetivo

Acciones

Responsable

Tiempo

Inversion

Hombros: Elevay
baja los hombros
alternadamente.

Haz circulos hacia

atrés y hacia
adelante con los
hombros.

Brazos y mufiecas:

Extiende
completamente los
brazos hacia
arriba, luego hacia
abajo. Gira las
mufiecas en
circulos en ambas
direcciones.

Tronco: Inclina el

tronco suavemente

hacia los lados,
luego hacia
adelante y atras.
Gira el tronco de
un lado a otro.

Piernas y tobillos:

Eleva las rodillas
de forma
alternada. Realiza




64

ESTRATEGIAS DE MITIGACION

y afiches dentro de
la organizacion.
Fomentar una
cultura
organizacional que
normalice la

Dimension Pregunta Debilidad Estrategia Objetivo Acciones Responsable | Tiempo | Inversion
circulos con los
tobillos.
Informar a los
colaboradores
sobre los
resultados de la
encuesta de
burnout y de la
El 4,60% (4 - -
situacion de la
colaboradores) o
) organizacion
experimenta un .
] frente al sindrome.
nivel moderado . o
. Preveniry Crear conciencia
en cuanto a Brindar cioar | l0s si Departamento
sentirse Comunicacion y mitigar los SObte 0s sIghos y de Recursos
AGOTAMIENTO Estoy S efectos del sintomas del
« s quemados. sensibilizacion Humanos y 4 meses | $100.00
EMOCIONAL |“quemado” por . desgaste burnout, y sus
. Otro 4,60% (4 | sobre el sindrome i . Jefaturas
el trabajo. profesional en los posibles
colaboradores) de Burnout. : ) departamentales
empleados, a fin| consecuencias, a
empleados .
" de mantener su través de
experimenta un . . ;
. bienestar. informativos en
alto nivel de
. forma de volantes
cansancio.
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ESTRATEGIAS DE MITIGACION

Dimensién Pregunta Debilidad Estrategia Objetivo Acciones Responsable | Tiempo | Inversion
busqueda de
ayuda.
Dar a conocer los
recursos y
servicios de apoyo
psicoldgico
disponibles.
Dar valor a los
colaboradores Establecer un
por sus sistema formal de
El 4,60% (4 Implementar contribuciones y | reconocimiento no
He perdido colaboradores) acciones de logros, monetarias, como | Departamento
CINISMO entusiasmo por | se encuentran | reconocimientoy | fomentando asi dias libres, que de Recursos 4 meses | $200.00
mi trabajo muy recompensas no | su compromiso, | valore y celebre Humanos
desmotivados. monetarias satisfaccion los logros, grandes
laboral y y pequefios, de los
retencion a largo|  colaboradores.
plazo.
Puedo resolver | EI 16,09% (14 Imp_lementar un Emparejar a
sistema de colaboradores con | Departamento
de manera colaboradores) o o
: : : aprendizaje entre Fomentar el mayor experiencia de Recursos
EFICACIA eficaz los tiene un nivel .
. paresy desarrollo de en resolucion de Humano y 3 meses | $100.00
PROFESIONAL | problemas que medio de s o
. . colaboracion en la | habilidades y el problemas Jefaturas
surgen en mi | capacidad para - . .
X resolucion de intercambio de (colaboradores departamentales
trabajo. resolver

problemas.

conocimientos

senior) con
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ESTRATEGIAS DE MITIGACION

Dimensién Pregunta Debilidad Estrategia Objetivo Acciones Responsable | Tiempo | Inversion
problemas de entre los aquellos de nivel
forma eficaz. empleados, a fin| medio y bajo, para
El 6,90% % (6 de mejorar la brindar
colaboradores) eficienciaen la | asesoramiento en
tiene baja resolucion de cuanto a la toma
capacidad para problemas. de decisiones para
resolver la resolucion de
problemas de problemas en el
forma eficaz. lugar de trabajo.
El 9,20% (8
colaboradores)
v Fomentarun | A3t e
de estimulacién compromiso y desafiantes y
en su trabajo. una participacion significativos.
Me estimula El 10,34% (9 Desarrol!zilr planes activa de todos Oportunidades de
EFICACIA conseguir colabc;radores) . de accion que los nlvgles .d,e la desarrollo Departamento
PROFESIONAL | objetivos en mi restante se |_nvolucren alos organizacion, profesional y de Recursos 3 meses | $100.00
i lideres y todo su |para aumentar su o Humanos
trabajo. encuentra en el crecimiento.

nivel bajo en
cuanto a la
motivacion
para cumplir
metas.

equipo.

nivel de
pertenencia
dentro de su

trabajo.

Reconocimiento y
retroalimentacion
positiva.
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ESTRATEGIAS DE MITIGACION

Dimensién Pregunta Debilidad Estrategia Objetivo Acciones Responsable | Tiempo | Inversion
Establecer
sesiones regulares
de
El 16,09% (14 retroalimentacion
colaboradores) donde se
se encuentran Generar un destaquen los
en un nivel avances y se
: proceso de o .
medio en . identifiquen areas
comunicacion )
cuanto al continuo de mejora.
sentido y valor bidireccior?gl Enfocar la
He conseauido en sus tareas entre lideres retroalimentacion
EEICACIA muchas cgosas diarias. Retroalimentacién colabora dorez en el proceso y el Departamento
PROFESIONAL |valiosas en este Finalmente, el frecuente y Ue permita ! progreso, no solo de Recursos 3 meses | $100.00
Uesto 14,94% (13 constructiva. i dgnti fl?car Areas en los resultados Humanos
P ' colaboradores) de meiora finales.
tiene un bajo ; Jora, Brindar
. omentar el . .,
nivel de desarrollo retroalimentacion
sentimiento de rofesional constante de la
logro dentro de P personal y evaluacion de

su puesto de
trabajo.

desempefio,
constructiva y
especifica sobre el
desempefio de
cada colaborador.
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ESTRATEGIAS DE MITIGACION

Dimension Pregunta Debilidad Estrategia Objetivo Acciones Responsable | Tiempo | Inversion
El 8,05% (7 Delegar tareas y
colaboradores) responsabilidades
se encuentra en alos
un nivel colaboradores,
moderado de dandoles més
seguridad y control sobre su
efectividad. Crear una cultura trabajo.
El 4,60% (4 ! Fomentar la toma
de confianza, .
. . colaboradores) o de decisiones y la
En mi trabajo, Promover la responsabilidad y . Departamento
EFICACIA se encuentra en . resolucion de
tengo la . autonomia y el desarrollo de . de Recursos | 3 meses | $100.00
PROFESIONAL . un nivel . problemas a nivel
seguridad de e empoderamiento. | talento, lo cual . Humanos
. inferior, este . de equipo.
que soy eficaz ~ contribuye a una .
pequefo grupo SO Brindar
en la mayor eficiencia, .
s de empleados . oportunidades para
finalizacion de o compromiso
| todavia tiene . que los
as cosas. organizacional.
colaboradores

cierta
incertidumbre
para realizar
con éxito sus

tareas.

puedan aportar
ideas y
sugerencias.

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion




Tabla 30. Capacitacion

Capacitacion sobre el Sindrome del Burnout
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Objetivos:
e Definir el concepto de burnout y sus principales caracteristicas.
o ldentificar los factores de riesgo que pueden llevar al burnout.
e Proporcionar estrategias efectivas para prevenir y hacer frente al burnout.
AREA O MODULO ACCIONES CAPACITADOR | MODALIDAD | TIEMPO | PRESUPUESTO
DEPARTAMENTO
Todas las Areas l. Definicion del sindrome de
Introduccion | burnout
al Burnout Sintomas fisicos,
emocionales y Psic6loao
comportamentales -0109 Presencial 2 HORAS $400
i Organizacional
Consecuencias del burnout a
nivel individual y
organizacional
Todas las Areas I1. Factores de | Sobrecarga laboral y presion
Riesgo de tiempo
Falta de contro_l y autonomia Pspologo Presencial 1 HORA $300
Recompensas insuficientes Organizacional
Ausencia de apoyo social
Conflictos interpersonales




Desequilibrio entre vida
laboral y personal

Todas las Areas

I11. Estrategias
de Prevencion

y
Afrontamiento

1.

A nivel
organizacional:
Promover una cultura
organizacional
saludable
Implementar politicas
de gestion de carga
laboral

Fomentar la
autonomia y el
desarrollo profesional
Establecer canales de
comunicacion
efectivos

Ofrecer programas de
capacitacion y apoyo
emocional

Psicélogo
Organizacional

Individual

1 HORA
30
MINUTOS

$350

Todas las Areas

I11. Estrategias
de Prevencion

y
Afrontamiento

A nivel individual:
Desarrollar
habilidades de gestion
del tiempo

Practicar técnicas de
relajacion y manejo
del estrés

Cultivar relaciones
sociales y apoyo entre
companeros

Psicologo
Organizacional

Presencial

1 HORA
30
MINUTOS

$300
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Aprender a establecer
limites y decir "no"
cuando sea necesario

Todas las Areas

IV. Taller
Préactico

Ejercicios de
autoconocimiento y
evaluacion personal
Planificacion de un
plan de accién
individual
Retroalimentacion y
apoyo entre los
participantes

Psicélogo
Organizacional

Presencial

1 HORA

$300

TODAS LAS
AREAS

V.
Conclusiones

y
Compromisos

Resumen de los
principales puntos
tratados
Importancia del
autocuidado y la
prevencion del
burnout
Adquisicion de
compromisos
individuales y
grupales

Psicélogo
Organizacional

Presencial

45
MINUTOS

$350

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
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10 CONCLUSIONES

Existe la presencia del Sindrome de Burnout entre los colaboradores del Patronato de
Amparo Social del GAD Municipal de Latacunga, aunque los niveles generales se mantienen en
un rango medio y bajo. Se determind que en efecto se necesita implementar una propuesta de

mitigacion por lo que se presento las estrategias antes propuestas.

La fundamentacion tedrica sobre las causas y efectos del burnout es esencial para
comprender y abordar de manera efectiva este fenémeno en el contexto organizacional. Los
diversos modelos y teorias desarrollados por investigadores en el campo de la psicologia y la
salud ocupacional han permitido identificar los principales factores de riesgo y las consecuencias

del sindrome de burnout, tanto a nivel individual como organizacional.

Los resultados del diagnéstico muestran que los colaboradores del Patronato presentan
niveles de burnout en el 88,37% encuestados tiene un nivel bajo de Burnout. Sin embargo, el
11.63% presenta Sindrome de Burnout en un nivel medio. En la dimensién del agotamiento
emocional un nivel bajo de 62% nivel bajo, cinismo nivel bajo de 100% vy eficacia profesional

con un nivel alto de 93.10%.

El camino a seguir en el presente estudio es un plan de capacitacion mismo que contiene
V modulos para la prevencién del Sindrome de Burnout, las mismas que se derivan de la

necesidad de conocimiento acerca de este sindrome.
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11 RECOMENDACIONES

Considerando que los niveles de Burnout en el Patronato de Amparo Social del GAD
Municipal de Latacunga se encuentran en un rango medio que si bien representan a una poblacion
minoritaria, se recomienda implementar un enfoque estratégico de mitigacion, con el fin de

mejorar mas el estado de bienestar de los colaboradores.

Con el fin de fundamentar de manera sélida y efectiva las estrategias de mitigacion del
burnout en los colaboradores del Patronato de Amparo Social del GAD Municipal de Latacunga,
se recomienda: Realizar una revision exhaustiva de la literatura cientifica actualizada sobre el
sindrome de burnout, sus causas, factores de riesgo y consecuencias, tanto a nivel individual

como organizacional.

Los resultados del diagndstico de sindrome de burnout en el Patronato de Amparo Social,
se recomienda implementar las siguientes acciones: Identificar y analizar de manera detallada los
factores de riesgo especificos que pueden estar presentes en el Patronato, a fin de implementar las
estrategias de intervencion dirigidas a mitigar dichos factores y establecer canales de
comunicacion abiertos y efectivos, donde los colaboradores puedan expresar sus inquietudes y

recibir apoyo oportuno por parte de los lideres y el area de Recursos Humanos.

Se recomienda un plan de capacitacion de prevencion del sindrome de burnout en el
Patronato de Amparo Social del GAD Municipal de Latacunga dirigida en especial a nuevos
colaboradores y aquellos que no tienen mucho tiempo en la organizacion, enfocado en técnicas
como el manejo del tiempo, resolucién de problemas, comunicacion asertiva. Esto permitira a los

colaboradores adquirir herramientas para manejar de manera efectiva las demandas laborales.
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13 ANEXOS

Instrumento
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MASLACH BURNOUT INVENTORY GENERAL SURVEY

NO

items

Nunca

Muy rara
vez

Veces

Varias
veces

Con
frecuencia

Muy
seguido

Siempre

Estoy
emocionalmente
agotado por mi
trabajo.

Estoy
"'consumido™ al
final de un dia
de trabajo.

Estoy cansado
cuando me
levanto por la
mafana y tengo
que afrontar
otro diaen el
trabajo.

Trabajar todo el
dia es una
tension para mi.

Puedo resolver
de manera eficaz
los problemas
gue surgen en mi
trabajo.
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Estoy
“quemado” por
el trabajo.

Contribuyo
efectivamente a
lo que hace mi
organizacion.

He perdido
interés por mi
trabajo desde
gue empecé en
este puesto.

He perdido
entusiasmo por
mi trabajo.

10

En mi opinion
soy bueno en mi
puesto.

11

Me estimula
conseguir
objetivos en mi
trabajo.

12

He conseguido
muchas cosas
valiosas en este
puesto.

13

Me he vuelto
mas cinico
respecto a la
utilidad de mi
trabajo.
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14 Dudo de la
trascendenciay
valor de mi
trabajo.

15 En mi trabajo,

tengo la
seguridad de que
soy eficaz en la
finalizacion de
las cosas.




