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RESUMEN

El Sindrome de Burnout es conocido como un desgaste laboral creciente que comienza con
niveles excesivos de estrés, evidenciado por irritabilidad, cansancio y tension. Esta condicion afecta
de forma directa el bienestar emocional y fisico de los colaboradores, influyendo negativamente en
su productividad y desempefio. Esta investigacion tuvo como objetivo establecer la correlacion
entre el Sindrome de Burnout y el Desempefio Laboral de los colaboradores de una Cooperativa de
Ahorro y Crédito de la Provincia de Tungurahua. El estudio se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo,
con disefio no experimental, de tipo correlacional descriptivo, la poblacién estuvo compuesta por
90 colaboradores. Como instrumentos de recoleccion de datos se utilizé el cuestionario Maslach
Burnout Inventory (MBI) de 1981, compuesto por 22 preguntas distribuidas en tres dimensiones,
y el cuestionario Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) de 2014, con 18 preguntas
también distribuidas en tres dimensiones. Los resultados obtenidos reflejan que el 74,44% de los
colaboradores presentan un nivel medio de burnout, el 24,44% un nivel bajo y solo el 1,11% un
nivel alto. En cuanto al desempefio laboral, el 77,8% se ubica en un nivel medio y el 22,2% en un
nivel alto, sin registros en nivel bajo. A través de la prueba Rho de Spearman se identificé una
correlacion negativa muy fuerte (-0,78) entre ambas variables. Esto indica que, a mayor presencia
del sindrome de burnout, menor es el desempefio laboral, y viceversa: a menor presencia del
sindrome, mayor es el nivel de desempefio de los colaboradores.
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ABSTRACT
Burnout syndrome is known as a growing work-related exhaustion that begins with excessive levels
of stress, evidenced by irritability, fatigue, and tension. This condition directly affects the emotional
and physical well-being of employees, negatively influencing their productivity and performance.
The objective of this research was to establish the correlation between Burnout Syndrome and the
Work Performance of employees of a Savings and Credit Cooperative in the Province of
Tungurahua. The study employed a quantitative approach, utilizing a non-experimental, descriptive
correlational design. The population consisted of 90 employees. The data collection instruments
used were the 1981 Maslach Burnout Inventory (MBI) questionnaire, consisting of 22 questions
distributed across three dimensions, and the 2014 Individual Work Performance Questionnaire
(IWPQ), which also consisted of 18 questions distributed across three dimensions. The results
obtained show that 74.44% of employees have a medium level of burnout, 24.44% have a low
level, and only 1.11% have a high level. In terms of work performance, 77.8% are at a medium
level and 22.2% are at a high level, with no records at a low level. Spearman’s Rho test identified
a robust negative correlation (-0.78) between the two variables. This indicates that the greater the
presence of burnout syndrome, the lower the work performance, and vice versa: the lower the

presence of the syndrome, the higher the level of employee performance.

Keywords: Burnout syndrome, performance, relationship, cooperative
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Introduccion

En el contexto laboral actual que se caracteriza por una creciente competitividad y
demandas organizacionales exigentes, las cooperativas de ahorro y crédito, como la
Cooperativa Maquita, enfrentan importantes retos relacionados con el bienestar de su
talento humano. En este contexto, resulta importante investigar aquellos factores
psicosociales que influyen directamente en la salud mental de los colaboradores, ya que su
estabilidad emocional esta estrechamente ligada a su compromiso, productividad y
desempefio laboral. Uno de los fendmenos mas relevantes en este &mbito es el Sindrome de
Burnout, el cual ha sido ampliamente estudiado por su impacto negativo en la vida

profesional de los trabajadores.

El Sindrome de Burnout, se reconocié en el 2019 por la Organizacién Mundial de
la Salud (OMS) como el resultado del estrés laboral cronico que no se ha gestionado con
éxito, caracterizado por 3 dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y una
disminucidn del logro personal, afectando gravemente el funcionamiento del individuo en
el entorno laboral. La presencia prolongada de este sindrome puede reducir
significativamente el rendimiento, generar ausentismo, aumentar la rotacion de personal y

deteriorar el clima organizacional (Morales et al., 2023).

Maslach y Leiter (1997) dos de los investigadores mas reconocidos, sefialan que el
sindrome deteriora las relaciones interpersonales dentro del entorno laboral y genera
conductas de alejamiento emocional, lo cual limita la capacidad de los trabajadores para
enfrentar su trabajo diario. A largo plazo, puede generar ausentismo, rotacion laboral,
pérdida de productividad y costos econdémicos significativos para la organizacion (Salomon
& Valdez 2019).

Para Malach (2009) los trabajadores que han experimentado burnout en alguna
etapa de su vida pueden tener un impacto negativo en sus comparieros, ya sea ocasionando
mayores problemas personales, o realizando su trabajo de manera ineficaz, es por ellos que,
el sindrome de burnout puede ser “contagioso” y propagarse a través de las interacciones
directas e indirectas en el lugar de trabajo. El departamento de Talento Humano desempefia

un rol importante en el manejo de este problema, las acciones a tomar deben ser de manera



rapida ante la probabilidad de encontrarse en este contexto, cuanto antes se identifique la

causa, mas efectivo seran los resultados.

Por otro lado, el desempefio laboral actia como un indicador clave de la eficiencia
organizacional y del nivel de adaptacion del colaborador a su entorno de trabajo. Cuando
los trabajadores se enfrentan a altos niveles de estrés crdnico sin los recursos adecuados
para afrontarlos, su desempefio tiende a verse comprometido, lo cual repercute en la calidad

del servicio que brinda la institucion.

Por estas razones, la presente investigacion tiene como objetivo general establecer
la correlacion entre el Sindrome de Burnout y el Desempefio Laboral de los colaboradores
de una Cooperativa de Ahorro y Crédito de la Provincia de Tungurahua, para el desarrollo
del estudio se utilizar4 un enfoque metodoldgico cuantitativo, basado en la aplicacion de
cuestionarios que permitirdn evaluar los niveles del Sindrome de Burnout y del desempefio

laboral.

La importancia de este estudio radica en su capacidad para visibilizar una
problematica que muchas veces es normalizada en contextos laborales, especialmente en
organizaciones de tipo Cooperativas de ahorro y crédito donde es prioridad brindar
servicios, pero que con frecuencia se descuida el cuidado emocional de los colaboradores.
De esta manera, contribuye a la generacién de evidencia empirica que puede ser utilizada
por talento humano para disefiar programas y estrategias de mitigacion orientadas a

fortalecer el bienestar organizacional.

La viabilidad de la presente investigacion se respalda en el aumento de conciencia
institucional sobre la necesidad de fomentar entornos laborales saludables.
Adicionalmente, muchas cooperativas estan interesadas en mejorar el clima laboral y elevar

el compromiso de sus colaboradores como medios para optimizar sus resultados.

Por otro lado, la factibilidad del estudio se basa en el acceso a la poblacion, la
disponibilidad de instrumentos validos para la medicion de las dos variables, y el interés de

la organizacién por contar con informacion diagnostica que oriente su toma de decisiones.



Planteamiento del Problema

Europapress (2021) menciona que el sindrome de burnout, también conocido como
sindrome del trabajador quemado, es un problema creciente en el ambito laboral, que se caracteriza
por el agotamiento emocional, la despersonalizacion y una disminucion en la percepcion de logro
personal. Segun un estudio realizado en Espafia siete de cada diez colaboradores sufren el sindrome
de Burnout y casi nueve de cada diez se encuentran estresados, ademas la ansiedad, el temor y la

angustia afecta a la préctica de estos profesionales.

Segun un estudio realizado por los autores Quintero & Hernandez (2021) en Colombia, se
investigo la presencia de sintomas de depresion en docentes de instituciones publicas del municipio
de Envigado. Los docentes evaluados presentaron sindrome de burnout con sintomas de
agotamiento emocional y despersonalizacion. Estas condiciones hacen que se sientan al limite

experimentando una notable pérdida de energia lo que provoca frustracion y cansancio.

Inga & Sanchez (2020) realizaron un estudio en una universidad privada de Guayaquil en
Ecuador, sobre el impacto del burnout académico en la salud de los estudiantes. Los resultados
mostraron que el Sindrome de burnout deteriora significativamente el bienestar, manifestandose
en sintomas como cansancio extremo, cefalea, tension muscular e insomnio, estos efectos reflejan

el impacto negativo del estrés académico prolongado.

Por otra parte, en la investigacion realizada por Naranjo (2024) con su tema de titulacion
“El sindrome del burnout y el desempeiio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Credi Ya
Ltda.” indico que los colaboradores de la Cooperativa, mostraron un nivel medio del sindrome de
burnout ya que evidencié un nivel moderado en las dimensiones: agotamiento emocional y
despersonalizacion, debido a factores de agotamiento emocional en el entorno laboral y la
indiferencia en las relaciones de trabajo al sentirse esforzados por mantener actitudes positivas con
los comparieros de trabajo. Por otro lado, los resultados del desempefio laboral en el personal
alcanzaron un nivel medio al tener un valor moderado en las dimensiones del &mbito personal y
familiar, debido a situaciones la distribucién del tiempo por actividades relacionadas al trabajo
durante los fines de semana que afecta la relacion con la familia.

Este investigacion demostrara como se relaciona el Sindrome de Burnout y el Desempefio

Laboral en la cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita, ubicada en la provincia de Tungurahua se



ha observado un incremento en los niveles de agotamiento fisico y emocionales entre sus
colaboradores, situaciones que se ve afectado en su desempefio laboral, la presion y exigencias por
cumplir metas financieras generan un entorno laboral estresante que, de no ser tratado a tiempo
esto se puede ver afectado, lo cual podria estar generando sintomas asociados al sindrome de
burnout, este fendmeno impacta negativamente en la productividad el compromiso organizacional

y la calidad de servicio ofrecido a los socios.

A pesar de que la cooperativa mantiene una estructura organizativa y operativa estable, se
presume que no cuenta con mecanismos claros para identificar prevenir y atender estos factores
que podrian estar contribuyen al estrés, cansancio, desgaste emocional de los colaboradores, es
probable que la falta de un entorno laboral saludable, espacios de retroalimentacién efectiva y
estrategias de motivacion se vean afectado negativamente en el desempefio laboral, de la misma
forma disminuyendo el rendimiento y la satisfaccion de los colaboradores, esta situacion podria
estar afectando de manera directa en la productividad y bienestar, por lo que se plantea la necesidad
de investigar la posible relacion entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral de los
colaboradores, con el fin de proponer estrategias para mitigar este sindrome y asi mejorar el

bienestar del personal y su productividad.
Pregunta de investigacion
¢Existe relacién entre el Sindrome de Burnout y el desempefio laboral de los colaboradores

de una Cooperativa de Ahorro y Crédito de la Provincia de Tungurahua?

Objetivos
Objetivo General

Establecer la correlacion entre el Sindrome de Burnout y el Desempefio Laboral de los
colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito de la Provincia de Tungurahua

Obijetivos especificos
e Fundamentar tedricamente el Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral

e Diagnosticar los niveles de Sindrome de Burnout y del Desempefio laboral en una

Cooperativa de Ahorro y Crédito de la Provincia de Tungurahua

e Proponer estrategias que permitan la mitigacion del Sindrome de Burnout en una



Cooperativa de Ahorro y Crédito de la Provincia de Tungurahua.

Sistema de Tareas

En la siguiente seccidn, se muestra la tabla 1, que corresponde al sistema de tareas disefiado
propuesto para esta investigacion, en donde se especifican las acciones planeadas, el cronograma

de ejecucion y el producto esperado para el cumplimiento de cada uno de los objetivos especificos.



Tabla 1
Sistema de tareas para la investigacion

Objetivo especifico

Actividades

Cronograma Productos

Fundamentar teéricamente el Sindrome de Burnout y

de Desemperio Laboral.

Diagnosticar los niveles de sindrome Burnout y del
desempefio laboral de los colaboradores de una
cooperativa de ahorro y crédito de la provincia de

Tungurahua

Proponer estrategias que permitan la mitigacion del
Sindrome de Burnout de los colaboradores de una
cooperativa de ahorro y crédito de la provincia de

Tungurahua

-Realizar una busqueda de articulos sobre
el Sindrome de Burnout y el desempefio
laboral

-Analizar investigaciones anteriores sobre
el sindrome de burnout y el desempefio
laboral.

-Aplicar el cuestionario Maslach Burnout
Inventory y el cuestionario Individual
Work Performance Questionnarie
Tabular los datos obtenidos en al
software SPSS

Realizar la baremacion.

-Desarrollar estrategias basados en las
areas de mejora identificadas en el

diagnostico

Semana lalasemana Marco teérico
5

Semana6alasemana  Nivelesdel Sindrome

10 de burnout

Semanallalasemana Estrategias de
16 Mitigacion del

Sindrome de Burnou

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion



FUNDAMENTACION CIENTIFICA TECNICA
Antecedentes

Cueva & Medrano (2022) realizaron el estudio “Sindrome de burnout y motivacion de
trabajadores del sector bancario en modalidad remota durante la pandemia Covid-19, distritos
Surco y San Isidro, Espafia”. El proposito del estudio fue analizar la relacién entre el sindrome de
burnout y la motivacion de 90 colaboradores pertenecientes a las entidades bancarias: BCP,
BBVA, Interbank y Scotiabank, quienes realizaron sus actividades laborales durante la pandemia
del Covid-19 los colaboradores desempefiaron sus funciones laborales bajo la modalidad de
teletrabajo durante la pandemia, en los distritos de Surco y San Isidro, Espafia. La investigacion
se enmarcd dentro de un disefio transversal con enfoque descriptivo correlacional-causal, contando
con una muestra compuesta por 41 hombres y 49 mujeres. Para la recoleccion de datos se utiliz6
dos instrumentos: el cuestionario de motivacion desarrollado por Steers y Braunstein, y el Maslach
Burnout Inventory. Al aplicar la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, se mostro que
las variables de agotamiento emocional, realizacion personal y motivacion no seguian una
distribucion normal. Por tal motivo, se utilizé la prueba de correlacién Rho de Spearman. Por el
contrario, para la dimension de despersonalizacion del burnout, se utilizé la correlacion de
Pearson. De este modo, se concluye que no existe una relacion significativa entre la dimension del
burnout, despersonalizacion y motivacion. Por tal motivo se determina que no existe una relacion

significativa entre el burnout y la motivacion.

Céardenas & Carrion (2024), realizaron una investigacion titulada “Relacion Entre
Sindrome De Burnout Y Desempefio Laboral En Colaboradores De Las Agencias De Una Entidad
Bancaria Del Distrito De Puente Piedra, Lima — 2024”, cuyo objetivo fue determinar la relacion
existente entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral en los colaboradores de dicha
entidad bancaria, él estudid es de enfoque cuantitativo y de tipo correlacional permiti6 analizar y
medir estadisticamente la relacién entre ambas variables, para ello se aplicaron dos instrumentos
validos, el cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), qué evalGa las dimensiones del
sindrome de burnout, y un cuestionario de desempefio laboral disefiado para medir aspectos clave
del rendimiento en el trabajo. La muestra estuvo compuesta por 46 colaboradores quiénes

respondieron ambos instrumentos, los resultados arrojaron una correlacion negativa moderada



moderada (r = -0.565, p = 0.000), lo que indica que, a mayor presencia de burnout, menor es del
desempefio en el trabajo, lo cual se concluy6 que el sindrome de burnout tiene un efecto directo y
perjudicial sobre el rendimiento laboral por lo que se recomienda implementar estrategias de

prevencion del agotamiento emocional dentro del entorno bancario.

Marmanillo & Silva (2024) realiz6 una investigacion titulada “Sindrome De Burnout 'Y Su
Relacion Con EI Desempefio Laboral En El Area De Operaciones De Un Banco, Lima, 2023” que
tuvo el objetivo de establecer qué relacion existe entre el Sindrome de Burnout y el desempefio
laboral de los colaboradores del area de Operaciones de un banco, Lima, 2023. Esta investigacion
contd con un disefio no experimental, de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por
32 colaboradores que ejecutan sus tareas en el area de Operaciones de una entidad bancaria,
mientras que la muestra estuvo conformada por 30 de estos colaboradores, quienes fueron
escogidos de manera aleatoria. La técnica utilizada fue la encuesta; los instrumentos aplicados
fueron el Maslach Burnout Inventory (MBI) de Maslach y Jackson (1982) y el Individual Work
Performance Questtionaire (IWPQ) de Koopmans et al. (2013). Los resultados confirmaron que el
Sindrome de Burnout se relaciona significativamente (p-valor <0.001) y de forma negativa muy
alta (r =-0.915) con el desempefio laboral de los colaboradores. De la misma manera, se establecio
que el cansancio emocional se relaciona significativamente (p-valor <0.001) y de forma negativa
alta (r = -0.860) con el desempefio laboral, la despersonalizacion se asocia significativamente (p-
valor <0.001) y de forma negativa alta (r = -0.771) con el desempefio laboral, y que la realizacion

personal no guarda relacion (p-valor = 0.253) con el desempefio laboral de los colaboradores.

Naranjo (2024) realiz6 un estudio titulado “El sindrome del burnout y el desempefio laboral
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Credi Ya Ltda” en la ciudad de Ambato, El objetivo general
fue investigar el sindrome del burnout y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Cooperativa. Para ello la metodologia tuvo un enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo y
correlacional, con una modalidad bibliografica y de campo. La poblacion fue constituida de 56
colaboradores, para la recopilacién de los datos se empled la técnica de la encuesta y como
instrumento un cuestionario con 37 preguntas, para la variable sindrome del burnout consto de 22
preguntas y para la variable desempefio laboral se conformé de 15 preguntas. Como resultados se
obtuvo que la variable independiente sindrome del burnout y la variable dependiente desempefio

laboral obtuvieron una correlacion de 0,654, lo que significo una correlacién positiva. Finalmente



se concluy6 que el sindrome del burnout si se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Credi Ya Ltda.

Sindrome de Burnout

Herbert Freudenberger (1974), profesional de la salud de origen estadounidense, utilizo por
primera vez el término “burnout” en su estudio descubrio que los voluntarios que trabajaban en una
clinica para toxicémanos, luego de aproximadamente 3 afios de labores empezaban a tener cambios
de comportamiento ocasionado por el exceso de carga laboral, falta de reconocimiento y actividades

repetitivas, causando sintomas de agotamiento, despersonalizacién, ansiedad y depresion.

El sindrome de burnout empezé a ser estudiado ademas de Freundenberguer por varios
investigadores como Christina Maslach (1976), en los afios setenta, la psicéloga e investigadora de
la Universidad de Palo Alto, centrd su investigacion en el estrés emocional que surge por la
relacion interpersonal con los clientes, en ciertas profesiones de ayuda. Trabajo con grupos de
psicologos, docentes, asistentes sociales, policias, enfermeros y defini6 el burnout como un estrés
laboral crénico producido por el contacto con los clientes que lleva a la extenuacion y al

distanciamiento emocional con los clientes en su actividad laboral (Cialzeta, 2013).

Definiciones del Sindrome de Burnout

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define al sindrome de burnout como
el desgaste o agotamiento laboral, que se identifica a través de sintomas que presenta el
trabajador como; cansancio fisico, mental, despersonalizacion, deshumanizacion e inadecuado
rol en el cumplimiento de las tareas (OIT, 2018).

Segun Guerra (2019), sefiala que el sindrome de burnout es una condicion desfavorable
asociada al estrés cronico derivado de las relaciones laborales, que surge cuando la capacidad
de manejo se debilita, evidencidndose en una pérdida de energia en los colaboradores,
resultando en un estado de derrota y fatiga. Esto evidencia la importancia de identificar y tratar
tanto los factores de estrés como los niveles de habilidad de afrontamiento de forma anticipada
para prevenir y mitigar los efectos del burnout.

De acuerdo con Rizo et al. (2020) el Sindrome de Burnout se entiende como un conjunto
de alteraciones que esta relacionado con el ambiente de trabajo por el que se ven afectados los

colaboradores debido a una inadecuada forma de afrontar el estrés emocional crénico,



generando grandes consecuencias en la salud fisica y emocional de las personas, convirtiéndose
en un problema significativo con impacto en el desarrollo laboral, econémico e incluso social.

“La Red Mundial de Salud Ocupacional de la OMS, describe al sindrome de Burnout
como un desgaste laboral progresivo que comienza con niveles excesivosy prolongados de estrés
laboral evidenciado por la irritabilidad, cansancio y tension” (Lauracio et al., 2020).

El sindrome de Burnout se define como el estrés laboral que se produce en el trabajo,
también es conocido como el desgaste que puede ocasionar la disminucion del rendimiento en
todo tipo de profesional, estudiantes o colaboradores (Quispe, 2021)

Segun Mena et al. (2022) el Sindrome de Burnout (SB) es un problema psicosocial que
se manifiesta cuando existe un agotamiento emocional después de exponerse a situaciones de

estres recurrente.

El Sindrome de Burnout se originé a partir del contacto que tienen los colaboradores con
los clientes o compafieros en su entorno laboral, que llevaron a definir el burnout como una
sensacion de fracaso y agotamiento existencial por la exigencia y sobrecarga en su lugar de
trabajo (Ordofiez et al, 2023). Segun Mifio (2025) el Sindrome de Burnout es un problema de
salud ocupacional que afecta a una gran cantidad de profesionales, esta caracterizado por

agotamiento emocional, despersonalizacion y una poca realizacion personal.

Evolucién del Sindrome de Burnout

El sindrome de burnout ha sido una realidad global, Ecuador no se ha quedado atras y
los principales desafios se reflejan en las alteraciones en la salud mental, este sindrome es el
causante de otras enfermedades mentales como deficiencias en el autocontrol y falta de trabajo

preventivo relacionado a este sindrome (Méndez, 2019).

Los estudios de Menghi & Oros (2019), se centraron en los distintos significados
asociados al sindrome de burnout. Asi, confirmaron que es un agotamiento fisico y mental, se
produce al exceder los niveles de estrés que los seres humanos pueden tolerar, en algunos casos

destructivos.

Desde el siglo XX hasta hoy en dia, se ha analizado en aspectos de gran importancia
como: el agotamiento emocional que surge debido a los requisitos laborales y la presion
aplicada al personal, la despersonalizacion que aprecia la indiferencia y la apatia social, y la



insatisfaccion personal que considera la baja autoestima que obstaculiza la percepcion del éxito

y la satisfaccion personal (Romero et al., 2019).

Fases del Sindrome de Burnout

Segun los autores Carvajal & Logacho, (2019), el sindrome de burnout se desarrolla a

través de cinco fases distintas. A continuacion, se describen estas fases:

Tabla 2
Fases del sindrome de Burnout

Fases

Interpretacion

Fase Inicial

Fase de estancamiento

Fase de frustracion

Fase de apatia

Generalmente al principio del cargo laboral hay
entusiasmo, alto grado de energia, complementado
con expectativas positivas. No influye el hecho de

prolongar la jornada laboral

Expectativas  profesionales  incumplidas, se
considera que hay desequilibrio entre el esfuerzo
proporcionado y la recompensa. Hay percepcion de
incapacidad de tener una respuesta eficaz.

Hay desilusion o desmoralizacion hacia el trabajo
que se realiza, ya no tiene sentido, existe
irritabilidad y provoca conflictos en el grupo de
trabajo. Inician problemas de salud, emocionales y

conductuales.

Se muestra un conjunto de cambios actitudinales y
conductuales severos (afrontamiento defensivo), el
trato hacia los clientes es distanciado, cinico y

mecanico, en si, se evitan las tareas estresantes.




Fases

Interpretacion

Fase de estar quemado

Colapso de los sentimientos fisicos y mentales de
la  persona  surgiendo como  estrategia
aparentemente para para salir de la situacion como
cambiar o dejar el puesto de trabajo, pedir
traslados, o seguir en una situacion laboral que le

haré sentirse cada vez peor.

Fuente: Carvajal & Logacho (2019)

Causas del Sindrome de burnout

Es complicado definir un conjunto Unico de causas, sin embargo, investigaciones en el

ambito de la psicologia organizacional han identificado varios factores que influyen en el

Sindrome de burnout.

Tabla 3
Causas del Sindrome de Burnout

Causas

Definicion

Factores organizacionales

Exceso de Trabajo

El ambiente laboral, el nivel de estudios, equipo de
trabajo, profesion, infraestructura del lugar de
trabajo, jerarquia y politicas de la empresa son
factores que influyen significativamente en la

aparicion del sindrome de Burnout.

El exceso de trabajo, junto con la falta de tiempo y
recursos, provoca un aumento en las respuestas
fisicas del cuerpo, acompafiado de malestar
emocional y un descenso en el rendimiento

cognitivo.




Causas

Definicion

Horarios de trabajo

Responsabilidades

Falta de recursos

Afecta directamente a los habitos y ritmos bioldgicos
del sujeto, dado que una de las areas mas alteradas es
la calidad del suefio. Los turnos rotativos, nocturnos,
horas extras y jornadas largas se relacionan con la

calidad del suefio y otros problemas de salud.

La carga laboral en algunos trabajos tiene mas
responsabilidades que en otras, esto se convierte en un
estresor muy fuerte ya que se mantienen en alerta

constantemente.

El personal, material y tiempo limitados generan
conflictos, sobre todo con los clientes, generando que

el trabajador se sienta bajo presion.

Fuente: Chida, (2021)

Tabla 4
Causas del Sindrome de Burnout

Causas

Definicion

Componentes personales

Inadecuada formacién profesional

La edad, el género, variables familiares como la
armonia y estabilidad familiar, la personalidad como:
personas extremadamente competitivas impacientes,
hiperexigentes y perfeccionistas son mas propensas a

padecer Sindrome de Burnout

Excesivos conocimientos tedricos, escaso
entrenamiento en actividades practicas y falta

de aprendizaje de técnicas de autocontrol emocional.




Causas

Definicion

Factores laborales

Factores sociales

Factores Ambientales

Las condiciones deficitarias en cuanto al medio fisico,
entorno humano, organizacion laboral, bajos salarios,

sobrecarga de trabajo.

Aspectos como la necesidad de ser un profesional de
prestigio, buscar una alta consideracion social y

familiar y desear un alto estatus econémico.

Cambios significativos de la vida como: muerte de
familiares, matrimonios, divorcio, nacimiento de

hijos.

Fuente: Vera (2022).

Tabla5
Causas del Sindrome de Burnout

Causas

Definicion

Factores Individuales

Relaciones interpersonales

Diversos estudios sugieren que existen
personalidades més favorables a la adaptacion al
estrés laboral que otras. Un individuo afronta una
situacion estresante utilizando las estrategias segun

su personalidad.

Los profesionales que presentan con mas frecuencia
el sindrome tienden a carecer de relaciones
interpersonales con personas no relacionadas con su
profesion. Sujetos muy implicados en el trabajo, sin
pareja estable o hijos y que no pueden obtener el

apoyo emocional en las personas de su entorno.




Causas Definicion

Algunos factores que influyen en la aparicion del
Nivel organizacional Sindrome de Burnout son: Liderazgo autoritario y no
participativo de los cargos directivos, con una toma
de decisiones arbitraria y poco coherente, escasos
incentivos y falta de promocién profesional,
disfunciones en los equipos de trabajo, con tendencia

a la conducta competitiva y poco solidaria

Fuente: Lovo (2020)

Consecuencias del Sindrome de Burnout

A continuacidn, se presentan un conjunto de tablas en las que se detallan diferentes

consecuencias del Sindrome de Burnout.

Tabla 6
Consecuencias del Sindrome de Burnout

Consecuencias Definicion

Las consecuencias emocionales estan relacionadas con la
Emocional depresion, sentimientos de fracaso, pesimismo, pérdida de
autoestima, irritabilidad, disgusto y agresividad, estas
emociones afectan a la salud mental y el bienestar del

individuo.

Las consecuencias cognitivas implican frustracion y depresion
Cognitivos de indole cognitiva la desvalorizacion personal, lo que puede
llevar a ‘““autosabotaje”, la desconfianza en uno mismo y en el

trabajo.




Consecuencias

Definicion

Las consecuencias conductuales en este aspecto se muestran en

Conductual la pérdida de accion proactiva y el aumento de consumo de

estimulantes, abusos de sustancias, absentismo laboral en

general esto puede resultar en habitos dafiinos para la salud

Las consecuencias sociales estan relacionadas con el

Sociales aislamiento social, tienen menos satisfaccion con la pareja y las

conductas en el hogar son de irritacion, disgusto y tension.

Fuente: (Ibarra, 2019)

Tabla7
Consecuencias del Sindrome de burnout

Consecuencias

Definicion

Fisicas

Psicologicas

Sociales

El sindrome de burnout puede afectar en aspectos
como la caida del cabello, contracturas musculares,
problemas dermatoldgicos, cardiovasculares,
digestivos, intestinales, sexuales y respiratorios.

El sindrome de burnout puede generar problemas
emocionales, influye negativamente a la autoestima, al
bienestar y a la calidad de vida de la persona. Puede
conducir a trastornos como la depresion y trastornos
de ansiedad. También aumenta la probabilidad de
adicciones, tanto de sustancias, como alcohol, el
tabaco u otras drogas, ademas de adicciones como el
juego patoldgico o las compras compulsivas.

Puede producir consecuencias sociales como actitudes
negativas hacia las demas personas, aislamiento social

y aumento de los problemas de pareja y familiares

Fuente: Vidal et al. (2024)



Tabla 8
Consecuencias del Sindrome de burnout

Consecuencias Definiciones

El sindrome de Burnout puede generar cansancio, pérdida
de apetito, malestar general, dolor de espalda, dolores
cervicales, alergias, problemas sexuales, problemas
Fisicas cardiacos problemas respiratorios problemas digestivos,
sensacion de vértigo con inestabilidad locomotriz y
sensacion de vacio y alteraciones hormonales.
El sindrome de Burnout produce sentimiento de fracaso,
baja tolerancia la frustracion, nerviosismo, inquietud,
Emocionales dificultad de concentracion, falta de atencién y mala
memoria, tristeza con tendencia a la depresion, escasa o0 nula
realizacion personal, baja autoestima.
Conductas adictivas con abuso de sustancias toxicas (tabaco,
Conductuales alcohol, otras) irritabilidad, cambios de humor bruscos,
menor rendimiento laboral, absentismo laboral.
Familiares y sociales El sindrome de burnout influye en problemas de pareja,
deterioro del ndcleo familiar en general.
El sindrome de burnout produce conflictos con otros
En la organizacion profesionales, clientes y familiares, ineficacia en la
actividad diaria, disminucion de la calidad asistencial,

absentismo laboral, accidentes laborales

Fuente: Rodriguez (2020)

Dimensiones del Sindrome de Burnout

Para conocer si una persona experimenta del sindrome de burnout, se evaltdan 3
dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacién y baja realizacidn personal, estos tres

aspectos pueden verse afectados por elementos del entornos laborales y personales del individuo.



Tabla9
Dimensiones del Sindrome de Burnout

Dimensidn Definicion

Agotamiento emocional A medida que disminuyen los recursos
emocionales, los colaboradores sienten que ya
no son capaces de dar lo mejor de si mismos a
nivel psicoldgico.

Despersonalizacion Es decir, actitudes y sentimientos negativos.
Esta percepcion insensible o incluso
deshumanizada de las personas puede generar
que los miembros del personal consideren a
sus clientes como merecedores de sus
problemas.

Realizacion personal Se refiere a la tendencia a evaluarse de
manera negativa a uno mismo.
Los colaboradores pueden sentirse infelices
consigo mismos e insatisfechos

con sus logros en el trabajo.

Fuente: Maslach & Jackson (1986)

Rivera et al., (2019) no menciona que se caracterizan en tres dimensiones

fundamentales:

Tabla 10
Dimensiones del Sindrome de Burnout

Dimensiones Definicion

. . Se caracteriza por la falta de energia y ganas
Agotamiento emocional

de trabajar relacionado con el exceso de
trabajo, ocasionado por el estrés Originado
a partir del contacto diario con los usuarios

atendidos.




Dimensiones

Definicidn

Agotamiento emocional

Despersonalizacion

Realizacion personal

Ademas, si hay una interaccion negativa
entre la organizacion y la persona siempre
va a dar como resultado efectos
perjudiciales. Hace referencia al desgaste de
la actividad y dinamismo de la persona,
acompafiado del agotamiento de sus
habilidades cognitivas y emocionales

aplicados dentro del trabajo

Se trata en actitudes y sentimientos
negativos de insensibilidad hacia las
personas que reciben el servicio, por lo que
el usuario capta al profesional como una

persona deshumanizada

Hace referencia a la condicion de
experimentar emociones, reacciones y
sentimientos de incapacidad o de no
cumplir con los objetivos y metas
planteadas, este es el resultado de que los
esfuerzos sobrepasan los resultados de
resolucion de conflictos en el trabajo,
dando esta vision de incompetencia, es
decir, es la predisposicion que tienen los
profesionales a evaluarse negativamente,
afectando a la habilidad para realizar el

trabajo

Fuente: Rivera et al., (2019)



Segun Lescano & Quilumba (2024) las dimensiones del sindrome de burnout son tres:

agotamiento, cinismo e ineficiencia.

Tabla 11
Dimensiones del Sindrome de Burnout

Dimension Definicion

El agotamiento se refiere a la sensacion de

Agotamiento _ o .
desgaste sin posibilidad de recuperacion.

Cinismo Hace referencia a la respuesta no positiva, poco
sensible o apatica y mdltiples actitudes en el
trabajo

Ineficiencia Se refiere a los sentimientos de incompetencia,

carencia de logros y productividad en el trabajo.

Fuente: Lescano & Quilumba (2024).

Segun Alvarez, et al (2023) las dimensiones del sindrome de burnout son tres:

agotamiento, eficacia profesional, cinismo.

Tabla 12
Dimensiones del Sindrome de Burnout
Dimension Definicion
Agotamiento Es el acto y la consecuencia de consumir, gastar o

vaciar en totalidad de algo, es decir provocar un
cansancio extremo.
Eficacia profesional Es la capacidad de cumplir los objetivos y metas
establecidos en el trabajo.
Cinismo Hace referencia a la actitud o estado de
crecimiento general hacia las motivaciones y la
sinceridad de los demas, generalmente expresado

en formas de sarcasmo

Fuente: Alvarez, et al (2023)

Segun los autores Pujol et al. (2024) definen a las sigiientes dimensiones del Sindrome de



Burnout

Tabla 13
Dimensiones del Sindrome de Burnout

Dimensiones

Definicion

Cansancio emocional

Despersonalizacion

Realizacion personal

El cansancio emocional se muestra como un
sentimiento de agotamiento que se
presentan en el trabajo por lo cual el

colaborador no se siente atraido.

Se caracteriza por actitudes de frialdad,
distanciamiento y rechazo a los clientes
haciéndolos responsables de su situacion,
burocratizando su relacion con aquellas

personas.

Implica una actitud negativa hacia si mismo
y a su trabajo, relacionado con la
disminucion de interés, incompetencia
personal, irritabilidad, baja productividad y

autoestima

Fuente: Pujol, et al (2024)



Desempefio Laboral

Aamodt (2010) sefiala que el desemperio laboral es un enfoque que se ha venido estudiando
desde tiempos de las épocas atrés principalmente en las areas de la psicologia organizacional. La
principal razon por la que las organizaciones se interesan en estudiar este concepto es porque les
permite comprender atender y explicar varios aspectos que inciden en el crecimiento y las
actividades, por esta razon, resulta fundamental conocer el desempefio laboral de los
colaboradores. Segun Choi et al. (2018), en la actualidad las organizaciones enfrentan en
permanentes cambios debido a lo constante necesidad de mejorar para poder mantenerse en el

mercado, ya que la competencia cada dia crece.

Segun Cuello et al. (2020) nos dice que existe el modelo de Campbell este modelo surge
de la necesidad para medir el desempefio laboral de manera integral el cudl se originé debido a una
investigacion en el ejército de USA en el siglo XX, este instrumento fue desarrollado en 1990 es
considerado como uno de los mas importantes para la evaluacion de desempefio laboral, su

propdsito es contar con los componentes principales para medir el desempefio.

Koopmans et al. (2012), presentaron el Individual Work Performance Questionnaire
(IWPQ), este modelo se baso en tres dimensiones para medir el desempefio laboral, siendo estas
el desempefio de tareas, el desempefio contextual y los comportamientos laborales

contraproducentes

Segun Bittel et al. (1971) indica que el desempefio es influenciado en gran parte por las
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y sus deseos de acuerdo,
se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador,

en pro de consolidar los objetivos de la empresa.

El autor Brazzolotto (2012), nos dice que existen varios tipos para realizar una evaluacion

de desempefio que se indica a continuacion:

Autoevaluacidon: es un modelo que consiste en el que el propio empleado debe realizar su
evaluacion de desempefio de acuerdo a los indicadores o parametros, es raro que la valoracion del
rendimiento de un evaluados se afectado por su propia autoevaluacion, el objetivo de este modelo

es unicamente brindar al colaborador la oportunidad de evaluar su propio desempefio. Al igual que



tiene sus ventajas y desventajas: Ventaja, el colaborador expresa su percepcién sobre su
desempefio, puede proporcionar recomendaciones para mejorarlo, basandose en sus fortalezas y
debilidades, Desventajas muy poca disposicién por parte del colaborador para reconocer errores,

propenso a elegir a emitir valores muy altos o neutros.

Evaluacidn 90° del supervisor directo: es un eje fundamental para evaluar el desempefio ya
que se considera que el supervisor al tener contacto directo es quien observa en las distintas

situaciones laborales y evalta el desempefio de su subordinado

Evaluacion 180°: es un método para evaluar el desempefio de un colaborador donde
quienes lo evaltan son el jefe directo y sus compafieros de trabajo para asi tener una vision integral

del desempefio del colaborador desde diferentes percepciones.

Evaluacion 360°: es un método avanzado que permite que un colaborador sea evaluado por todo
su entorno es decir por los jefes, comparieros subordinados de igual forma puede incluir a otros
individuos como proveedores o clientes, mientras mayor sea el nimero de personas evaluadoras

mejor sera el nivel de fiabilidad de la evaluacion.

Definiciones del Desempefio Laboral

Rodriguez & Lechuga (2019) consideran que el desempefio laboral es el rendimiento o
la manera de actuar que muestran los colaboradores en su puesto de trabajo, con concordancia
de las actividades que cumple, de las metas y los resultados que tiene que alcanzar, pero, sobre

todo, de la contribucion a la organizacion.

Cueva (2019) sefiala que el desempefio laboral muestra las competencias y destrezas de
los colaboradores de las empresas y organizaciones, las cuales, si son evaluadas, podran ser
manejadas, capacitadas y potenciadas para el bien de la empresa, con un asesoramiento y

entrenamiento, trabajando en equipo con una buena comunicaciéon (p. 46)

Segin Ameri et al. (2020) definen al desempefio laboral como rendimiento laboral
aquella capacidad que el trabajador tiene al momento de elaborar, producir o ejecutar las

actividades con eficiencia y calidad.

Cuello et al. (2020), define el desempefio laboral como la ejecucidn de las actividades



de manera efectiva, direccionado hacia el éxito de la empresa, a través de actividades que

ejercen un valor para la organizacion.

Segun los autores (Mori & Bardales, 2020) el desempefio laboral lo definen como la
eficiencia del empleado; esto es, a través de un esfuerzo que los colaboradores alcancen las

metas y objetivos de forma autdnoma.

Aguiar (2021) manifiesta que el desempefio laboral es el comportamiento que presentan
los colaboradores en la realizacion de las metas, es decir es una estrategia individual para
cumplirlas; influyen las caracteristicas, habilidades, capacidades, cualidades y necesidades que

interacttan con la naturaleza del trabajo.

Para Barahona & Herrera (2023) el desempefio laboral se trata de como el colaborador
se comporta y como realiza su trabajo en el entorno laboral y de como influye en la empresa de
manera positiva como negativa. Por ello, es fundamental medirlo, no solo porque un desempefio
laboral sea bajo puede perjudicar a la empresa, mientras que un alto rendimiento es capaz de

incrementar la motivacion y el cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacion.

Segun Pérez (2024) el desempefio laboral se refiere a la forma en que un colaborador
realiza sus tareas y responsabilidades en el entorno de trabajo. Es una evaluacion de como un

individuo realiza los objetivos y estandares establecidos por su jefe.

Segun Uchubanda (2025), nos menciona que el desempefio laboral se refiere a la
capacidad de un trabajador para producir o elaborar actividades con eficiencia y calidez. es un
procedimiento integrado que permite la ejecucion efectiva de las actividades, orientado hacia

el éxito de la empresa a través de actividades que aportan valor a la organizacion.

Importancia del Desempefio laboral

El desempefio laboral es pilar fundamental en el crecimiento de toda organizacion,
porque mientras este avanza, crece y se desarrolla permite responder a las condiciones y

necesidades de la sociedad, de lo contrario genera deficiencias (Marin & Delgado, 2020).

De acuerdo a Honores et al. (2020), para los colaboradores un buen desempefio significa

reconocimiento, recompensas, y oportunidades de crecimiento profesional. Para las empresas,



un alto desempefio laboral conlleva a una mayor eficiencia y competitividad en el mercado,
ademas de generar un clima laboral positivo y la aumentar la retencion de talento clave; el

desempefio laboral influye directamente en el éxito a nivel individual como organizacional.

La importancia del desempefio laboral se encuentra en la evaluacion del trabajo de
manera periddica, con esta evaluacidn la empresa obtiene informacién sobre el desarrollo de
los colaboradores, su comunicacion, etc. de esta manera los gerentes y altos mandos podran

desarrollar estrategias que se alineen a las metas que se desea alcanzar (Guanoluisa, 2019).

El desempefio laboral es fundamental para que tanto la empresa como el trabajador
posean claridad sobre los objetivos organizacionales y las tareas especificas que deben ser
cumplidas en cada puesto de trabajo. Esto permite que el colaborador pueda cumplir con las

expectativas y estandares que la empresa tiene sobre su trabajo (Wachapa, 2019).

Paz (2019) menciona que el desempefio laboral es importante porque:
e Mejora la identificacion de los colaboradores que merecen un aumento en su salario.

e Aumenta el rendimiento, es decir, si existe una buena relacion con la retroalimentacion,
los colaboradores mejoran su productividad.

e Facilita la identificacion de los colaboradores que merecen formacion y
desarrollo profesional.

e ldentificacion de errores en el disefio de puesto, es decir en la comprensiéon de
las actividades que se deben desarrollar.

e Planificacion de la carrera profesional, que permite mejorar las capacidades y
habilidades del personal.

e QOrientacién sobre situaciones dificiles

Caracteristicas del desempefio laboral

Aunque las caracteristicas del desempefio laboral suelen variar de acuerdo al tipo de
trabajo y la cultura de la organizacion, algunas de las cualidades mas frecuentes son:
conocimiento, responsabilidad, trabajo en equipo, comunicacion, eficiencia (Flores & Gomez,
2024).



Tabla 13
Caracteristicas del desempefio laboral

Caracteristica

Definicion

Conocimiento

Responsabilidad

Trabajo en equipo

Comunicacion

Eficiencia

Es la capacidad de mantenerse actualizado e
informado sobre las nuevas tendencias de su
puesto de trabajo, lo que es fundamental en
un entorno laboral que se encuentra en

constante cambio y evolucion.

Es la habilidad que tienen los individuos
para reconocer yenfrentar las consecuencias
de sus acciones, es crucial dentro del
desempefio laboral ya que aumenta la
integridad en el trabajo

La capacidad de trabajar en conjunto con
otras personas y desempefiarse eficazmente
en los equipos de trabajo, la colaboracién y
generar un ambiente laboral positivo es
fundamental para la consecucion de
objetivos organizacionales.

La habilidad de expresar opiniones e
ideas de manera clara y efectiva, es
crucial para mantener una comunicacion
exitosa en el trabajo.

La capacidad de manejar y disponer
recursos de manera adecuada para

alcanzar un objetivo.

Fuente: Ramirez (2021)



Dimensiones del desempefio laboral

Segun Koopmans et al. (2012) las dimensiones del desempefio laboral son tres:
Desempefio de la tarea, Desempefio Contextual y Comportamientos contraproducentes

Tabla 14
Dimensiones del desempefio laboral

Dimensiones Definicion

Es la competencia con la que las personas llevan
Desempefio de la tarea a cabo las tareas laborales o técnicas esenciales
en su puesto de trabajo.
Se refiere a los comportamientos que apoyan al
entorno organizacional, social y psicoldgico en
el ndcleo que debe desempefiarse, al demostrar
Desempefio Contextual esfuerzo, colaboracion 'y  comunicacion
efectivamente en equipo favorece el
rendimiento de los comparieros.
Son comportamientos que se ofrece de manera
voluntaria que afectan negativamente a la
Comportamientos contraproducentes L ~ .
organizacion o a sus comparfieros de trabajo,
afectando el rendimiento laboral y un ambiente

negativo.

Fuente: Koopmans et al. (2012)

Vera & Rodrigues (2015) define dos dimensiones para medir el desempefio laboral:
Desempefio de la tarea y Desempefio contextual

Tabla 15
Dimensiones del desempefio laboral

Dimensiones Definicion

Se define como actividades que convierten

Desempefio de la tarea . . . -
materias primas en los bienes y servicios.




Dimensiones Definicion

Desempefio de la tarea Tiene una relacion directa con el nucleo
técnico de la organizacion ya sea al realizar
sus tareas o al mantener y proporcionar
servicio.

Es la participacion voluntaria en actividades

Desempefio contextual que no forman oficialmente parte del trabajo

ayudar o colaborar a otros para que lleven a

cabo las tareas.

Fuente: Vera & Rodrigues (2015)

Segun Pradhan & Jena (2017) sefial tres dimensiones para evaluar el desempefio laboral

Tabla 16
Dimensiones del desempefio laboral

Dimensiones Definicion

Se refiere a la capacidad para realizar las tareas
~ en el trabajo, en el contexto organizacional es el
Desemperio de Tareas

desempefio de la tarea es un acuerdo contractual

entre dos partes, un director y un empleado para

llevar a cabo una tarea asignada.

La capacidad de una persona para adaptarse y
Desempefio Adaptativo . . .

brindar el apoyo necesario al perfil que se
requiere en una situacion laboral cambiante.
Hace referencia a las acciones voluntarias para
~ realizar trabajo extra, ayudar a otros a resolver
Desempefio Contextual

tareas dificiles de los colaboradores que

favorecen a los empleados de manera intangible

Fuente: Pradhan & Jena (2017)



Segun los autores Munguia & Sanchez (2022) definen a las dimensiones del Desempefio Laboral

Tabla 17
Dimensiones del Desempefio Laboral

Dimensiones

Definicion

Desempeiio de la tarea

Desempefio en el contexto

Comportamiento Laboral

Contraproducente

Se define la capacidad que tiene el trabajador para
realizar y cumplir sus tareas en su puesto de
trabajo.

Es el conjunto de actividades orientadas a
mantener un equilibrio en una area interpersonal
y psicoldgica, de la cual se desarrolla una base de
competencias.

Es el comportamiento inadecuado que aturde la
realidad laboral de los individuos, son acciones

que perjudican el desempefio del trabajador.

Fuente: Munguia & Sanchez (2022)

Tabla 18
Dimensiones del Desempefio Laboral

Dimensiones

Definicion

Desempeiio de la tarea

Desempefio Contextual

Conjunto de comportamientos que contribuyen a la
produccion de bienes o servicios, representa la
competencia o capacidad para realizar las tareas
principales o centrales del puesto y se relaciona con
los comportamientos prescritos por el puesto e
incluidos en su descripcion

Se define como el comportamiento que contribuye a
los objetivos de la organizacion al contribuir a su
entorno social y psicolégico, esta dimension incluye
comportamientos extra - rol y acciones en apoyo de
la organizacién, incluyendo iniciativa, proactividad

y cooperacion




Dimensiones Definicion

Definido como comportamiento voluntario que
perjudica el bienestar de la organizacion, estos

comportamientos tienen un valor negativo para la
Comportamientos

organizacién en su conjunto, ya que entran en
contraproducentes g ] ya q

conflicto con los objetivos y la eficacia

organizacionales

Fuente: (Platania et al., 2023)

Factores que influyen en el Desemperio laboral
Factores externos

Los factores externos que impactan en el desempefio laboral son: condiciones

ambientales, confusion en las responsabilidades y desigualdad en el salario.

Tabla 19
Factores externos que influyen en el desempefio laboral

Factores externos Definicion

La iluminacién, los sonidos fuertes, la
. ) calidad del aire en el lugar de trabajo y las
Condiciones Ambientales o .
condiciones higiénicas son aspectos que
generan malestar e incomodidad en los

colaboradores.

Un colaborador que no tiene informacion

g . completa sobre las actividades que debe
Confusion en las responsabilidades _ _ _

realizar ~ presentard& incomodidad vy

prejuicios, lo que mantiene su tiempo de

mejora en minimo.

Factores externos Definicion




Desigualdad en el salario

Es fundamental establecer un rango salarial
justo para todos los colaboradores, ya que,
cuando un individuo percibe que no esta
recibiendo un salario acorde a su trabajo, su
actitud en la empresa se ve afectada y puede
generarse un ambiente de trabajo

desagradable.

Fuente: Pérez (2024)

Factores internos

Los factores internos que afectan el desemperio laboral de los colaboradores son:

motivacion, estrés laboral, problemas fisicos, desarrollo profesional.

Tabla 20

Factores internos que influyen en el desempefio laboral

Factores internos

Concepto

Motivacion

Estrés laboral

Sentirse valorado e importante por los
demas integrantes de la organizacion, la
remuneracion, y el trabajo en equipo
podrian ser el pilar esencial para

aumentar la productividad,

La presion ocasionada por asuntos
familiares, laborales o0 econémicos
ademas de sentirse en constante alerta
sobre cometer errores puede convertirse
en una mezcla peligrosa que lleva a
diversas reacciones que afectan el trabajo

realizado.




Factores internos

Concepto

Problemas fisicos

Desarrollo profesional

Aspecto como un descanso insuficiente,
padecer una enfermedad, sufrir de dolor
de cabeza o incluso un cambio en los

horarios de alimentacién pueden afectar

el desempefio de los colaboradores.

Una empresa que no tiene oportunidades
de crecimiento, cargos mas desafiantes y
posibilidades de obtener mejoras
salariales, se arriesga a que aumente la
fuga de talento clave, es decir existe una

mayor desercion laboral.

Fuente: Perez (2024)

METODOLOGIA

Enfoque de investigacion.

Para la presente investigacion se utiliz6 enfoque cuantitativo, que se caracteriza por la

recopilacion y andlisis de datos numéricos estadisticos para responder preguntas y comprobar

hipdtesis. Esta se centra en la medicion objetiva de variables el autor Amparo, (2019) menciona

que “el enfoque cuantitativo busca recopilar datos cuantificables y estructurados que se pueden

analizar de manera sistematica” (p.255).

Disefio de investigacion

No experimental

El disefio utilizado en la investigacion es la no experimental segun Maldonado (2023)

Es la investigacion que se realiza sin manipular las variables independientes, con el objetivo de

ver su influencia sobre otras variables en su ambiente natural para posteriormente analizarlas.



Alcance de investigacién
Descriptivo

De acuerdo Alban et al. (2020), menciona que la investigacion descriptiva tiene como
propdsito detallar las esenciales de grupos homogéneos de fendmenos, proporcionando

informacion organizada y comparable por otras fuentes.

Tipo de investigacion
Correlacional

Segun Goémez, (2020) “el enfoque correlacional es un analisis que busca conocer la relacion
o0 grado de asociacion gue exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra

o contexto en particular” (p. 479).

“La investigacion correlacional mide las variables de manera sistemadtica, se utiliza un
analisis estadistico para determinar el grado de relacion entre ellas. Este analisis indica la
direccion negativa o positiva y la magnitud de la relacion de las mismas” (Vera, 2022, p 148).
Utilizar la investigacidn correlacional nos permitira relacionar y determinar si existe un grado

de asociacion entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral

Poblacion

Segun Arbuld (2023) menciona que la poblacién es el conjunto completo de todos los
individuos, objetos o unidades de andlisis que son de interés cientifico para el investigador en
un estudio estadistico, que tienen una caracteristica particular potencialmente medible y sobre

los cuales se deben hacer inferencias a través de una muestra

La poblacién de estudio que se utilizo en la presente investigacion es de 90

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita de la Provincia de Tungurahua.



Tabla 21

Total, de Colaboradores

Areas NuUmero de colaboradores
Administrativo 24 colaboradores
Financiero 17 colaboradores
Control y Supervisién 12 colaboradores
Operativo 37 colaboradores

Fuente: Elaboracién del equipo de investigacion
Hipotesis

Segun Hernandez & Mendoza (2020), una hipdtesis es "una explicacion tentativa del
fendmeno investigado™. Es decir, los autores explican que las hipotesis se definen como un camino

para la investigacion y establecen lo que se trata de comprobar, actuando como posibles respuestas

al planteamiento del problema.

Para la presente investigacion se ha planteado las siguientes hipotesis:

e Hipdtesis (HO): No Existe relacion entre el sindrome de burnout y el desempefio
laboral

e Hipdtesis (H1): Existe relacion entre el Sindrome de Burnout y el desempefio
laboral

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Cuestionario

El cuestionario es una técnica de recoleccion de datos que consiste en un conjunto de
preguntas disefiadas para obtener informacion sobre un tema especifico (Gutiérrez, 2019). En

la presente investigacion se usaran dos cuestionarios, uno por cada variable, que se detallan

a continuacioén



Tabla 21
Informacién del instrumento Maslach Burnout Inventory (MBI)

Mombre del Instrumento Maslach Burnout Inventory (MBI)

-Chriztina Maslach

-Suzan Jackson

Antores

Fecha de creacion 1281
Total, nimero de preguntas 22 preguntas
: : Agotamiento Emocional
Dimensiones =
Despersonalizacion
Eealizacion Personal
Ttems 1.Agotamiento Emocional (9 preguntas)

2 Despersenalizacion (3 preguntas)

3 Bealizacion Perzonal (3 preguntas)
Eszcala de Medicion Escala Tipo Likert

0: Nunca

1: Pocas veces al afio o menos

2: Una vez al mes o menos.

laa

: Unas pocas veces al mes.

4: Una vez a la semiana

LA

: Unas pocas veces a la semana.

=

: Todos los dias.

Fuente: Linares, V., & Guedez, S. (2021).



Tabla 22
Informacién del instrumento Individual Work Performance Questionnarie (IWPQ)

Nombre del Instrumento Individual Work Performance
Questionnarie (IWP())

Autores Linda Koopmans

Claire M. Bernaards
Vincent H. Hildebrandt
Henrica CW. de Vet,
Allard J. van der Beek
Fecha de creacion 2014
Total, nimero de preguntas 18 preguntas
Dimensiones -Desemperio de 1a tarea
-Desemperio Contextual
-Comportamientos contraproducentes
Ttems Desempefio de la tarea
5 preguntas
Desempefio Contextual
g preguntas
Comportamientos contraproducentes
5 preguntas
Escala de Medicion Escala Tipo Likert de 5 puntos
1 Nunca
2 Rara vez
3 A veces
4 Frecuentemente
5. 51empre

Fuente: Vera, C., & Rodrigues, R. (2016)

PROCESAMIENTO DE DATOS
SPSS

Después de recopilar informacién y datos nameros utilizaremos el SPSS que nos
permitird procesar datos y realizar anlisis estadisticos, de esa manera se determinaré si existe
relacion entre nuestras variables ademas de obtener los niveles de sindrome de Burnout y de

desempefio laboral. Segun Mayorga et al. (2021) el programa SPSS es una herramienta que



nos permite la recopilacién de informacion; ademas, nos facilita otras herramientas

fundamentales como lo es la validacion de nuestro instrumento de evaluacion (alfa de Cronbach)

Validacidén de instrumentos

Par la validacién de los instrumentos se realizé una prueba piloto, en donde se obtuvo los
valores del Alfa de Cronbach y KMO

Alfa de Cronbach

Segun Ventura & Pefia (2021) el Alfa de Cronbach es una medida de la consistencia
interna; es decir, el grado de interrelacion entre los items. La fiabilidad adecuada oscila entre 0,70
y 0,95; y sefialan que los valores muy cercanos a 1 pueden implicar items redundantes que no
proporcionan informacion relevante sobre los atributos que se intenta medir (Rodriguez &
Reguant, 2020)

Tabla 23
Resultado de Alfa de Cronbach en el instrumento “Maslach Burnout Inventory (MBI) ”

Alfa de Cronbach N de elementos

0.890 22

Fuente: Elaboracién propia

El cuestionario utilizado para evaluar el Sindrome de Burnout demuestra una

confiabilidad notablemente alta, como lo indica el valor de Alfa de Cronbach que es de 0.890.

Tabla 24
Resultado de Alfa de Cronbach en el instrumento “Individual Work Performance Questionnarie
IWPQ)”

Alfa de Cronbach N de elementos

0.890 I8

Fuente: Elaboracién propia



El cuestionario utilizado para evaluar el desempefio laboral demuestra una confiabilidad

notablemente alta, como lo indica el valor de Alfa de Cronbach que es de 0.890.

KMO

El indice de KMO, es un analisis factorial, es decir una técnica estadistica que logra
identificar la estructura de un conjunto de temas. Pizarro y Martinez (2020). Nos permite
analizar si los datos obtenidos a través de un cuestionario presentan una relacion interna
adecuada, lo que garantiza su idoneidad para llevar a cabo el andlisis correspondiente. Los
valores de KMO entre 0.6 y 1 indican que el muestreo de datos es adecuado y que la
consistencia interna del instrumento es idonea. Los valores de KMO inferiores a 0.5 indican
que la consistencia interna no es adecuada y que se deben tomar medidas correctivas (Romero,
2020)

Tabla 25
Resultados KMO del instrumento “Maslach Burnout Inventory (MBI) ”
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,708
Aprox. Chi- cuadrado 818,282
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 231
Sig. ,000

Fuente: Elaboracién propia

El anélisis del KMO del cuestionario del Sindrome de Burnout arroja un valor de 0,708,
el cual supera el minimo recomendado de 0,5. Ademas, la significancia estadistica asociada al
valor KMO fue de 0,000, significativamente menor que el nivel de significancia convencional

de 0,05, lo cual refuerza la validez de la variable incluida en la investigacién

Tabla 26

Resultados KMO del instrumento “Individual Work Performance Questionnarie (IWPQ)”

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,727
Aprox. Chi- cuadrado ~ 444.535
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 135

Sig. 000




Fuente: Elaboracion propia

El analisis del KMO del cuestionario de desempefio laboral arroja un valor de 0,727, el cual
supera el minimo recomendado de 0,5. Ademas, la significancia estadistica asociada al valor KMO
fue de 0,000, significativamente menor que el nivel de significancia convencional de 0,05, lo cual
refuerza la validez de la variable incluida en la investigacion

RESULTADOS

Datos sociodemogréaficos

Para esta seccion se cuenta con los resultados dados por los encuestados sobre los datos
sociodemograficos

Figura 1
Resultados de género

Género
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

De los 90 colaboradores participantes en el estudio, se evidencia una muestra equilibrada en
género, con un 50 % de colaboradores de género masculino (45 colaboradores) y un 50 % de

género femenino (45 colaboradores).



Figura 2
Resultados de edad
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

En la distribucion de los colaboradores segln su rango de edad, se evidencia que el 54,44% (49
personas) se encuentra entre los 20 y 30 afios, seguido por el grupo de 30 a 40 afios con un
33,33 %, (30 colaboradores) en el grupo de entre 40 y 50 afios se encuentran el 10,00 % (9
colaboradores) y, finalmente, aquellos de 50 afios en adelante representan solo el 2,22 % (2
colaboradores).

Figura 3
Resultados area en la que desempefia
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

Se puede evidenciar que de los 90 colaboradores encuestados con respecto al area en la que se
desempefian el 41.11% pertenece al area Operativo con (37 colaboradores), seguido el 26.67% el area
Administrativo con (24 colaboradores), luego el 18.89% el area Financiero con (17 colaboradores), y
finalmente el 13.33% el area de Control/ Supervision con (12 colaboradores).

Figura 4
Resultados tiempo de servicio

Tiempo de servicio
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

De los resultados obtenidos del tiempo de servicio indica que la mayoria de los colaboradores el
58,89% tiene entre 0 a 2 afios de servicio con un total de (53 colaboradores), luego con el 24,44% de 2 a 5
afios con un total de (22 colaboradores), seguido el 13,33% de 5 a 10 afios con (12 colaboradores) y

finalmente el 3,33% de 10 afios en adelante con un total de (3 colaboradores)



Resultados de Maslach Burnout Inventory

Figura 5
Analisis e interpretacion del instrumento Maslach Burnout Inventory
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

De los datos obtenidos de la variable del Sindrome de Burnout, se puede observar que, de
los 90 colaboradores, el 24,44% (22 colaboradores) se encuentran en el nivel bajo, el 74,44% (67
colaboradores) se encuentran en el nivel medio y el 1,11% (1 colaborador) se encuentra en el nivel
alto.

Estos resultados reflejan que la mayoria de los colaboradores presentan un nivel medio de
riesgo al sindrome de burnout, aunque no se encuentra en un estado critico es importante tener en
cuenta que ya existen sefiales moderadas de desgaste laboral lo que podria aumentar si no se toman
medidas preventivas, el nivel medio puede estar relacionado con ciertas exigencias emocionales
lo que puede generar fatiga, desmotivacion o pérdida de interés en su lugar de trabajo, por otro
lado, los colaboradores que se encuentran en el nivel bajo indican que una parte de los
colaboradores mantiene un equilibrio emocional con niveles adecuados de realizacion personal,
bajo agotamiento emocional y poca despersonalizacion y finalmente el nivel alto es un porcentaje

minimo lo cual indica que son muy pocos los colaboradores que presentan estos sintomas del



sindrome de burnout.

Figura 6
Anélisis e interpretacion de la dimension agotamiento emocional
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

Nivel Bajo

De los datos obtenidos en la dimension Agotamiento Emocional, se puede observar que,
de los 90 colaboradores, el 78,89% (71 colaboradores) se encuentran en el nivel bajo, el 20% (18
colaboradores) se encuentran en el nivel medio y el 1,11% (1 colaborador) se encuentra en el nivel
alto.

Estos resultados indican que la mayoria de los colaboradores no presentan sintomas
frecuentes de agotamiento emociona, es decir no se sienten emocionalmente desgastados, esta baja
presencia de agotamiento indica un estado favorable en cuanto al bienestar emocional de los
colaboradores, los que se ubican con un porcentaje nivel medio podrian estar experimentando
sintomas o signos de estrés por lo que es necesario prestar atencion para asi evitar que estos
sintomas aumenten, finalmente el porcentaje del nivel alto es muy bajo lo cual es positivo ya que
muestra que muy pocos colaboradores se sienten al limite de sus capacidades o emocionalmente

agotados.



Figura7
Analisis e interpretacion de la dimension despersonalizacion
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

De los datos obtenidos en la dimension Despersonalizacion, se puede observar que, de los
90 colaboradores, el 83, 33% (75 colaboradores) se encuentran en el nivel bajo, el 15,56% (14
colaboradores) se encuentran en el nivel medio y el 1,11% (1 colaborador) se encuentra en el nivel
alto.

Estos resultados indican que la mayoria de colaboradores mantienen una actitud positiva
en su entorno laboral, esta baja presencia de despersonalizacion refleja un buen ambiente laboral
demostrando interés y preocupacion hacia las personas con las que trabajan o a quienes brindan
atencion, esto demuestra que siguen conectados con su trabajo, por otro lado los que se ubican en
el nivel medio podrian estar presentando sefiales iniciales de desconexion emocional por lo que
seria recomendable dar seguimiento, finalmente solo un colaborador muestra un nivel alto de
despersonalizacion lo que indica un resultado favorable ya que este problema es minimo dentro de

la Cooperativa.



Figura 6

Analisis e interpretacion de la dimension realizacion personal
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De los datos obtenidos en la dimension Realizacidn Personal, se puede observar que, de
los 90 colaboradores, el 57,78% (52 colaboradores) se encuentra en el nivel alto, el 37,78% (34
colaboradores) se encuentran en el nivel medio y el 4,44% (4 colaboradores) se encuentran en el
nivel bajo.

Estos resultado experimentan un alto nivel de satisfaccion personal en su trabajo, se sienten
capaces de comprender y atender a las personas a resolver sus problemas e influir positivamente
en la vida de los otros creando un ambiente de trabajo laboral agradable, al igual que el porcentaje
de los colaboradores en el nivel medio también es considerable lo que indica que se sienten
satisfecho, por otro lado existe el nivel bajo que es un porcentaje reducido, lo que quiere decir que
son pocos los colaboradores que experimentan una sensacion de baja eficacia o falta de

reconocimiento en su desemperio.



Resultados Individual Work Performance Questionnarie (IWPQ)

Figura7
Analisis e interpretacion del instrumento “Individual Work Performance Questionnarie ”
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

En el cuestionario Desempefio Laboral aplicado a 90 colaboradores se revela que 70, es
decir, el 77,8%, se encuentran en un nivel medio, mientras que los 20 colaboradores restantes
representando al 22,2% alcanzan un nivel alto. No se registran colaboradores en un nivel bajo.

Estos resultados muestran que la mayoria de los colaboradores presentan un nivel medio
de desempefio, lo cual indica que cumplen con sus responsabilidades laborales y mantienen un
rendimiento aceptable, aunque aun no alcanzan su maximo potencial. Si bien no se evidencia un
bajo desempefio, estos resultados podrian estar relacionado con factores como la falta de
motivacion, escasas oportunidades de crecimiento, o una cultura organizacional que no promueve
suficientemente el desarrollo individual. Por otro lado, el grupo que se encuentra en el nivel alto,
representa a aquellos colaboradores que se destacan por su iniciativa, compromiso, y capacidad de

asumir retos con eficiencia y actitud positiva.



Figura 8
Anélisis e interpretacion de la dimension desempefio de tarea

BAREMODTAREA

60
.5
[5]

g 40
e

20

o]

MNivel Medio MNivel Alto
BAREMODTAREA

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

De los 90 colaboradores encuestados en la dimension Desempefio de Tarea, el 76,67% (69
colaboradores) se encuentran en el nivel alto, mientas que el 23,33% (21 colaboradores) restante
se ubican en el nivel medio. No se registran colaboradores en un nivel bajo.

Estos resultados indican que la mayoria de los colaboradores logra planificar de manera
adecuada su trabajo, cumplir con los tiempos establecidos, se enfocan en los resultados esperados
y realizan sus tareas con eficiencia, ademas pueden diferenciar entre lo esencial de lo secundario.

Esto refleja que los colaboradores conocen los resultados que deben lograr.



Figura 9
Anélisis e interpretacion de la dimension desempefio contextual
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

De los datos obtenidos en la dimension Desempefio Contextual se puede evidenciar que de
los 90 colaboradores el 66,67% (60 colaboradores) se encuentran en el nivel alto, mientas que el
33,33% (30 colaboradores) restante se ubican en el nivel medio. No se registran colaboradores en
un nivel bajo.

Estos resultados indican que la mayoria de colaboradores asumen responsabilidades
adicionales, inicia tareas por cuenta propia, busca nuevos desafios y se involucra activamente en
mejorar sus conocimientos y habilidades. Es decir, los colaboradores tienen la capacidad de
proponer soluciones creativas y trabajar en el desarrollo de sus competencias lo que fomenta una

cultura de mejora continua.



Figura 10
Analisis e interpretacion de la dimension desempefio de comportamientos
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

De los datos obtenidos en la dimension Comportamientos contraproducentes se puede
evidenciar que de los 90 colaboradores el 61,11% (55 colaboradores) se encuentran en el nivel
bajo, el 34,44% (31 colaboradores) se ubican en el nivel medio, el 4,44% restante es decir 4

colaboradores se mantienen en el nivel alto.

Los resultados reflejan que la mayoria de los colaboradores presenta un nivel bajo de
comportamientos negativos como quejas o énfasis en aspectos desfavorables del entorno laboral,
lo cual favorece un clima organizacional saludable y buenas relaciones interpersonales. Sin
embargo, los colaboradores que se ubican en un nivel medio y bajo representan una sefial de alerta,
estos resultados pueden ser consecuencia de factores como falta de canales de comunicacion,
liderazgos poco empaticos, excesivas cargas laborales, poco reconocimiento y conflictos

interpersonales no resueltos.



Pruebas de Normalidad

La prueba de normalidad, se refiere a la comparacion de distribucion acumulada, con la
distribucion especifica esperada de los datos analizados, segin Cérdenas (2022), si el valor de
significancia es menor que el nivel de significancia establecido (0.05), se rechaza la hipotesis nula,
concluyendo que los datos no siguen una distribucion normal. En cambio, si el valor de
significancia es mayor o igual a 0.05, no se rechaza la hipétesis nula.

La prueba Kolmogorov-Smirnova es especificamente utilizada para muestras grandes y al
contexto investigativo se ha utilizado en estudios actuales que han evaluado la normalidad de
dichos datos (Pefia et al, 2025)

Segun Tapia & Cevallos (2023) la prueba de Kolmogorov-Smirnova se trata de una prueba
estadistica que compara la funcion de distribucion acumulada empirica de los datos, es decir se

utiliza para determinar si la muestra sigue una distribucion especifica.

Tabla 27
Resultados de la prueba de significancia Sindrome de Burnout

Kolmogorov-Smirnov?®
SUMASINDROMEB Estadistico Gl Sig.
131 90 ,001

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

En el cuestionario Sindrome de Burnout se observa un grado de significancia de 0.001,
menor al 0.05 referencial, demostrandose que los datos agrupados no describen una distribucién
normal.

Tabla 28
Resultados de la prueba de significancia del Desempefio Laboral

Kolmogorov-Smirnov?

SUMADESEMPENOL Estadistico Gl Sig.
,099 90 ,028

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion



En el supuesto de normalidad del Desempefio laboral, se observa un grado de significancia
de 0.028, menor a 0.05 de referencia, demostrando que los datos agrupados describen una
distribucién no normal.

Correlacion de Rho de Spearman
El coeficiente de la correlaciéon de Spearman es una medida estadistica no paramétrica que

evalua la relacion estadistica entre dos variables basadas en rangos, se utiliza en el analisis de datos
con el objetivo de evaluar tanto la fuerza como la direccién de las variables (Paredes, 2023).

Tabla 29
Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman
RANGO RELACION
-0.91 a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 2 -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 2 -0.50 Correlacion negativa media
-0.01 2-0.10 Correlacion negativa debil
0.00 No existe correlacion
+0.01 2 +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 2 +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 2 +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: (Pincay, 2022)

El uso de Rho de Spearman en este proyecto de investigacion permite establecer la relacion
de las dos variables, Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral.



Tabla 30
Resultados de la correlacién Rho de Spearman

Correlaciones Rho de Spearman

Rho de Sumasindromeb  Coeficiente de
Spearman correlacion
Sig. (bilateral)
N

Sumadesempefio  Coeficiente de
correlacién
Sig. (bilateral)
N

Sumasindromeb
1,000

90
-, 18
463

50

El

Sumadesempeiio

- 18
63

50
1,000

50

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

Al determinar los valores cuantitativos por cada variable, podemos decir que el coeficiente
de correlacion del sindrome de burnout muestra una correlacion negativa muy fuerte con el
desempefio laboral con un valor de Rho de Spearman -0,78 y una significancia bilateral de 0,463.

Comprobacién de hipdtesis

Los resultados obtenidos en esta investigacion permitieron aceptar la hipdtesis alternativa,

confirmando que existe relacion entre en Sindrome de Burnout y el desempefio laboral.

PROPUESTA DE ESTRATEGIAS

Tabla 31
Estrategias para mitigar el Sindrome de Burnout



Dimension Nombre Objetivo Acciones Unidad Tiempo de Método de  Presupuesto
de la encargada ejecucion verificacion
estrategia
Agotamiento Taller Brindar a los -ldentificar la temética de Departamento 1 mes para - Registro de $300
emocional dindmico  colaboradores capacitacion basada en los de Talento elaboracion entrega
herramientas puntos criticos. Humano del manual digital/fisica.
tedricas y practicas - Elaborar un manual de -2 - Evaluacién
para prevenir el capacitacion capacitaciones de
Sindrome de - Difundir y coordinar con las semestrales. conocimientos
Burnout areas para la ejecucion de la antesy
capacitacion. después.
-Capacitar presencialmente con
juegos de rules y simulaciones.
Pausas con Reducir la fatiga - Disefiar rutina de pausas Departamento 6 meses -Registro de $200
Energia mental y fisicade  activas de Talento participacion
los colaboradores - Asignar facilitadores por area  Humano -Observaciones

mediante la
incorporacion
estructurada de
pausas activas
durante la jornada
laboral.

- Ejecutar pausas activas
especificas por area

- Observar y registrar
participacion

Pausas activas por areas:
Area Operativa

-Rotaciones cervicales y de
cuello.

-Flexo-extension de mufiecas
-Apertura y cierre de pufios.
-Flexion anterior de tronco de
pie

-Respiracion profunda con
movimiento de brazos.

Area Administrativa
-Ejercicios de enfoque visual

periddicas por
parte de los
designados por
area




Despersonalizacion Empatia en
practica

Alerta
emocional

Fomentar que los
colaboradores
traten de manera
mMAas respetuosa a
los clientes y a sus
comparieros

Prevenir la
despersonalizacion
laboral mediante la
implementacion de
espacios de
expresion
emocional.

-Rotacién de tronco.
-Flexo-extension de mufiecas
-Apertura y cierre de pufios.
Area Financiera
-Respiracion diafragmatica.
-Rotacion de hombros.
-Gimnasia ocular.

Area de Control / Supervision
-Caminata consciente.
-Flexion cervical hacia
adelante.

-Respiracion cuadrada.
-Movilidad articular dindmica

- Realizar talleres de juego de
roles.

- Implementar camparias
internas sobre buen trato.

- Colocar un buzon de
agradecimientos.

-Implementar una bandeja de
emociones.

-Establecer espacios de
escucha activa por equipo.
-Capacitar a lideres en
identificacion de sefiales de
desconexién emocional.
-Realizar talleres emocionales
preventivos.

Departamento
de Talento
Humano

Departamento
de Talento
Humano

3 meses

Semestral

-Registro del
namero de
talleres
ejecutados y
participacion
(asistencia)

Encuesta de
autoevaluacion
emocional
posterior al
taller

$200

$200




Realizacién
Personal

Total

Reconozco
tus logros

Valorar el aporte
de los
colaboradores,
reconociendo el
cumplimiento de
sus actividades y
su valor agregado

- Ejecutar rondas de Departamento
reconocimiento de Talento

- Aplicar formularios anénimos Humano
trimestrales

- Disefar cartelera de

reconocimiento

Realizar reconocimientos

periddicos.

Trimestral

Encuesta de
percepcion
sobre el
reconocimiento
organizacional.

$150

$1050




CONCLUSIONES
o Mediante los resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman se determiné que existe

una correlacion negativa muy fuerte (-0,78) entre el Sindrome de burnout y el desempefio laboral de
los colaboradores de una cooperativa de ahorro y crédito de la provincia de Tungurahua, por ese
motivo, a medida que exista mayor presencia del sindrome de burnout, menor es el nivel de
desempefio laboral en los

colaboradores y a su vez si menor es la presencia del sindrome, mayor sera el desempefio.

o Con la revision teorica de las dos variables se ha podido demostrar que son temas
fundamentales para estudiar en el entorno laboral aunque existe teorias claras, se puede evidenciar
que hay pocas investigaciones en la provincia de Tungurahua sobre estos temas a tratar , es decir
que tienen una limitada actualizacién de estudios recientes, la informacion recolectada permitié
identificar que el sindrome de burnout es un problema que impacta en la salud emocional y fisica de
los colaboradores, lo que a su vez afecta directamente en su desempefio laboral.

o Los niveles de Sindrome de Burnout se concentran en un rango medio (74,44%) es decir 67
colaboradores, el 24,44% (22 colaboradores) se encuentran en el nivel bajoy el 1,11% representado
1 colaborador se encuentra en el nivel alto, De los 70 encuestados es decir el 77,8% de los
colaboradores se ubica en un nivel medio, mientras que los 20 colaboradores restantes representados
al 22,2% se encuentran en el nivel alto, no se registra colaboradores en el nivel bajo en la variable
desempefio laboral. La relacidon entre ambas variables sugiere que, a pesar que, el Sindrome de
Burnout no se encuentra en un nivel alto, su presencia en niveles medios podria estar influyendo en
que los colaboradores no alcancen su méximo desempefio.

o Las estrategias propuestas para mitigar el Sindrome de Burnout en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito “Maquita” evidencia un enfoque integral y preventivo frente a esta problematica, se realizo
tomando en cuenta los resultados de los baremos del sindrome, es decir que con esos resultados nos
permitié identificar el nivel de afectacion en los colaboradores, con base en eso se propuso
estrategias que permite reducir el agotamiento emocional y la despersonalizacion, y a su vez

fortaleciendo la realizacion personal de los colaboradores.

RECOMENDACIONES



. Es conveniente que los estudios sobre el Sindrome de Burnout se amplien e integren con
otras variables organizacionales como el liderazgo, la satisfaccion laboral y el clima organizacional,
ya que estas dimensiones permiten una comprension mas clara del tema. La relacion entre el
Sindrome de Burnout y otras variables podria ofrecer informacion importante para el disefio de
estrategias efectivas en el ambito laboral.

. Es fundamental continuar investigando teorias recientes que vinculen el Sindrome de
Burnout con el desempefio laboral, dando prioridad a estudios realizados en los ultimos cinco afos.
Esto permitird contar con teorias actualizadas e innovadoras que enriquezcan el conocimiento y la
comprension de estas variables en la cooperativa.

. Resulta apropiado aplicar cada seis meses el cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI)
para evaluar los niveles del Sindrome de Burnout en la cooperativa, con el fin de monitorear la
evolucidn del bienestar de los colaboradores y comparar los resultados con los hallazgos anteriores.
Este proceso permitira evaluar la efectividad de las estrategias implementadas y detectar posibles
areas criticas que necesiten atencion.

. Es importante implementar y dar seguimiento a cada una de estas estrategias propuestas,
asegurando su ejecucion segun el cronograma establecido y evaluando sus resultados a través de los
métodos determinados, esto ayudara a disminuir el impacto del Sindrome de Burnout y mejorar el

bienestar del personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Maquita”.
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