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CARRERA: PSICOLOGIA INDUSTRIAL

TEMA: “EL Sindrome de Burnout y su relacion con la Satisfaccion Laboral en los
empleados del Grupo Corporativo MARY CARMEN del cantén Ambato provincia
de Tungurahua”

AUTORA: Stephanie Maria Jordan Morales
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RESUMEN EJECUTIVO

EL trabajo investigativo tiene como objetivo conocer cuél es el nivel existente en
el sindrome de Burnout en los empleados del grupo corporativo MARY CARMEN
con el fin de ver cdémo esto afecta en la satisfaccion laboral tanto del empleado
como de la organizacion, por tal motivo el levantamiento de la informacién se la
realiz6 por medio de los instrumentos estructurados, como la encuesta dirigida al
personal de la organizacion en mencién, la investigacion se encamina a un firme
propésito que el personal desarrollen un nivel adecuado de satisfaccién laboral para
poder lograr alcanzar los objetivos y metas planteados, con la informacion
recolectada se pudo manifestar que el sindrome de Burnout afecta las relaciones
laborales, generando estrés, perjudicando el comportamiento entre empelados y
generando insatisfaccion laboral. Por tal motivo se pudo establecer conclusiones y
recomendaciones que dieron como resultado implementar correctivos para poder
mejorar la eficiencia y eficacia de los empleados y de la organizacidn proponiendo
como propuesta una guia de técnicas de afrontamiento del estrés para prevenir el
sindrome de Burnout y mejorar la satisfaccion laboral en los empleados del grupo
corporativo MARY CARMEN

Descriptores:

Sindrome de Burnout, Estrés laboral factores de riesgo psicosocial, satisfaccion

laboral, comportamiento organizacional, objetivos, guia de técnicas
TECHNICAL UNIVERSITY OF AMBATO
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CAREER: INDUSTRIAL PSYCHOLOGY

TOPIC: "Burnout syndrome and its relationship with job satisfaction in employees
Corporate Group MARY CARMEN Canton Ambato province of Tungurahua”
AUTHOR: Stephanie Maria Jordan Morales
TUTOR: Mg. Ortiz Irma Edith Mora

ABSTRACT

The research work aims to determine what the level in the burnout syndrome among
employees of the corporate group MARY CARMEN order to see how this affects
job satisfaction of both the employee and the organization, for this reason the lifting
the information was the conducted through structured, as the survey addressed to
the staff of the organization in question, instruments research is headed for a strong
purpose that staff develop an adequate level of job satisfaction to achieve the
objectives and targets set, with the information collected could say that the burnout
syndrome affects labor relations, generating stress, harming behavior between
employees and generating job dissatisfaction. Therefore it was possible to draw
conclusions and recommendations which resulted in implementing corrective
measures to improve the efficiency and effectiveness of the employees and the
organization proposing as proposed guidance techniques for coping with stress to
prevent burnout and improve customer satisfaction employees working in the
corporate group MARY CARMEN

Descriptors:

Burnout syndrome, Stress labor psychosocial risk factors, job satisfaction,

organizational behavior, objectives, techniques guide
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INTRODUCCION

En la Provincia de Tungurahua, en la ciudad de Ambato se encuentra ubicado el
establecimiento del Grupo Corporativo MARY CARMEN, esta es una empresa que
se basa en la atencion al cliente ya que puede brindar diversos productos tanto para

el hogar como para uso personal.

Es importante que lo empleado del grupo corporativo MARY CARMEN tenga

conocimientos acerca del Sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral.

La informacion que se presenta a continuacion detalla los problemas que existen
dentro del grupo corporativo MARY CARMEN, con la finalidad de brindar una
solucion, para lograr la efectividad del personal y en las habilidades conforme a sus
puestos de trabajo. Dicha investigacion se ha desarrollado a través del siguiente

contenido.

CAPITULO |, hace referencia al tema de investigacion, planteamiento del
problema y en €l se desarrolla la contextualizacion, analisis critico, prognosis,
formulacion del problema, interrogantes de la investigacion, delimitacién del objeto
de investigacion, justificacion y objetivos.

CAPITULO I, consta del Marco tedrico que consta de: antecedentes
investigativos, fundamentacion filosofica, fundamentacion legal, categorias

fundamentales, hipoétesis, sefialamiento de variables.

CAPITULO Il1, contempla la metodologia en lo cual se determina: la modalidad
basica de la investigacion, nivel o tipo de investigacion, poblacién y muestra,
Operacionalizacion de variables, plan de recoleccién de la informacion, plan de

procesamiento de la informacion.



CAPITULO 1V, disponemos de: andlisis e interpretacion de resultados,

interpretacion de datos, verificacion de hipotesis.

CAPITULO V, consta de conclusiones y recomendaciones.

CAPITULO VI, Denominado propuesta, contiene: datos informativos,
antecedentes de la respuesta, justificacion, objetivos, analisis de factibilidad,
fundamentacion, metodologia, modelo operativo, administracion, dando solucion
al problema. Finalmente se concluye con la bibliografia, y anexos respectivos;

especificando el fundamento documental a utilizarse en el desarrollo del trabajo



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Tema

“El Sindrome de Burnout y su relacion con la Satisfaccion Laboral en los empleados
del Grupo Corporativo MARY CARMEN del cantdbn Ambato provincia de

Tungurahua.”

1.2 Planteamiento del Problema

1.2.1 Contextualizacion

En el Ecuador, el concepto del Sindrome de Burnout se le ha conocido como un
estado de desgaste profesional, es un padecimiento que se produce como respuesta
a presiones prolongadas que un ser humano sufre ante factores estresantes tanto
fisicos, emocionales y psicoldgicos relacionados con el trabajo afectando asi la
satisfaccion de los colaboradores un sindrome que suele darse con mayor frecuencia
en aquellos puestos de trabajo relacionados con atencion al cliente.

El Burnout es una patologia severa, que esta relacionada con el &mbito laboral y el
estilo de vida que se lleva. Es un trastorno emocional provocado por el trabajo y
conlleva graves consecuencias fisicas y psicoldgicas cuando el fendbmeno se
agudiza afectando asi no solo al individuo que lo padece sino a la institucion en la
que labora ya que agrupa sentimientos, actitudes y comportamientos que tienen

negativos.

En un articulo de Ecuador libre red (2012), menciona que en el Ecuador, existen
investigaciones acerca de las afectaciones a la salud de los médicos ecuatorianos

relacionados con el Sindrome de Burnout , que se pueden revisar en la biblioteca



de la Universidad Catolica de Quito; una de ellas referida al Sindrome de Desgaste
Profesional en Medicos de Atencion Intrahospitalaria y de Atencion de Primer
Nivel, realizado en abril de 2010; concluye que “El 70% de los Médicos que brinda
atencion Intrahospitalaria presenta un nivel de Desgaste Emocional Alto o
moderado (siendo de 45% y 25% respectivamente, el 43% de los Médicos que
atienden en Instituciones de tercer Nivel presentan despersonalizacion con respecto
a sus pacientes; y, el 38,8% reportan niveles bajos de realizacion Personal. El
62%de los Médicos que brindan Atencion Primaria presentan un nivel de Desgaste
Emocional Alto o Moderado (siendo de 30% y 32% respectivamente); el 38% de
los Médicos de este grupo presentan un nivel de Despersonalizacion Alto o
Moderado y el 82% de los mismos tiene un grado de realizacion personal bajo. Los
factores que presentan una importante relacion con la presentacion de dichos
resultados fueron la jornada laboral mayor a 48 horas y el area de trabajo del Médico
(Clinica o Quirurgica). El estudio se realiz6 en los hospitales Enrique Garcés, Baca
Ortiz, Centro y Sub centros de Salud de la Zona 3. (Alajo, 2012).

En la provincia de Tungurahua, el sindrome de Burnout es una enfermedad
profesional que en los dltimos tiempos ha tomado forma en nuestro pais, si bien es
cierto el conocimiento del termino y su significancia aun es perecedera, los
colaboradores de instituciones tanto publicas y privadas al menos una vez han
sentido los sintomas que con lleva el desgaste que el trabajo ha afectado en su vida
cotidiana, intentos de culpabilizarlos de la frustracion y el fracaso propio en el
cumplimiento de los compromisos laborales.

El estrés surge cuando las demandas de trabajo son altas y al mismo tiempo la
capacidad de control de toma de las decisiones es baja, ya que el estrés conduce a
una pérdida de productividad y a un inadecuado ambiente laboral, siendo el
principal indicador y medidor de este, la disminucion en el rendimiento laboral, la
falta de cooperacion y trabajo interdisciplinario del equipo, el notable incremento

de solicitudes de reubicacion del puesto de trabajo.



En un trabajo investigativo de Cardenas (2013), infiere en su estudio de prevalencia
de sindrome de Burnout y su influencia en la realizacion personal en los
profesionales de areas criticas del IESS de Ambato, menciona que en base a los
resultados obtenidos en la investigacion el sindrome de Burnout tiene una
prevalencia alta al igual que la tiene un valor medio de 23,16%, la
despersonalizacion de 7,94% vy falta de realizacion personal de 12,31%
encontrandose asi segun la profesion una mayor tasa de falta de realizacién personal
y Burnout en los profesionales de Enfermeria en comparacion con Médicos.
(Cérdenas, 2013).

A nivel de la organizacion a investigar. ElI Grupo Corporativo MARY CARMEN
no registra estudios realizados acerca de la problematica planteada, no tenemos una
clara idea de la prevalencia y su influencia en la realizacion personal de los
profesionales y asi, encontrando otro motivo para estudiar esta patologia por este
motivo se realizara investigaciones, para determinar la importancia del tema, en
donde averigudremos si la empresa estd inclinada a presentar el sindrome de
Burnout tomando en cuenta que es una condicion que llega a quemar o agotar
totalmente a la persona que lo sufre afectando asi la satisfaccion laboral en los

empleados del corporativo.



Arbol de Problemas

EFECTO
Agotamiento fisico y Desconocimiento  de Estrés y Ansiedad Frustracion, desinterés
las funciones del iz
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CAUSA induccion familiares

Gréfico N° 1.1 Arbol de Problemas
Fuente: Corporativo MARY CARMEN
Elaborado por: Stephanie Jordan Morales




1.2.2 Analisis Critico

Se pudo identificar que la principal causa del problema que existe en la empresa es
la sobrecarga de trabajo, la cantidad de trabajo que realizan los empleados, produce
en ellos un agotamiento tanto fisico como psicologico que se ve reflejado en las

ventas mensuales.

El proceso de induccién es un paso muy importante en la cual al empleado se le
indica una vision sobre la historia de la empresa, elementos de la cultura,
reglamentos, politicas, produccién o servicios, clientes, beneficios y servicios al
personal, normas generales, y debido a la falta de la misma existe el
desconocimiento de las funciones del puesto en la empresa por tal razon es
indispensable que al empleado se le dé la adecuada induccién ya que con esto el
trabajador podra realizar de una manera eficiente su trabajo y a la vez desarrollar

0 no sentimientos de integracidn, identificacion y afiliacion a la empresa.

De la misma manera la presion laboral es una situacion de hostigamiento que sufre
los empleados bajo condiciones adversas de tiempo y sobre carga de tareas ya que
el aumento de exigencias que la organizacion pone bajo sus empleado debido a la
competitividad ha tenido como efecto que el personal presente estrés y ansiedad
existiendo numerosas bajas laborales que impiden el normal funcionamiento y

desarrollo de cualquier empleado.

Las dificultades personales y familiares que pueden estar atravesando los
trabajadores por diversos problemas que se logra presentar tanto en el circulo
familiar como laboral da inicio a una desmotivacion por parte de los empleados
dando como consecuencia que el empleado no realice su trabajo al 100%

evidenciandose una baja en la productividad de la empresa.



1.2.3 Prognosis

De no brindar soluciones objetivas y reales al problema del Sindrome de Burnout
en los colaboradores de la organizacién, en un lapso de tiempo o periodo medio el
personal desarrollara un bajo rendimiento laboral, evidenciado en el agotamiento
fisico y mental, repercutiendo en los conflictos en la comunicacion, originando

insatisfaccion en el trabajo, perjudicando en el desarrollo organizacional.

Tomando como precedente que un trabajo es una cadena de actividades que cada
colaborador debe cumplir a cabalidad, existe la gran posibilidad a futuro de que uno
de ellos se trasforme en obstaculo al sentir la sobrecarga de trabajo junto con la
exigencia, se desmotivaria el equipo de trabajo y desmejoraria la calidad del
servicio, apareceria la dificultad para alcanzar metas personales y se veria implicada

la realizacion personal de los empleados del Grupo Corporativo MARY CARMEN.

1.2.4 Formulacién del Problema

¢De queé manera incide el Sindrome de Burnout en la satisfaccion laboral en los
empleados del Grupo Corporativo MARY CARMEN?

1.2.5 Preguntas Directrices

¢Cudles son los factores que pueden presentarse para padecer el sindrome de
Burnout en los empleados del Grupo Corporativo MARY CARMEN?

¢Qué grado de satisfaccion laboral tienen los empleados del Grupo Corporativo
MARY CARMEN?

¢Qué alternativas de solucién se deben proporcionar a los duefios del Grupo
Corporativo MARY CARMEN?

1.2.6 Delimitacion del problema



Campo: Administracion

Area: Ventas- Atencion al cliente

Aspecto: Satisfaccion Laboral

Delimitacion Espacial. - La investigacion se realizara en el Grupo Corporativo
MARY CARMEN de la ciudad de Ambato provincia de Tungurahua.
Delimitacion Temporal. - La presente investigacion se realizara en el periodo abril
2016- septiembre 2016.

Unidades de observacion. - Empleados del Grupo Corporativo MARY CARMEN

1.3 Justificacién

El presente proyecto de investigacion se justifica por las siguientes razones:

El trabajo investigativo es de gran interés, porque habla sobre dos factores
importantes el sindrome de Burnout es una de las enfermedades de mayor impacto
en la actualidad, que afecta a las personas que laboran en las organizaciones, la
satisfaccion laboral de los empleados del Corporativo MARY CARMEN, es
permitir que desarrollen sus actividades dentro de un ambiente agradable y que

brinde las condiciones necesarias para trabajar.

La investigacion es importante, porque se requiere mejorar la satisfaccion laboral,
en los empleados, Corporativo Mary CARMEN ademas el personal administrativo
deberan emplear nuevos métodos de trabajo, para que de esta forma no pueda haber
cansancio y agotamiento fisico y mental, para los empleados, al momento de
realizar alguna actividad y asi poder mejorar el sindrome de Burnout en la

satisfaccion laboral.

Con la realizacién de esta investigacion se tendra ademas antecedentes de alerta
para la organizacion; se contara con una base practicay tedrica para que la empresa

en estudio pueda informarse y beneficiarse de los resultados de la misma.



La presente investigacion es novedosa, porque en la organizacion no existen
trabajos similares, ademas es un sindrome que actualmente enfrentan los
trabajadores de diferentes empresas, siendo asi que la propuesta se enfocara en el
mejoramiento del comportamiento organizacional, contribuyendo en el éxito

personal, profesional y sobretodo empresarial.

Los beneficiarios directos son todos quienes conforman el Grupo Corporativo
MARY CARMEN con el desarrollo del estudio sobre el sindrome burnout, se desea
disminuir las probabilidades de estrés al personal que trabaja en la empresa, y que
observan el deficiente clima laboral generado a causa de este sindrome.

La presente investigacion es factible, ya que la muestra susceptible para trabajar,
es de 30 personas entre el personal plenamente identificado.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo general

» Investigar la incidencia del sindrome de Burnout en la satisfaccion laboral
en los empleados del grupo corporativo MARY CARMEN.

1.4.2 Objetivos Especificos

» ldentificar los factores que denotan la tendencia a padecer Sindrome de Burnout

en los empleados del grupo corporativo MARY CARMEN.
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» Analizar el nivel de satisfaccion laboral en los empleados del corporativo
MARY CARMEN.

» Elaborar una propuesta de solucion mas viable para contrarrestar el Sindrome
de Burnout en la Satisfaccion laboral en el grupo corporativo MARY
CARMEN.

CAPITULO Il
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MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos

Para soporte del presente trabajo se ha considerado fundamental obtener
informacion de investigaciones anteriores, las mismas que servirdn como referencia
para iniciar un nuevo plan de investigativo. De estas anteriores se presenta una
breve resefia que incluye el problema y las conclusiones a las que se llegd una vez
concluida la investigacion con lo referente al sindrome de Burnout y su relacion

con la Satisfaccion laboral.

Tema de estudio: “Identificacion del Sindrome de Burnout en profesionales de la
salud y actores relacionados con este fenomeno, en el Ecuador”. Estudio realizado
en el Ministerio de Salud Publica, Area de Salud No. 1 de la ciudad de Quito, en el
afio lectivo 2011-2012.

Autor: Parrefio Pazmifio Maria Elena
Fuente: Ecuador — Quito UTPL (2012)

Conclusidn: Dela investigacion realizada, se llega a la conclusion que médicos y
enfermeros del area investigada, es una poblacion saludable desde el punto de vista
del Burnout, en el sentido de que administra técnicas de afrontamiento
medianamente apropiadas para prevenir el estrés, caracterizandose por un
dominante logro personal y bajo EIl nivel de despersonalizacion. El sindrome de
Burnout se caracteriza por un progresivo agotamiento fisico y mental, una falta de
motivacion absoluta por las tareas realizadas y en especial por importantes cambios
de comportamiento en quienes lo padecen.

Tema de estudio: ElI Sindrome de Burnout y su incidencia en el Desempefio
Laboral del Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado San
Cristdbal de Patate
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Autor: Edgar Mauricio Aguiar Mufioz
Fuente: Ambato — Ecuador UTA, 2013

Conclusion: No existe un plan de Mejora en funciéon del desempefio de los
trabajadores, lo que impide su desarrollo y crecimiento, No se identifican métodos,
técnicas apropiadas de evaluacion del desempefio que potencialicen y fortalezcan
el sistema de recursos humanos a fin de que el personal se motive y se comprometa
con la filosofia del Gobierno Auténomo Descentralizado de San Cristobal de Patate,
se continuara cometiendo errores que pueden causar graves perjuicios a la
institucion de esta manera los colaboradores deben realizan sus actividades o
tareas designadas en su lugar de trabajo, basandose en su perfil, formando un clima
agradable de tal forma que contribuye a una mejor relacion laboral entre
compaferos, los factores como la motivacion, las aptitudes, habilidades que la
persona posee permiten que sean mas eficaces para asi alcanzar los objetivos en

conjunto e incrementar la productividad de la institucion.

Temas de Estudio: La comunicacion influye en la satisfacciéon laboral en la

empresa de calzado PAVIS del cantdn Cevallos de la provincia de Tungurahua

Autor: Bayas C. (2014)
Fuente: Ambato-Ecuador UTA (2014)

Conclusién: Se establece que la mayoria de los colaboradores de la empresa
sefialan que no reciben informacion a través de los memos lo cual ocasiona falta de

comunicacion, entre colaborador y gerente de la empresa.

Temas de Estudio: La comunicacion influye en la satisfaccion laboral en la

empresa de calzado PAVIS del canton Cevallos de la provincia de Tungurahua

Autor: Jaramillo (2010)

Fuente: Universidad Tecnologica de Pereira, Facultad de Ingenieria Industria
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Conclusidn: Con base en los resultados se determiné que el indice de satisfaccion
laboral que poseen los empleados de la alcaldia municipal de la Celia Risaralda el
cual es 3.144%, este resultado es positivo a pesar de encontrarse al limite de la

valoracion de la percepcion.

2.2 Fundamentacion Filoséfica

La investigacion se orienta por la Corriente Critico - Propositivo, por la visién de
totalidad concreta; en la que se pretende realizar el estudio del problema como
influye el Sindrome de Burnout en la satisfaccion laboral interpretarlo y analizarlo
para el cual, se planteard una propuesta de solucién a los colaboradores de la
organizacion con el fin de minimizar las afecciones. Monereo (1998), afirma:

“En la empresa es esencial que el trabajador tenga estabilidad profesional,
debiéndose fomentar estrategias de apoyo para la autoestima, automotivacion,

reflexion, desarrollando la confianza, seguridad, valoracion”. (p.45)

2.2.1 Fundamentacion Epistemoldgica

La siguiente investigacion no solo se basa en conocimientos adquiridos, sino que

va mas alla de la informacion obtenida bibliograficamente en busca de transformar

a los colaboradores en un ente de interaccion.

2.2.2 Fundamentacién Ontologica

Este trabajo se fundamenta en diferentes cambios constantes del mundo, por lo que

van surgiendo nuevas investigaciones debido a los avances cientificos y

tecnologicos donde el Sindrome de Burnout tanto como la satisfaccion laboral se

relacionan en un punto principal que es el surgimiento de la organizacion en base a
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la satisfaccion humana, profesional, social ya que es una mezcla de lo tradicional y

lo nuevo.

2.2.3 Fundamentacién Axioldgica

El desarrollo integral del ser humano en formacion estd basado en la practica de
valores como: responsabilidad, honestidad, honradez, solidaridad y el sentido de
pertenencia; sin descuidar el desarrollo de la inteligencia emocional e intelectual
conjuntamente con su entorno, con el fin de realizar cambios en caracter y

personalidad.
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2.2.4 Fundamentacion Socioldgica

El presente trabajo investigativo del Sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral
genera cambios en la organizacion y por consiguiente en lo personal, lo que
determinaria una nueva vision en los entornos familiar, laboral y de forma amplia

en lo social

2.2.5 Fundamentacién Psicologica

La investigacion esta basada en la corriente cognitiva conductual que se desarrolla
mediante los procesos cognitivos esenciales que se fundamentan en la percepcion,
atencion, memoria, pensamiento, proceso racional, lengua y la influencia de estos

en las actitudes y conducta de los seres humanos.

2.3 Fundamentacion Legal

La elaboracidn del proyecto debe estar respaldada en normas legales, de tal manera
que en el trabajo de campo no se presenten conflictos y al final, sus resultados
puedan ser socializados y aplicados. La Constitucion Politica del Estado, las leyes,
los reglamentos, los estatutos y las normas juridicas especificas deben ser

consideradas al momento de elaborar el proyecto y ejecutar la investigacion.
PLAN NACIONAL DEL BUEN VIVIR

Obijetivo 3: Mejorar la calidad de vida de la poblacion.

3.7 Proporcionar condiciones de seguridad humana y confianza mutua entre las
personas en los diferentes entornos.

a.- Controlar y vigilar el cumplimiento de normas y estandares de los diferentes

espacios para evitar posibles efectos contaminantes fisicos, quimicos y bioldgicos,

de estrés, fatiga monotona, hacinamiento y violencia.
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b.- Disefiar y aplicar sistemas de alerta, registrd y monitoreo permanente y atender
oportunamente accidentes, enfermedades y problemas asociados con
contaminacion ambiental y actividades laborales.

Objetivo 6: Garantizar el trabajo estable, justo y digno, en su diversidad de formas.
a.-Promover condiciones y entornos de trabajo seguros, saludables incluyentes, no
discriminativos y ambientalmente amigables,

b.-Promover entornos laborales accesibles y que ofrezcan condiciones saludables,

seguras y que prevengan y minimicen los riesgos de trabajo.

CODIGO DE TRABAJO

DE LOS RIESGOS DEL TRABAJO
Capitulo |

Determinacion de los riesgos y de la responsabilidad del empleador

Art. 347.- Riesgos del trabajo.- Riesgos del trabajo son las eventualidades dafiosas
a que esté sujeto el trabajador, con ocasion o por consecuencia de su actividad.19
Art. 349.- Enfermedades profesionales.- Enfermedades profesionales son las
afecciones agudas o cronicas causadas de una manera directa por el ejercicio de la

profesion o labor que realiza el trabajador y que producen incapacidad.

CODIGO DE TRABAJO
CAPITULO V

De la prevencion de los riesgos, de las medidas de seguridad e higiene, de los

puestos de auxilio, y de la disminucion de la capacidad para el trabajo.

Art. 410.- Obligaciones respecto de la prevencion de riesgos. - Los
empleadores estan obligados a asegurar a sus trabajadores condiciones de
trabajo que no presenten peligro para su salud o su vida. Los trabajadores
estan obligados a acatar las medidas de prevencion, seguridad e higiene
determinadas en los reglamentos y facilitadas por el empleador. Su omision
constituye justa causa para la terminacién del contrato de trabajo. (Codigo
de Trabajo, 2016).
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Art. 411.- Planos para construcciones. - Sin perjuicio de lo que a este
respecto prescriban las ordenanzas municipales, los planos para la
construccion o habilitacion de fabricas seran aprobados por el Director
Regional del Trabajo, quien nombrara una comision especial para su estudio,
de la cual formard parte un profesional médico del Departamento de
Seguridad e Higiene del Trabajo. (Codigo de Trabajo, 2016)

Art. 412.- Preceptos para la prevencion de riesgos. - El Departamento de
Seguridad e Higiene del Trabajo y los inspectores del trabajo exigiran a los
propietarios de talleres o fabricas y de los demés medios de trabajo, el
cumplimiento de las 6rdenes de las autoridades, y especialmente de los
siguientes preceptos:

1. Los locales de trabajo, que tendran iluminacion y ventilacion suficientes, se
conservaran en estado de constante limpieza y al abrigo de toda emanacion
infecciosa;

2. Se ejercera control técnico de las condiciones de humedad y atmosféricas de las
salas de trabajo;

3. Se realizard revision periodica de las maquinarias en los talleres, a fin de
comprobar su buen funcionamiento;

4. La fabrica tendré los servicios higiénicos que prescriba la autoridad sanitaria, la
que fijara los sitios en que deberan ser instalados;

5. Se ejercera control de la afiliacion al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y
de la provision de ficha de salud. Las autoridades antes indicadas, bajo su
responsabilidad y vencido el plazo prudencial que el Ministerio de Trabajo y
Empleo concedera para el efecto, impondran una multa de conformidad con el
articulo 628 de este Cadigo al empleador, por cada trabajador carente de dicha ficha
de salud, sancion que se la repetird hasta su cumplimiento. La resistencia del
trabajador a obtener la ficha de salud facilitada por el empleador o requerida por la
Direccién del Seguro General de Salud Individual y Familiar del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, constituye justa causa para la terminacion del
contrato de trabajo, siempre que hubieren de corrido treinta dias desde la fecha en
gue se le notificare al trabajador, por medio de la inspeccién del trabajo, para la

obtencion de la ficha;
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6. Que se provea a los trabajadores de mascarillas y mas implementos defensivos,
y se instalen, segun dictamen del Departamento de Seguridad e Higiene del Trabajo,
ventiladores, aspiradores u otros aparatos mecanicos propios para prevenir las
enfermedades que pudieran ocasionar las emanaciones del polvo y otras impurezas
susceptibles de ser aspiradas por los trabajadores, en proporcion peligrosa, en las
fabricas en donde se produzcan tales emanaciones; y,

7. A los trabajadores que presten servicios permanentes que requieran de esfuerzo
fisico muscular habitual y que, a juicio de las comisiones calificadoras de riesgos,
puedan provocar hernia abdominal en quienes los realizan, se les proveera de una
faja abdominal (Codigo de Trabajo, 2016).
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INSTRUMENTO ANDINO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

CAPITULO |

DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 2.- Las normas previstas en el presente Instrumento tienen por objeto
promover y regular las acciones que se deben desarrollar en los centros de trabajo
de los Paises Miembros para disminuir o eliminar los dafios a la salud del
trabajador, mediante la aplicacion de medidas de control y el desarrollo de las
actividades necesarias para la prevencion de riesgos derivados del trabajo.

Para tal fin, los Paises Miembros deberan implementar o perfeccionar sus
sistemas nacionales de seguridad y salud en el trabajo, mediante acciones que
propugnen politicas de prevencion y de participacion del Estado, de los
empleadores y de los trabajadores.

Articulo 12.- Los empleadores deberan adoptar y garantizar el cumplimiento de las
medidas necesarias para proteger la salud y el bienestar de los trabajadores, entre

otros, a través de los sistemas de gestion de seguridad y salud en el trabajo.

Articulo 13.- Los empleadores deberan propiciar la participacion de los
trabajadores y de sus representantes en los organismos paritarios existentes para
la elaboracién y ejecucion del plan integral de prevencion de riesgos de cada
empresa. Asimismo, deberan conservar y poner a disposicion de los trabajadores
y de sus representantes, asi como de las autoridades competentes, la
documentacion que sustente el referido plan.

Articulo 14.- Los empleadores serdn responsables de que los trabajadores se
sometan a los examenes médicos de pre empleo, periddicos y de retiro, acorde con
los riesgos a que estan expuestos en sus labores. Tales examenes serdn practicados,
preferentemente, por médicos especialistas en salud ocupacional y no implicaran
ningun costo para los trabajadores y, en la medida de lo posible, se realizaran
durante la jornada de trabajo.
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Articulo 15.- Todo trabajador tendra acceso y se le garantizara el derecho a la
atencién de primeros auxilios en casos de emergencia derivados de accidentes de

trabajo o de enfermedad comun repentina.

Articulo 16.- Los empleadores, segun la naturaleza de sus actividades y el tamafio
de la empresa, de manera individual o colectiva, deberan instalar y aplicar sistemas
de respuesta a emergencias derivadas de incendios, accidentes mayores, desastres

naturales u otras contingencias de fuerza mayor.

Articulo 17.- Siempre que dos 0 mas empresas 0 cooperativas desarrollen
simultaneamente actividades en un mismo lugar de trabajo, los empleadores seran
solidariamente responsables por la aplicaciéon de las medidas de prevencién de

riesgos laborales.

REGLAMENTO DE SEGURIDAD Y SALUD DE LOS TRABAJADORES Y
MEJOREAMIENTO DEL MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO DECRETO
2393.

Decreto ejecutivo 2393, Reglamento de seguridad y salud de los trabajadores y
mejoramiento de Medio ambiente de Trabajo

Que, el Decreto Ejecutivo No. 2393, Reglamento de Seguridad y salud de los
Trabajadores y mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo en sus articulos 11,
literal 4 de las obligaciones de los empleadores y el articulo 16, de los Servicios

Meédicos;

Que, el Acuerdo Ministerial No. 1404, Reglamento para el Funcionamiento de Los
Servicios Médicos de Empresas en el articulo 5 manifiesta lo Siguiente: “Las
empresas con un numero inferior a 100 trabajadores que deseen organizar un
servicio médico. Podran hacerlo independientemente o asociarse con otras

empresas situadas en la misma area con los mismos fines y funciones sefialadas en
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el Art. 2. EI Ministerio de Trabajo y recursos Humanos por intermedio de su
Departamento de Higiene Industrial conjuntamente con la Division de Riesgos del
Trabajo del IESS, acordara con el caracter de obligatoria la organizacion de
Servicios Médicos en las empresas con un numero inferior a cien trabajadores,

cuando la actividad de las mismas pueda ocasionar riesgos especificos y graves.

Que, es Politica del Ministerio de Relaciones Laborales, apoyar el desarrollo de
Sistemas de Gestidn de Seguridad y Salud en los Centros de Trabajo que garanticen

el ejercicio técnico y cientifico.

Es indispensable que la formacion de los profesionales se equipare con la
complejidad del proceso productivo y la gravedad de los riesgos que de este se
derivan.

Acuerda:

“EXPEDIR EL MANUAL DE REQUISITOS Y DEFINICION DEL
TRAMITE DE APROBACION DEL REGLAMENTO DE SEGURIDAD Y
SALUD”.

Art. 1.- El Ministerio de Relaciones realizara el registro de profesionales en
seguridad y salud en el trabajo conforme a criterios y procedimiento que se detallan

a continuacion:

Criterios de Registro. - Para el registro de profesionales y técnicos en Seguridad y

Salud en el Trabajo (SST) se tomara en cuenta dos criterios a saber:
Educacion formal. - Para cuyo efecto se usaran letras de alfabeto la letra A

correspondiente a nivel superior intermedio y la B a Superior Terminado,

Profesional.
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En caso de poseer mas de un titulo de postgrado en seguridad y salud, para el

registro se tomaré en cuenta el de mayor jerarquia.

Art. 2.- Para los fines de este Acuerdo, el término Seguridad y Salud en el Trabajo
acogera especialistas afines: Salud Ocupacional, Salud Laboral; prevencion de
Riesgos Laborales, Ergonomia, Seguridad e Higiene Industrial y Medicina del
Trabajo.

Art. 3.- Para los fines de este acuerdo el término “Técnico en la materia”
referido en el articulo 15 del Decreto Ejecutivo 2393 Reglamento de
Seguridad y Salud Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo,
corresponde a un profesional con titulo de tercer nivel registrado en la
Senacyt, del &rea profesional acorde a la actividad principal de la
Empresa, Organizacion o Institucion, con conocimientos en Seguridad y
Salud o en disciplinas afines a la seguridad y salud ocupacional, tales
como: Seguridad y Salud Ocupacional, prevencidn de riesgos laborales,
seguridad, calidad y ambiente, ergonomia, Higiene y Seguridad
Industrial.

Art. 4.- En el caso de las empresas que cuenten con mas de una sucursal, se contara

con un solo médico ocupacional.

Art. 5.- En concordancia con el Mandato Constituyente 8, en sus articulos 3,4y 5,
se podréa contratar el servicio médico externamente, al ser un servicio técnico
especializado que puede proporcionarse fuera de las actividades cotidianas de la
empresa 0 empleador. EI médico ocupacional no requiere ser contratado de manera

directa ni constar en la nomina de trabajadores de la empresa o empleador.

Art. 6.- Conforme lo dispuesto en el Art. 434 del Cédigo del

Trabajo, la Direccion Regional de Trabajo inscribira el Reglamento de Higiene y
Seguridad conjuntamente con el registro del Comité de Higiene y Seguridad,
dejando sin efecto e incorporados los cambios respectivos, en aquellas normas que
contravengan las disposiciones legales respectivas. La empresa deberd presentar a
través del Represente Legal de la Empresa y del Profesional Técnico una

declaracion juramentada en la que conste que el Reglamento presentado cumple
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con todos los parametros técnicos establecidos por el Ministerio de Relaciones

Laborales, para su correspondiente inscripcion.

Articulo final. - Encarguese de la aplicacion de presente Acuerdo a las Direcciones
Regionales, a través de sus Inspectores de Trabajo, de sus Unidades de Actividades
Complementarias y de la Direccion de Seguridad y Salud Ocupacional del

Ministerio de Relaciones Laborales.
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2.4 Categorias Fundamentales

A

Seguridad
Industrial

Salud ocupacional

Sindrome de

Burnout

VARIABLE INDEPENDIENTE

Gréfico N° 2.1. Categorias Fundamentales
Fuente: Corporativo MARY CARMEN
Elaborado por: Stephanie Jordan Morales
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CATEGORIZACION DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE
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APATIA
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Gréfico N° 2.2. Categorizacién de la Variable Independiente
Fuente: Corporativo MARY CARMEN
Elaborado por: Stephanie Jordan Morales
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CATEGORIZACION DE LA VARIABLE DEPENDIENTE
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Grafico N° 2.3. Categorizacion de la Variable Dependiente:
Fuente: Corporativo MARY CARMEN
Elaborado por: Stephanie Jordan Morales
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2.4.1 Categorizacion de la Variable Independiente

2.4.1.1. SINDROME DE BURNOUT

Conceptualizacion

El sindrome de Burnout es un padecimiento que a grandes rasgos consistiria en la
presencia de una respuesta prolongada de  estrés en el organismo ante los factores
estresantes emocionales e interpersonales que se presentan en el trabajo, que
incluye fatiga croénica, ineficacia y negacién de lo ocurrido y se origina
principalmente en las profesiones de alto contacto con personas, con horarios de
trabajo excesivos, ademas se ha encontrado en multiples investigaciones que el
sindrome ataca especialmente cuando el trabajo supera las ocho horas diarias,
cuando no se ha cambiado de ambiente laboral en largos periodos de tiempo y
cuando la remuneracion econémica es inadecuada (Campayo, 2010, p. 67)

El sindrome de Burnout es un padecimiento en donde lo trabajadores presentan un
alto nivel de estrés denotando un agotamiento emocional y fisico afectando asi su

salud quedando plasmado en su bajo rendimiento laboral.

La psicologa utilizé el término Burnout, empleado hasta entonces por los abogados
californianos para describir el proceso gradual de pérdida de responsabilidad
profesional y desinterés cinico entre compafieros de trabajo, para referirse a un
conjunto de respuestas emocionales que afectaban a los profesionales de ayuda.
Determind que los afectados sufrian " sobrecarga emocional” o sindrome de
Burnout y lo defini6 como ‘"sindrome de agotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacidn personal que puede ocurrir entre individuos

cuyo trabajo implica atencion o ayuda a personas".
Se pensaba que el sindrome de Burnout afectaba especialmente a sectores de salud

y la ensefianza; con el tiempo, se ha demostrado que abarca e impacta de manera

contundente en casi todos los estratos de la satisfaccion laboral.
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El desgaste ocupacional también sucede por las inconformidades con los
comparieros y superiores cuando lo tratan de manera incorrecta, esto depende de
tener un pésimo clima laboral donde se encuentran areas de trabajo en donde las

condiciones de trabajo son inhumanas.

Este sindrome suele darse con mayor frecuencia en aquellos puestos de trabajo
relacionados con atencion a terceros, como docentes, personal sanitario o personas
que trabajan en atencion al cliente y puede llegar a ser motivo de baja laboral, ya
que llega un momento en que el empleado se encuentra fisica y mentalmente

incapacitado para desarrollar su trabajo.

LAS TRES ETAPAS DEL BURNOUT

Etapa 1. Sensitiva-Subjetiva (Hipersensibilidad, marcada irritabilidad, rapido

agotamiento, alteraciones del suefio, menor rendimiento, cansancio)

Etapa 2: Psicosomatica (baja de la autoestima, depresion, ansiedad, dolencias
fisicas, enfermos recurrentes en sus afecciones, pérdida acentuada del rendimiento

personal y profesional, fatiga crénica, ausentismo)

Etapa 3: Depresiva (desgaste, confunde cansancio fisico con desgaste intelectual,
sintomas fisicos permanentes, hipocondria, no puede re-enfocarse en su vida
normal, blasqueda de dejar de trabajar, sentirse en ‘quiebra vital', desilusion,

posibilidad de suicidio).
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FASES DEL BURNOUT

Jerry Edelwich y Archie Brodsky (1980) definen el burnout "como una pérdida
progresiva del idealismo, energia y motivos vividos por la gente en las profesiones

de ayuda, como resultado de las condiciones de trabajo™.

Proponen cuatro fases por las cuales pasa todo individuo con burnout:

Etapa de idealismo y entusiasmo: El individuo posee un alto nivel de energia para
el trabajo, expectativas poco realistas sobre él y ain no sabe lo que puede alcanzar
con éste. La persona se involucra demasiado y existe una sobrecarga de trabajo
voluntario. Al comienzo de su carrera existen bastantes motivaciones intrinsecas.
Hay una hipervalorizacion de su capacidad profesional que le lleva a no reconocer
los limites internos y externos, algo que puede repercutir en sus tareas profesionales.
El incumplimiento de expectativas le provoca, en esta etapa, un sentimiento de

desilusién que hace que el trabajador pase a la siguiente etapa.

Etapa de estancamiento. Supone una disminucion de las actividades desarrolladas
cuando el individuo constata la irrealidad de sus expectativas, ocurriendo la pérdida
del idealismo y del entusiasmo. El individuo empieza a reconocer que su vida

necesita algunos cambios, que incluyen necesariamente el ambito profesional.

Etapa de apatia. Es la fase central del sindrome burnout. La frustracion de las
expectativas lleva al individuo a la paralizacion de sus actividades, desarrollando
apatia y falta de interés. Empiezan a surgir los problemas emocionales,
conductuales y fisicos.

Una de las respuestas comunes en esta fase es la tentativa de retirada de la situacién
frustrante. Se evita el contacto con los comparieros, hay faltas al trabajo y en muchas
ocasiones se da el abandono de éste y en los casos mas extremos de profesion. Estos
comportamientos empiezan a volverse constantes abriendo el camino para la Gltima

etapa de burnout, la del distanciamiento.
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Etapa de distanciamiento. La persona esta crénicamente frustrada en su trabajo,
ocasionando sentimientos de vacio total que pueden manifestarse en la forma de
distanciamiento emocional y de desvalorizacién profesional. Hay una inversion del

tiempo dedicado al trabajo con relacion a la primera etapa.

En el lugar del entusiasmo e idealismo profesional la persona pasa a evitar desafios
y clientes de forma bastante frecuente y trata sobre todo de no arriesgar la seguridad
del puesto de trabajo, pues cree que a pesar de inadecuado, posee compensaciones

(el sueldo, por ejemplo) que justifican la pérdida de satisfaccion.

SINTOMAS DEL BORNOUT

Los sintomas del Sindrome de Burnout son muy similares a los sintomas
asociados al estrés laboral de modo general, sin embargo, en el caso del Burnout
pueden aumentar de intensidad, especialmente en lo relacionado con cambios
de comportamiento o de caracter. (Mansilla, 2011, p. 363).

A nivel emocional

Indica que los cambios en el estado de animo de los sintomas principales del
Sindrome de Burnout, es frecuente que el trabajador se encuentre irritable y de mal
humor y en muchas ocasiones los buenos modales desaparecen y se generan
conflictos innecesarios con clientes y usuarios. El agotamiento mental que es el
desgaste gradual que produce el Burnout en el trabajador, hace que su resistencia al
estrés sea cada vez menor, por lo que al organismo le cuesta cada vez mas trabajo

hacer frente a los factores que generan ese estres.

La falta de energia y menor rendimiento, como el organismo gestiona de modo
deficiente los recursos de que dispone, su capacidad de produccion disminuye y el
rendimiento por tanto baja, ademas, toda situacion de estrés laboral prolongada en
el tiempo, produce a medio y largo plazo un deterioro cognitivo, lo que puede
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provocar pérdidas de memoria, falta de concentracion y mayor dificultad para

aprender tareas o habilidades nuevas.

A nivel fisico

El Sindrome de Burnout no nos afecta sélo a nivel psiquico, entre los sintomas a
nivel fisico que produce, podemos encontrar las afecciones del sistema locomotor,
como es frecuente la aparicion de dolores musculares y articulares, que se dan como
resultado de la tension generada por el estrés laboral y que por lo general estan

provocadas por contracturas musculares.

Otras alteraciones psicosomaticas, como problemas gastrointestinales, cardo
vascular, las afecciones de la piel, dolores de cabeza o cefaleas, mareos, alteraciones
del apetito sexual y mayor riesgo de obesidad entre otros.

CAUSAS DEL SINDROME DE BURNOUT

Maslach, C. (1997). Dice que: “Cualquiera de las siguientes causas puede

desencadenar una situacion de "Burnout”, especialmente cuando se dan por largos

periodos de tiempo y de modo continuo”.
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Elevado nivel de responsabilidad:

Algunos puestos de trabajo exigen un gran nivel de atencion y concentracién sobre
la tarea realizada, el mas minimo error puede tener consecuencias desastrosas, ya
que trata de profesiones sometidas a altos grados de estrés y por tanto propicias para

sufrir el Sindrome de Burnout.

Se debe tomar en consideracion que el nivel de responsabilidad es un factor muy
importante para cada persona, ya que de esta manera se logra alcanzar una mejor

concentracion sobre las actividades a realizarse.

Jornadas laborales:

Menciona que otra de las causas del "Burnout” son las jornadas demasiado largas,
los trabajos en los que el empleado debe mantenerse en su puesto por 10, 12 e
incluso 16 horas, pueden aumentar drésticamente la posibilidad de padecer este
sindrome. Se debe tomar en cuenta que una de las causas que ocasiona el estrés son
las horas largas de trabajo, puesto que existe mucha presion y existe el riesgo de la

existencia del sindrome de burnout en el trabajo.

Trabajos monétonos:

Los puestos laborales aburridos, repetitivos o 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, ya que el estrés laboral

y el Sindrome de Burnout, comparten la gran mayoria de sus causas.

Es importante saber que los trabajos monétonos causan el sindrome de burnout, ya

gue no existe ningun incentivo para poder evitar el estrés dentro del trabajo.
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MEDIDAS PREVENTIVAS

Debido a que se ha observado un gran incremento en la incidencia de este sindrome
en personas gue se dedican a la intervencidn social y al creciente riesgo que existe
por el contexto cultural social y econdmico en el que se desenvuelven, se han

planificado mecanismos de prevencion, segin House (1981) los tipos de apoyo son:

» Apoyo emocional: relacionado con el afecto, confianza y preocupacion que un
individuo experimenta proveniente de otro.

» Apoyo instrumental: son los recursos materiales, economicos o de servicio con
los que cuenta el profesional.

» Apoyo informativo: le permite a un sujeto conocer e informarse de una
situacién y poder afrontarla.

» Apoyo evaluativo: es un feed-back de las acciones que el profesional va

emprendiendo y le permite procesar su efectividad

TIPOS DEL BURNOUT

Gillespie diferenci6 dos tipos de Burnout que surgen precisamente por la

ambigiedad en la conceptualizacion del sindrome:

Burnout activo

Se caracteriza por el mantenimiento de una conducta asertiva. Se relaciona con los

factores organizaciones o elementos externos a la profesion.

Burnout pasivo

Predominan los sentimientos de retirada y apatia. Tiene que ver con factores

internos psicosociales.
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Posteriormente otros autores como Maslasch y Jackson, entienden que esta
configurado como un sindrome tridimensional caracterizado por agotamiento

emocional despersonalizacion y reducida realizacion personal.

El agotamiento emocional y fisico se caracteriza por una ausencia o falta de
energia, entusiasmo y un sentimiento de escasez de recursos. A estos sentimientos
pueden sumarse los de frustracion y tension en los trabajadores que se dan cuenta

gue ya no tienen condiciones de gastar mas energia.

La despersonalizacion o deshumanizacion se caracteriza por tratar a los clientes,
compafieros y la organizacion como objetos. Los trabajadores pueden demostrar
insensibilidad emocional, un estado psiquico en que prevalece el cinismo o la
disimulacién afectiva, la critica exacerbada de todo su ambiente y de todos los

demas.

La disminucién de la realizacion personal en el trabajo que se caracteriza como
una tendencia del trabajador a autoevaluarse de forma negativa. Las personas se
sienten infelices consigo mismas, insatisfechas con su desarrollo profesional,
experimentan una declinacién en el sentimiento de competencia y de éxito en su

trabajo y en su capacidad de interactuar con las personas.

ESTRES LABORAL

El estrés laboral es uno de los problemas de salud més grave que en la actualidad
afecta a la sociedad en general, debido a que no sélo perjudica a los trabajadores al
provocarles incapacidad fisica o mental en el desarrollo de sus actividades
laborales, sino también a los empleadores y a los gobiernos, ya que muchos
investigadores al estudiar esta problematica han podido comprobar los efectos en la

economia que causa el estrés. (Ivancevich, 1989, p. 130).
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Se puede decir que el estres en el ambito laboral es un estado general de tension
que desencadena diferentes reacciones desde el punto de vista emocional,
cognitivo, fisioldgico y del comportamiento, las cuales nos vienen determinadas
por agentes adversos de los lugares o situaciones en las que trabajamos, afectando
negativamente a la salud psicoldgica y fisica de los trabajadores, y a la eficacia de

las entidades para las que trabajan,

El estrés laboral es una base 6ptima 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. En este proceso se distinguen tres fases:

a- Fase de estrés: en la cual se da un desajuste entre las demandas laborales y los
recursos del trabajador.

b- Fase de agotamiento: en la cual se dan respuestas cronicas de preocupacion,
tension, ansiedad y fatiga.

c- Fase de agotamiento defensivo: en la cual se aprecian cambios en la conducta

del trabajador, tales como el cinismo, entre otras muchas de caracter nocivo.

2.4.1.2. SALUD OCUPACIONAL

Se relaciona directamente con el término en inglés ocupacional health, que
también ha sido traducido como salud laboral o salud en el trabajo, derivando
de esta Ultima traduccién la homologia con medicina del trabajo, como se puede
apreciar al comparar las versiones inglesa y espafola de la Enciclopedia de
salud y seguridad en el trabajo. (Pascual, 1995, P.345).

Segun la Organizacion Mundial de la Salud, la salud ocupacional es una actividad
multidisciplinaria dirigida a promover y proteger la salud de los trabajadores
mediante la prevencion y control de enfermedades y accidentes. Eliminando las
condiciones y los factores que pueden poner en peligro la salud y seguridad en el
trabajo. Tiene relacién en los efectos positivos y negativos que el trabajo puede
Ilegar a tener sobre la salud y también los efectos que la salud de las personas puede
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tener en su capacidad para trabajar. La salud ocupacional permite un

enriquecimiento humano y profesional en el trabajo

Los problemas mas usuales de los que debe ocuparse la salud ocupacional son las
fracturas, cortaduras y distensiones por accidentes laborales, los trastornos por
movimientos repetitivos, los problemas de la vista o el oido y las enfermedades
causadas por la exposicion a sustancias antihigiénicas o radioactivas. Se puede
también encargarse del estrés causado por el trabajo o por las relaciones laborales,
cabe destacar que la salud ocupacional es un tema de importancia para los
gobiernos, que deben garantizar el bienestar de los trabajadores y el cumplimiento
de las normas y reglas en el &mbito del trabajo, para eso suele realizar inspecciones
periddicas que pretenden determinar las condiciones en las que se desarrollan los

distintos tipos de trabajos

Evaluacion de la Salud Ocupacional

Parra, Manuel. (2003). Considera que: “Entre los aspectos generales que permite
evaluar, prever y mejorar la salud ocupacional como disciplina, es el poder buscar
el bienestar fisico, mental y social de las personas”.

Salud:

“Es un estado de bienestar fisico, mental y social, no solo en la ausencia de
enfermedad, sino también en una fase de prevencion”. (Esparragoza, 2009, p. 96)
Trabajo:

“Se considera trabajo a todas las actividades que son realizadas por seres humanos
con el fin de mejorar su calidad de vida”. (Arias, 1989, p. 524).

Factor de riesgo:

“Se entiende por factor de riesgo todo elemento, fendmeno o acciéon humana que
puede llegar a provocar un dafo en la salud de los trabajadores, en los equipos o en
las instalaciones”. (Gordon, 1997, p. 114).

Accidente de trabajo:
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Es todo aquel que se presenta en el entorno laboral, sea el espacio fijo o en el
cumplimiento externo de las funciones de un empleado y que produce al trabajador
dafios graves en la salud, por ejemplo, lesiones organicas, perturbaciones

funcionales, invalidez o muerte. (Gordon, 1997, p. 114).

Los accidentes de trabajo son considerados como todos los dafios ocurridos dentro
de la institucion del cual se ve afectado en el trabajador, por lo que seria factible
que las personas que laboran tengan una mayor precaucion sobre los obstaculos que
se pueden presentar en su alrededor y de esta forma poder vencer los obstaculos que

se presenten en el camino.

El accidente del trabajo constituye la base del estudio de la Seguridad Industrial, y
lo enfoca desde el punto de vista preventivo, estudiando sus causas (por qué
ocurren), sus fuentes (actividades comprometidas en el accidente), sus agentes
(medios de trabajo participantes), su tipo (como se producen o se desarrollan los

hechos), todo ello con el fin de desarrollar la prevencion.

Causas de Accidentes

Los accidentes ocurren porque la gente comete actos incorrectos o porque los
equipos, herramientas, maquinarias o lugares de trabajo no se encuentran en
condiciones adecuadas. El principio de la prevencion de los accidentes sefiala que
todos los accidentes tienen causas que los originan y que se pueden evitar al
identificar y controlar las causas que los producen.

Causas Directas

Origen humano (accion insegura): definida como cualquier accion o falta de accién

de la persona que trabaja, lo que puede llevar a la ocurrencia de un accidente.
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Origen ambiental (condicion insegura): definida como cualquier condicion del

ambiente laboral que puede contribuir a la ocurrencia de un accidente.

No todas las acciones inseguras producen accidentes, pero la repeticion de un acto

incorrecto puede producir un accidente.

No todas las condiciones inseguras producen accidentes, pero la permanencia de

una condicidn insegura en un lugar de trabajo puede producir un accidente.

Causas Basicas:

Origen Humano: explican por qué la gente no actta como debiera.

No Saber:

Desconocimiento de la tarea (por imitacion, por inexperiencia, por improvisacion
y/o falta de destreza).

No poder:

Permanente: Incapacidad fisica (incapacidad visual, incapacidad auditiva),
incapacidad mental o reacciones sicomotoras inadecuadas. Temporal: adiccion al
alcohol y fatiga fisica.

No querer:

Motivacidn: apreciacion erronea del riesgo, experiencias y habitos anteriores.
Frustracion: estado de mayor tensién o mayor agresividad del trabajador.
Regresion: irresponsabilidad y conducta infantil del trabajador.

Fijacion: resistencia a cambios de habitos laborales.

Origen Ambiental: Explican por qué existen las condiciones inseguras.

% Normas inexistentes.

%+ Normas inadecuadas.

++ Desgaste normal de maquinarias e instalaciones causados por el uso.

++ Disefio, fabricacion e instalacion defectuosa de maquinaria.

¢+ Uso anormal de maquinarias e instalaciones.
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Clasificacion de los Accidente

No existe una clasificacion Unica para los tipos de accidentes que ocurren en los
ambientes laborales. Las estadisticas, de acuerdo a sus caracteristicas, clasifican los

accidentes segun su tipo de acuerdo a sus objetivos.

En todo caso se debe destacar que el tipo de accidente se puede definir diciendo
“que es la forma en que se produce el contacto entre el accidentado y el agente”.
1.- Accidentes en los que el material va hacia al hombre:

Por golpe.

Por atrapamiento.

Por contacto.

2.- Accidentes en los que el hombre va hacia el material:

Por pegar contra.

Por contacto con.

Por prendimiento.

Por caida a nivel (por materiales botados en los pasillos, piso deteriorado, manchas
de aceite en el suelo, calzado inapropiado).

Por caida a desnivel (desde escaleras o andamios).

Por aprisionamiento.

3.- Accidentes en los que el movimiento relativo es indeterminado:

Por sobreesfuerzo.

Por exposicion.

Control de los Accidentes

El desarrollo de la Seguridad Industrial ha permitido implementar una serie de
herramientas que ayudan a prevencion de los accidentes y/o enfermedades de tipo

ocupacional. Estos instrumentos de control estan insertos en una serie de decretos

de nuestra legislacién con el fin de hacer obligatorios su cumplimiento.
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1. Comité Paritario:

El D.S. 54 del 1969 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, reglamenta la
constitucion y funcionamiento de los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad.
Este decreto incorporé a los trabajadores como eje interno fundamental en la
prevencién y control de los accidentes y enfermedades profesionales en su propio
lugar de trabajo. El comité paritario esta formado por:

A) 6 trabajadores nominados por el empleador, donde 3 son titulares y tres son
suplentes.

B) 6 trabajadores elegidos por sus pares mediante un proceso de votacion, donde

las 3 primeras mayorias son los titulares y los tres siguientes son suplentes.

2. Departamento de Prevencion de Riesgos:

De acuerdo a lo indicado por el Decreto 40 de 1969 Ministerio del Trabajo y
Prevision Social, toda empresa con mas de 100 trabajadores debe formar un
Departamento de Prevencién de riesgos, dirigido por un experto en la materia,
profesional o técnico. La contratacion del experto sera a tiempo completo o parcial,
lo que se definird de acuerdo a los limites establecidos en el respectivo decreto, art.
10 y 11. Este departamento deberd planificar, organizar, asesorar, ejecutar,
supervisar y promover acciones permanentes para evitar accidentes del trabajo y

enfermedades profesionales.

Ademas, estan obligados a llevar las estadisticas completas de accidentes y de
enfermedades profesionales, tales como tasa mensual de frecuencia, tasa semestral

de gravedad y tasa anual de riesgos.

3. Reglamento Interno:
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De acuerdo a lo indicado por el Decreto 40 de 1969 Ministerio del Trabajo y
Previsién Social, toda empresa o entidad estara obligada a establecer y mantener al
dia un reglamento interno de seguridad e higiene en el trabajo, cuyo cumplimiento
sera obligatorio para los trabajadores. La empresa debera entregar gratuitamente un
ejemplar del reglamento a cada trabajador.

Si la empresa o0 entidad ocupa normalmente 25 o mas trabajadores debera
confeccionar un reglamento interno de orden, higiene y seguridad (art. 149 de la ley
18.620), que contenga las obligaciones y prohibiciones a que deben sujetarse los
trabajadores en relacion a sus labores en la empresa o establecimiento.

El procedimiento y contenidos de este reglamento esta indicado por el DS.54 de
1969 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social.

4. Derecho a Saber:

El D.S.50 de 1988, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social establecio la
obligacion de los empleadores de informar oportuna y convenientemente a todos
sus trabajadores acerca de los riesgos a que estan expuestos en sus labores, de las
medidas preventivas y del procedimiento correcto de trabajo. Esta obligacion puede
estar inserta como un capitulo mas dentro del reglamento interno de higiene y

seguridad de la empresa.

Importancia de la Salud Ocupacional

Schein, Edgar. (2004). Indica que el trabajo es una actividad vital del hombre desde
los origenes de su historia, de igual manera lo ha sido su instinto de supervivencia
y la preocupacion por no lesionarse, en la medida que pasamos la mayor parte de
nuestro tiempo en el trabajo, nuestra vida, la salud, y, por lo tanto, también el rol
dentro de la sociedad, dependen y estan determinadas por la forma como se realicen

y organicen el trabajo y el consumo que este acarrea.
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La salud ocupacional es de gran beneficio para las personas que laboran dentro de
una organizacion, ya que de esta manera se puede evitar el estrés, o cualquier

sindrome que puede afectar a la salud.

2.4.1.3. SEGURIDAD INDUTRIAL

SEGUN: Libro de Consulta para Evaluacion Ambiental (Volumen I; 11 y I11).

Trabajos Técnicos del Departamento de Medio Ambiente nos dice:

“La Seguridad Industrial se ocupa de dar lineamientos generales para el manejo de
riesgos en la industria. Las instalaciones industriales incluyen una gran variedad de
operaciones de mineria, transporte, generacion de energia, fabricacion y
eliminacién de desperdicios, que tienen peligros inherentes que requieren un

manejo cuidadoso”.

La Seguridad es aquella que se ocupa de las normas, procedimientos y estrategias,
destinados a preservar la integridad fisica de los trabajadores, de este modo la
seguridad laboral en la industria esta en funcion de las operaciones de la empresa,
por lo que su accion se dirige, basicamente para prevenir accidentes laborales y
sirven para garantizar condiciones favorables en el ambiente en el que se desarrolle
la actividad laboral, capaces de mantener un nivel 6ptimo de salud para los

trabajadores.

La creacion de un ambiente seguro en el trabajo implica cumplir con ciertas normas
y procedimientos, sin pasar por alto ninguno de los factores que intervienen en la

conformacion de la seguridad industrial.

Las normas son un punto muy importante ya que ayudaran en gran medida a
reforzar el ambiente de seguridad, teniendo objetivos de gran importancia en la
industria tales como: Evitar lesiones y muerte por accidente. Cuando ocurren

accidentes hay una pérdida de potencial humano y con ello una disminucion de la
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productividad, reduccion de los costos operativos de produccién, por ende la
seguridad del trabajador, aumenta en mayor medida se rendimiento laboral del
trabajador. ASFAHL, R. (2000). Seguridad Industrial y Salud, México; Pearson

Educacién, Cuarta Edicion.

La seguridad industrial es un &rea multidisciplinaria que se encarga de minimizar
los riesgos de accidentes en la industria, ya que toda actividad industrial tiene

peligros inherentes que necesitan de una correcta gestion.

IMPORTANCIA DE LA SEGURIDAD INDUSTRIAL

Hoy en dia en este mundo empresarial globalizado, debemos implementar procesos
y gestiones de seguridad industrial y salud ocupacional por varias razones: Un deber
moral, ya que el trabajo no debe comportar un perjuicio a la salud de los

trabajadores, especialmente cuando estos dafios son evitables.

El costo social de los accidentes es dramatico, constituyendo un verdadero flagelo:
detras de cada accidente grave o fatal hay normalmente una familia destruida, metas

abandonadas, expectativas frustradas, dolor y sufrimiento.

Es una responsabilidad social porque la empresa forma parte de un sistema social y
es la sociedad la que le ha cedido un “espacio” y le ha otorgado los medios para que
pueda crearse y desarrollarse, disponiendo de un poder social. RAMIREZ, C. C,
(2002). Seguridad industrial: Un enfoque integral, México; Limusa Noriega

Editores.

Las consecuencias de los accidentes que afectan a los trabajadores, constituyen una
de las tantas responsabilidades sociales de la compafiia. No puede aceptarse que
salga materia prima o producto de las fabricas a costa de que los trabajadores se

accidenten.
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También es una ventaja competitiva, porque en la medida que se oriente, consciente
a proteger a las personas, los bienes de la empresa, los procesos, los ambientes de

trabajo se transforma en una poderosa arma competitiva.

La seguridad industrial esta directamente relacionada con la continuidad del
negocio: en el mejor de los casos, el dafio de una maquina, un accidente de trabajo
o cualquier otro evento no deseado consume tiempo de produccion y atraso en los
procesos cotidianos.

Es un requisito de crecimiento: hoy en dia clientes mas grandes y Gobierno la
exigen. Ademas, la complejidad de las propias operaciones la implican. La
seguridad y la higiene en el trabajo son aspectos que deben tenerse en cuenta en el
desarrollo de la vida laboral de la empresa, esa es su importancia.

Su regulacion y aplicacion por todos los elementos de la misma se hace
imprescindible para mejorar las condiciones de trabajo. Aunque su conocimiento
en profundidad sea necesario para los trabajadores, cobra un especial interés en los
mandos responsables de las empresas ya que de ellos se exige lograr la maxima

productividad sin que ello ponga en peligro vidas humanas o pérdidas en materiales

y equipos.

Una buena prevencion de los riesgos profesionales, basados en un profundo
conocimiento de las causas que los motivan y en las posibilidades que hay a nuestro
alcance para prevenir los problemas, evitaran consecuencias muy negativas para el
perfecto desarrollo de la vida laboral.

OBJETIVO DE LA SEGURIDAD INDUSTRIAL

El objetivo de la seguridad e higiene industrial es:

Prevenir los accidentes laborales, los cuales se producen como consecuencia de las

actividades de produccion, por lo tanto, una produccion que no contempla las
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medidas de seguridad e higiene no es una buena produccién. Una buena produccion
debe satisfacer las condiciones necesarias de los tres elementos indispensables que
son: seguridad, productividad y calidad de los productos. Conocer las necesidades
de la empresa para poder ofrecerles la informacion méas adecuada orientada a
solucionar sus problemas. Comunicar los descubrimientos e innovaciones logrados

en cada area de interés relacionada con la prevencion de riesgos.

LA FUNCION DE LA SEGURIDAD INDUSTRIAL

La funcion de seguridad e higiene tiene las caracteristicas tanto de funcidon en linea
como de asesoria, el gerente de seguridad e higiene necesita reconocer que parte
corresponde a cada categoria. EI logro material de tener seguridad en el trabajo es

una funcion de linea.

El gerente de seguridad e higiene desempefia una funcién de asesoria como
“facilitador” el cual ayuda, motiva y aconseja la funcidon de linea en areas de la
seguridad y la higiene del trabajador. El grado de interés del personal de linea por
recibir esta asesoria y ayuda del gerente de seguridad e higiene dependera de la
importancia que el objetivo de la seguridad y la higiene tenga para la alta direccion.
El gerente de seguridad e higiene de éxito estard consciente de la necesidad del
apoyo de la alta direccion, cuyo respeto y aprobacion se ganara con decisiones y
acciones cuyo objetivo es eliminar al maximo los riesgos y los que no por lo menos
controlarlos. MARTINEZ Garcia, F., Fundacion MAPFRE Estudios, Instituto de

Seguridad Integral, Identificacion y Evaluacidn de Riesgos., Espafia, 2002).

2.4.2 Categorizacion de la Variable Dependiente
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2.4.2.1. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Implica el estudio de los procesos sociales que se dan dentro de una empresa con
el objetivo de ayudar a sus miembros a identificar los obstaculos que bloquean su
eficacia como grupo y a tomar medida para hacer dptima la calidad de sus
interrelaciones, para influir de manera positiva en el éxito de los objetivos de la
empresa. (Guizar R, 2008, p. 6).

El desarrollo organizacional permite analizar las interacciones que se producen en
la empresa con el fin de permitir implementar soluciones a los problemas que el
individuo como ente sicosocial en la empresa causa, enfocandose al cambio

positivo de la empresa.

Desarrollo Organizacional segun Bennis: Es una respuesta al cambio, una
compleja estrategia educativa cuya finalidad es cambiar las creencias, actitudes,
valores y estructura de las organizaciones, en tal forma que éstas puedan adaptarse
mejor a nuevas tecnologias, mercados y retos, asi como al ritmo vertiginoso del

cambio mismao.

El D.O. como un proceso de creacion de una cultura que institucionalice
el uso de diversas tecnologias sociales para regular el diagnostico v el
cambio de comportamiento entre personas, entre grupos, especialmente
los comportamientos relacionados con la toma de decisiones, la
comunicacion y la planeacion en la organizacion. (Burke y Hornstein,
1971, p. 108)

El desarrollo organizacional es un proceso sistematico y planificado en el que se
utilizan los principios de las ciencias del comportamiento para incrementar la
efectividad individual y la de la organizacion. Se hace foco en que la organizacion

funcione mejor a través de un cambio total del sistema.

El desarrollo organizacional es un proceso en el cual los trabajadores mejoran el
desarrollo de potencialidades de personas, grupos, subsistemas y sus relaciones,
institucionalizacion del proceso de una organizacidn para que de esta manera se

pueda cumplir con las metas y objetivos planteados por la organizacion.
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Estos cambios y desarrollos vienen de cualquier parte, tanto dentro como fuera de
la empresa, incluyendo los siguientes:

. La competencia.

. La tecnologia.

. La innovacion.

. Las formas de hacer lo que cada departamento hace.

. La educacion y la formacion.

. Los clientes y su demanda.

. La cadena de suministro.

. Las alternativas tecnologicas.

© 00 ~N o O B~ W N P

. Las alternativas de suministradores, etc.
10. La logistica.

11. La regulacion y legislacion.

IMPORTANCIA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

La importancia que se le da al Desarrollo Organizacional se deriva de que el recurso
humano es decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organizacién. En
consecuencia, su manejo es clave para el éxito empresarial y organizacional en
general, comenzando por adecuar la estructura de la organizacion (organigrama),
siguiendo por una eficiente conduccion de los grupos de trabajo (equipos y
liderazgo) y desarrollando relaciones humanas que permitan prevenir los conflictos

y resolverlos rapida y oportunamente cuando se tenga indicios de su eclosion.

Especificamente el Desarrollo Organizacional abordard, entre otros muchos,
problemas de comunicacion, conflictos entre grupos, cuestiones de direccion y
jefatura, cuestiones de identificacion y destino de la empresa o institucion, el como

satisfacer los requerimientos del personal o cuestiones de eficiencia organizacional.
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Esta estrategia educativa busca utilizar los efectos de la accién a través de la
retroalimentacion la que se constituird en la base para la accién planificada ulterior.
Sin embargo, es necesario tener presente que la Unica forma de cambiar las
organizaciones es a través de cambiar su "cultura”, es decir, cambiar los sistemas
de vida, de creencias de valores y de formas aceptadas de relaciones entre las
personas. Ademas de lograr que las personas tengan una conciencia de pertenencia,

de ser efectivamente miembros de una organizacion.

OBJETIVOS BASICOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

Aunque cualquier esfuerzo del D.O. deba surgir de objetivos especificos,
procedentes de un diagnostico sobre la situacion que se desee modificar, existen

objetivos mas generales.

Tales objetivos basicos que pueden no ser aplicados obligatoriamente en todas las
situaciones que sean objetos de esfuerzos del D.O. son principalmente los

siguientes:

> Obtener o generar informaciones objetivas y subjetivas, validas vy
pertinentes, sobre las realidades organizacionales, y asegurar la
retroinformacién de esas informaciones a los participantes del sistema-
cliente.

> Crear un clima de receptividad para reconocer las realidades
organizacionales, y de abertura para diagnosticar y solucionar problemas.

> Diagnosticar problemas y situaciones insatisfactorias.

> Establecer un clima de confianza, respecto a que no haya manipulacion
entre jefes, colegas y subordinados.

> Desarrollar las potencialidades de los individuos, en las areas de las

tres competencias: técnica, administrativa e interpersonal.
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Desarrollar la capacidad de colaboracion entre individuos y grupos, que
conduce a la sinergia de esfuerzos y al trabajo - en equipo.

Buscar nuevas fuentes de energia, liberar la energia blogueada en
individuos y grupos, o retenida en los puntos de contacto e interaccion entre
ellas.

Compatibilizar, viabilizar, armonizar e integrar las necesidades y objetivos
de la empresa y de quienes forman la empresa.

Estimular las emociones y sentimientos de las personas.

Siempre que el riesgo lo permita, poner los conflictos, fricciones y tensiones
"sobre la mesa" y tratarlos de modo directo, racional y constructivo.
Despertar o estimular la necesidad de establecer objetivos, metas y fines
que, siempre que sea posible, estén cuantificados y bien calificados que
orienten la programacion de actividades y evaluacion de los desempefios de
sectores, grupos e individuos.

Despertar la conciencia para que existan valores y concepciones sobre el
comportamiento de los hombres en las organizaciones, por parte del
alta gerencia, ejecutivos y administradores.

Examinar el como, cuando, donde y cuanto, tales valores concepciones y
cultura influyen sobre los objetivos, métodos, procesos, comportamientos,
desempefios y resultados obtenidos.

Analizar la adaptacion del funcionamiento de la organizacion en relacion
con las caracteristicas

Procurar asociar la autoridad legal y el “status" funcional, a las "tres
competencias"

Localizar las responsabilidades de solucién y la toma de decisiones, o mas
préximo posible de las fuentes de informacién en el nivel adecuado al tipo

de solucion.

Desarrollar la organizacion a través del desarrollo de los individuos.
Compatibilizar y optimizar metas, recursos, estructuras, procedimientos y

comportamientos.
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> Perfeccionar el sistema y los procesos de informacidn y comunicacion
> ldentificar puntos de blogueo o pérdida de energias y recursos de varios

tipos: fisicos, humanos, materiales, de informacion.

2.4.2.2. CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura de una organizacién depende de la vision del jefe de la empresa o duefio
de la misma, en donde la empresa demuestra su ética y moral, las personas de las
compafias deben saber las politicas y el reglamento interno de la empresa, ya que

la empresa se representa con el personal y viceversa.

Cada sociedad o nacion tiene una cultura que influye en el comportamiento de las
personas Y las organizaciones, la cultura comprende valores compartidos, habitos,
usos y costumbres, codigos de conducta, politicas de trabajo, tradiciones y objetivos

que se transmiten de una generacion a otra.

Las generaciones viejas buscan que las nuevas adopten sus pautas culturales, pero
estas se resisten y reaccionan, lo que produce transformaciones graduales. Desde su
nacimiento cada persona va interiorizando y acumulando gradualmente de la
cultura por medio de procesos de educacion y socializacion. (Chiavenato |.

Comportamiento Organizacional, 2009)

IMPORTANCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional es la médula de la organizacion que esté presente en
todas las funciones y acciones gue realizan todos sus miembros. A tal efecto
considera que la cultura nace en la sociedad, se administra mediante los
recursos que la sociedad le proporciona y representa un activo factor que
fomenta el desenvolvimiento de esa sociedad. Monsalve, 1989, p. 56),

Dentro del marco conceptual, la cultura organizacional tiene la particularidad de

manifestarse a través de conductas significativas de los miembros de una
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organizacion, facilitan el comportamiento en la mismayy, se identifican basicamente
a través de un conjunto de practicas gerenciales y supervisoras, como elementos de
la dindmica organizacional, siendo importante conocer el tipo de cultura de una
organizacion, porque los valores y las normas van a influir en los comportamientos

de los individuos.

En los diferentes enfoques sobre cultura organizacional se ha podido observar que
hay autores interesados en ver la cultura como una vision general para comprender
el comportamiento de las organizaciones, otros se han inclinado a conocer con
profundidad el liderazgo, los roles, el poder de los gerentes como transmisores de

la cultura de las organizaciones.

CARACTERISTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional tiene varias caracteristicas importantes.

1. Regularidad de los comportamientos observados.

Cuando los participantes organizacionales interactian unos con otros, usan un
lenguaje, una terminologia y rituales comunes relacionados con la buena
disposicion y el comportamiento.

2. Normas.

Existen normas de comportamiento, incluyendo directrices sobre cuanto trabajo

realizar, que en muchas organizaciones se reduce a “no hacer demasiado; no hacer

muy poco”.

3. Valores dominantes.
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Existen valores importantes que la organizacion apoya y espera que los
participantes compartan. Como ejemplos tipicos estan la excelente calidad de los

productos, el bajo nivel de absentismo y la eficiencia elevada.

4. Filosofia.
Hay politicas que establecen las creencias de la organizacion sobre la manera de

tratar a los empleados y/o clientes.

5. Reglas.
Existen directrices estrictas relacionadas con llevarse bien en la organizacion. Los
empleados de nuevo ingreso deben aprender como funciona todo para ser aceptados

como miembros plenos del grupo.

6. Ambiente organizacional.

Este se refiere a la “sensacion” general que transmite la distribucion fisica, la
manera de interactuar de los participantes y la forma en que se conducen los
miembros de la organizacion con los clientes y otros que no forman parte de la

organizacion.

MANTENIMIENTO DE LAS CULTURAS POR MEDIO DE PASOS DE
SOCIALIZACION.

Una vez que se inicia una cultura organizacional y comienza a desarrollarse, existen
varias practicas que ayudan a solidificar la aceptacion de los valores clave y a
garantizar que la cultura se mantenga por si misma. Estas practicas se describen con

relacion a varios pasos de socializacion que son:

» Seleccion de personal de nuevo ingreso
El primer paso es la seleccion de candidatos de nuevo ingreso. Reclutadores
capacitados, usando procedimientos estandarizados y buscando

caracteristicas especificas relacionadas con el desempefio eficaz, entrevistan
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a los candidatos e intentan descartar a aquellos cuyos estilos y valores
personales no tengan “concordancia” con la cultura de la organizacion. Hay
investigacion que indica que las percepciones de los candidatos de nuevo
ingreso y sus supervisores sobre la concordancia con la cultura
organizacional se relacionan con el compromiso organizacional y la

intencién de dejar la organizacion.

Colocacion en el empleo

El segundo paso ocurre en el empleo mismo, después de contratar a la
persona adecuada. El personal nuevo se somete a una serie de diversas
experiencias, cuidadosamente organizadas, cuyo proposito es hacerlos
cuestionar las normas y los valores de la organizacion y decidir si los
aceptan o no. Por ejemplo, muchas organizaciones con culturas fuertes
insisten en dar al personal recién contratado, més trabajo que el que pueden
manejar. A veces, estas asignaciones estan por debajo de las habilidades del

individuo.

Dominio del empleo

Una vez que termina el “choque cultural” inicial, el siguiente paso es el
dominio del empleo. Esto se lleva a cabo comunmente por medio de una
amplia experiencia de campo cuidadosamente reforzada. Por ejemplo, las
empresas japonesas asignan generalmente a los nuevos empleados a un
programa de capacitacion durante varios afios. A medida que el personal
avanza a lo largo de su trayectoria de carrera, se evalla su desempefio y se
le asignan responsabilidades adicionales con base en su progreso. Con
mucha frecuencia, las empresas establecen un método paso a paso para este
plan de carrera, que ayuda a disminuir las intenciones del personal de usar

el poder politico o tomar atajos para avanzar a un ritmo mas rapido.
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» Medicion y compensacién del desempefio
El siguiente paso del proceso de socializacion consiste en una atencion
meticulosa para medir los resultados operativos y recompensar el
desempefio individual. Estos sistemas son integrales y congruentes y se
centran en los aspectos del negocio que son cruciales para el éxito

competitivo y los valores corporativos.

» Apego a valores importantes
El siguiente paso implica el apego cuidadoso a los valores mas importantes
de la empresa. La identificacion con estos valores ayuda a los empleados a
conciliar los sacrificios personales ocasionados por su membresia en la
organizacion. Aprender a aceptar estos valores y a confiar que la
organizacion no haré nada que los perjudique. Pascale sefiala, ponerse uno
mismo a la merced de una organizacidn impone costos reales, largas horas
de trabajo, fines de semana perdidos, jefes que uno debe soportar, criticas
que parecen injustas, asignaciones Yy rotaciones laborales que son|
inconvenientes o indeseables. No obstante, la organizacion trata de cubrir
estos costos relacionando los sacrificios con valores humanos mas elevados,
como servir a la sociedad con mejores productos y/o servicios. Las empresas
actuales de la economia global deben prestar especial atencién a las
diferencias culturales alrededor del mundo, pero conservar sus valores

clave.

2.4.2.3. SATISFACCION LABORAL
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Conceptualizacion

La satisfaccion laboral engloba a las caracteristicas del trabajo, la interaccion del
colaborador y como reacciona el mismo a estos estimulos, produciendo su
satisfaccién o insatisfaccion, de acuerdo al caso son cuantificables y medibles ya
que afectan al normal desarrollo de la empresa, Chiang, M (2010). Afirma: “Por
satisfaccion laboral se entiende aquel conjunto de respuestas afectivas que una persona

experimenta ante su trabajo y los diferentes aspectos del mismo” (p.90).

El colaborador influye directamente en la apreciacién de la satisfaccion individual
y colectiva, su comportamiento demuestra las caracteristicas que posee el puesto de
trabajo y la respuesta emotiva hacia el mismo, permitiéndole evaluar al empleador

si esta acorde a las necesidades de la empresa y del empleado.

La satisfaccion en el trabajo “es una resultante afectiva del trabajador a la vista de
los papeles de trabajo que este detenta, resultante final de la interaccion dinamica
de dos conjuntos de coordenadas llamadas necesidades humanas e incitaciones del
empleado” (Sikula, 1992 en Morillo, 2006:47).

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad de la persona con respecto a su
entorno de trabajo, que nos permite incluir la consideracion de la remuneracion, el

tipo de trabajo, las relaciones humanas y la seguridad.

Mason y Griffin (2002:284) sefialan que, en la organizacion se dan muchos
procesos que son llevados a cabo en grupos, por lo que deberia ser pertinente
conceptualizar el constructor de “satisfaccion laboral” no unicamente a nivel
individual, sino también a nivel grupal y organizacional. Por lo anterior, es que ellos
definen ‘satisfaccion de la tarea del grupo’ como “la actitud compartida del grupo

hacia su tarea y hacia el ambiente de trabajo asociado”.
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La satisfaccion laboral incide en la actitud del trabajador frente a sus obligaciones,
puede decirse que la satisfaccion surge a partir de la correspondencia entre el trabajo

real y las expectativas del trabajador

Factores determinantes de satisfaccion laboral

Los determinantes y consecuencias de la satisfaccion laboral pueden abordarse
desde un punto de vista individual o desde la organizacion. Existen diferencias
individualmente que influyen en los niveles de la satisfaccion de los empleados.
Dos de los determinantes individuales de la satisfaccion laboral mas importantes

son los afos de carrera profesional y las expectativas laborales.

Afos de carrera profesional: a medida que aumenta la edad de los empleados,
también aumenta su satisfaccion laboral. Esta tendencia continda hasta que se
acerca la jubilacién, momento en que suele registrase una disminucién drastica.
Asimismo, se da con frecuencia una drastica reduccion en la satisfaccion laboral
que experimentan los empleados que llevan en la organizacion entre seis meses y
dos afios. Esta reduccion se debe, por lo general a que el empleado se da cuenta de
que el trabajo no satisfara todas sus necesidades personales tan rapidamente como

esperaba.

Expectativas laborales: todas las personas desarrollan expectativas acerca de sus
futuros trabajos. Cuando buscan empleo, sus expectativas sobre el trabajo se ven
influenciadas por la informacion que reciben de sus colegas, de las agencias
de seleccion de personal y por sus conocimientos en cuanto a las condiciones
laborales. Las expectativas creadas hasta ese momento se mantienen intactas hasta
que forman parte de una organizacién. La satisfaccion laboral se produce cuando
se cumplen las expectativas previas. Si por lo contrario, no se cumplen,

la persona experimenta el deterioro de dicha satisfaccion.

La naturaleza del control dentro de las organizaciones ,el nivel

de responsabilidad y de control personal , y las politicas de empleo son factores
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que influyen decisivamente en la satisfaccion laboral de los empleados. A su vez,
la calidad de los determinantes organizacionales de la satisfaccion laboral que se
describen a continuacién contribuye de manera significativa al mantenimiento de
una ventaja competitiva sostenible, basada en la aplicacion de préacticas de empleo

Sanas.

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados (Robbins,
1998) se considera que los principales factores organizacionales que determinan la
satisfaccion laboral son:

> Reto del trabajo

> Sistema de recompensas justas

> Condiciones favorables de trabajo

> Colegas que brinden apoyo
Satisfaccion con el trabajo en si - Reto del trabajo
Dentro de estos factores, podemos resaltar, segin estudios, dentro de las
caracteristicas del puesto, la importancia de la naturaleza del trabajo mismo como
un determinante principal de la satisfaccion del empleado. Hackman y Oldham
(1975) aplicaron un cuestionario llamado Encuesta de Diagndstico en el Puesto a

varios cientos de empleados que trabajaban en 62 puestos diferentes. Se

identificaron las siguientes cinco "dimensiones centrales":
Variedad de habilidades, el grado en el cual un puesto requiere de una variedad de
diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de diferentes

habilidades y talentos por parte del empleado.

Identidad de la tarea, el grado en el cual el puesto requiere ejecutar una tarea

0 proceso desde el principio hasta el final con un resultado visible.
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Significacion de la tarea, el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas

o el trabajo de otras personas en la organizacion inmediata o en el ambiente externo.

Autonomia, el grado en el cual el puesto proporciona libertad, independencia y
discrecion sustanciales al empleado en la programaciéon de su trabajo y la

utilizacion de las herramientas necesarias para ello.

Retroalimentacion del puesto mismo, el grado en el cual el desempefio de las
actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el empleado obtenga

informacion clara y directa acerca de la efectividad de su actuacion.

Cada una de estas dimensiones incluye contenidos del puesto que pueden afectar la
satisfaccion del empleado en el trabajo.

Robbins (1998) junta estas dimensiones bajo el enunciado reto del trabajo. Los
empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus
habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de
como se estan desempefiando, de tal manera que un reto moderado causa placer y
satisfaccion. Es por eso que el enriquecimiento del puesto a través de la expansion
vertical del mismo puede elevar la satisfaccion laboral ya que se incrementa la
libertad, independencia, variedad de tareas y retroalimentacién de su propia

actuacion.

Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya que un reto demasiado
grande crearia frustracion y sensaciones de fracaso en el empleado, disminuyendo
la satisfaccion.

Técnicas para elevar la satisfaccion en el empleado

Técnicas Permanentes

Ubicacidn acertada: se trata de ubicar a los empleados en los puestos adecuados

segun su perfil
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Induccion: facilita la correcta incorporacion de una persona a la organizacion, al
suministrarle informacion sobre las politicas, normas y funcionamiento, asi como
las expectativas sobre su desempefio

Metas: todo el equipo debe conocer las metas de una organizacion para un periodo
determinado, planteadas de manera que constituyan retos y oportunidades
Reconocimiento: la accion o acciones tendientes a poner en evidencia el buen
desempefio de las personas, para elevar sus niveles de satisfaccion personal y
reforzar la confianza en sus capacidades

Participacion: a través de consulta de opiniones y sugerencias, asignacion de
responsabilidades, instrumentos para evaluar las tareas y todas las acciones que
estimulen la creatividad y la iniciativa personal Evaluaciones periodicas y

oportunas: para conocer y mejorar el rendimiento personal

Técnicas Puntuales

Oportunidades de formacién: permiten adquirir conocimientos y mantenerse
actualizados, mejorando y enriqueciendo la experiencia y tareas del personal.
Talleres y reuniones: son espacios creados para poner en practica una serie de
dindmicas disefiadas por especialistas, para orientar a los trabajadores hacia el
crecimiento y desarrollo personal. Estas dinamicas suelen reforzar los lazos entre

los integrantes de las organizaciones

2.5 Hipdtesis

El Sindrome de Burnout influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores del
Corporativo MARY CARMEN.

2.6 Sefialamiento de Variables
En la presente investigacion se les afiade una importancia especial a las siguientes
variables:

e Variable Independiente
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Sindrome de Burnout

e Variable Dependiente

Satisfaccion Laboral

CAPITULO 111

METODOLOGIA
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3.1 Enfoque

Basandose en el paradigma critico propositivo, ésta investigacion se apoyara en un
enfoque cualitativo y cuantitativo. El paradigma cualitativo pretende identificar la
realidad del problema dentro de la empresa, la cual buscara las causas y la
explicacion de los hechos que estudia, esta orientada al descubrimiento de la
hipétesis planteada en el capitulo anterior, genera un énfasis en el proceso de
investigacion y asume una realidad dinamica, ademas admite hacer registros
narrativos de los fendmenos que se estdn estudiando para interpretar, mejor la
realidad y contribuir al cambio que mejore la calidad de vida del ser humano. El
paradigma Cuantitativo debido que, existe en instancias, de la investigacion la
recopilacion de datos cuantitativos, estadisticos, matematicos o computacion, se
menciona técnicas cuantitativas, también un proceso de medicion que es
fundamental para la investigacion, los datos estaran en forma numérica, como las
estadisticas, porcentajes, etc. Tendré énfasis en los resultados, no en vano tendra
una propuesta y sera orientada a la comprobacion de hipoétesis Estos paradigmas de
enfoque abierto, flexible, participativo permitiran construir alternativas de solucién
teodrico practicas por medio de una propuesta que contribuya a la solucion de la
problematica presentada ya que permite cuantificar el fendmeno, ademas el enfoque

cualitativo.

3.2 Modalidad Basica de la Investigacion

Este proyecto se realizara bajo la modalidad de investigacion de:
Campo: Se investigara de forma directa con la organizacion y sus empleados a fin
de recopilar los datos y la informacion necesaria, que sera posteriormente analizada,

en busqueda de respuestas y conclusiones.
Bibliografica: Es aquella etapa de la investigacion cientifica donde se explora qué

se ha escrito en la comunidad cientifica sobre un determinado tema o problema y

nos permite buscar informacion en documentos para determinar cuél es el
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conocimiento existente en un area particular.

3.3 Niveles de Investigacion

3.3.1 Exploratoria

Es un estudio o sondeo preliminar y superficial de la realidad a investigar,
constituye una primera aproximacion al problema, siendo éste el punto de partida
para obtener informacién, ademés se apoya en la consulta, analisis y critica de
documentos. Permitira al investigador ponerse en contacto y familiarizarse con la
realidad que se va a estudiar, ademas de proporcionar datos y elementos de juicio

para plantear el problema e hipotesis de la investigacion.

Este tipo de investigacion se utilizd para recabar informacion del problema
planteado y proceder a elaborar el arbol de problemas, prognosis y planteamiento

de objetivos del presente proyecto de investigacion.

Busaca describir la influencia del sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral de
los colaboradores a consecuencia de la busqueda constante de informacion acerca
del problema. Mafias M.A (2007) afirma: “La satisfaccion y el bienestar

psicoldgico como antecedentes del compromiso organizacional”

3.3.2 Descriptiva

Permitira decir como es o se manifiesta el objeto, fendmeno o problema motivo de
la investigacion, ademas se preocupa del conocimiento detallado de los aspectos

exteriores del objeto o fendmeno, es decir de todo aquello que el investigador puede

percibir. Proporcionara al investigador la posibilidad de hacer predicciones, aunque
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sean rudimentarias, es decir le permitira describir, en todos sus componentes

principales, una realidad.

Se da mediante un analisis a través de encuestas, fichas de observacion y
cuestionario, asi obtenemos datos durante y al final del proceso. Que nos permitiran
describir y desde el punto de vista estadistico su propésito es estimar parametros.
El nivel de la investigacion realizada fue descriptivo, tomando como base la
definicion de quien sostiene que la investigacion descriptiva Arias (2006:24),
afirma: “consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo,

con el fin de establecer su estructura o comportamiento”

3.3.3 Correlacional

Este estudio pretende ver como se relacionan o vinculan en nuestro caso la Variable
Independiente: Burnout (Sindrome de Deterioro) con la variable dependiente el
Rendimiento Laboral.

Tiene como propdsito medir el grado de relacion que existe entre dos 0 mas
conceptos o variables. Servird para conocer por qué suceden ciertos hechos,
analizando las relaciones causales existentes o, al menos, las condiciones en que
ellos se producen dentro del Corporativo MARY CARMEN, se empleara para
desarrollar la consecucion del primero y segundo objetivo especifico que consiste
en identificarla prevalencia y los factores asociados al sindrome que se presentan
en los colaboradores del Corporativo MARY CARMEN, y analizar el nivel de
rendimiento de los trabajadores del Corporativo MARY CARMEN, bajo la

aplicacion de encuestas dirigidas a los trabajadores.

3.3.4 Explicativa

Su finalidad es poder explicar en comportamiento de una variable en funcion de

otras. De esta manera fundamentar la hipotesis planteada.
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3.4 Poblacion y Muestra

3.4.1 Poblacion

La presente investigacion se desarrollara gracias a la cooperacion de 40
colaboradores que pertenecen al grupo Corporativo Mary Carmen ubicada en la
provincia de Tungurahua — Ambato

3.4.2 Muestra

Debido a que la poblacion no es extensa se trabajara con el total de la misma.
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3.5 Operacionalizacién de Variables

3.5.1 Variable Independiente: Sindrome de Burnout

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECNICAS E
DIMENSIONALES INSTRUMENTOS
El Sindrome de Burnout se lo | Agotamiento -Desmotivacion ¢Siente que el agotamiento emocional | Técnicas
conceptualizan como el -Frustracion afecta el trabajo que usted realiza?
cansancio y agotamiento ¢ Se siente frustrado en su trabajo?
emocional que lleva a una pérdida ;Siente Que trabajar en contacto | 1. Encuesta
de motivacion 'y que suele directo con la gente le cansa?
progresar hacia un | Motivacion -Extrinseca ;Siente que en su trabajo los
comportamiento y sentimientos -Intrinseca problemas emocionales son tratados | Instrumentos
de inadecuacion y fracaso. de forma adecuadas?
Maslach y Jackson (1982), ¢Siente que puede crear con facilidad
un clima agradable entre sus | 1. Cuestionario
comparieros Estructurado
Comportamiento -Agresivo
-Pasivo

Cuadro N° 3.1. Operacionalizacion de Variables
Elaborado por: Stephanie Maria Jordan Morales

Fuente: Propia

66




3.5.2 Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral

las personas con respecto al
trabajo, las recompensas que este
ofrece, las relaciones
interpersonales, un clima
agradable y la productividad de la
organizacion.

Morillo (2006:48)

Productividad

-Condiciones Ergondmica

Eficiencia
Eficacia
Efectividad

comunicacion entre el personal?

¢ Considera usted que la tarea que realiza
es peligrosa para su salud?

¢Entre los objetivos de la empresa, es
prioritaria la mejora de la calidad de los

servicios que presta?

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECNICAS E
DIMENSIONALES INSTRUMENTOS
La satisfaccion laboral es la
perspectiva favorable que tienen | Perfil de puesto Ubicacion del puesto ¢Considera usted que realiza sus | Técnicas
los trabajadores sobre su puesto de funciones eficientemente? 1. Encuesta
trabajo expresado en su perfil a ¢Las funciones de su lugar de trabajo
través del grado de concordancia Clima estan bien definidas? Instrumentos
que existe entre las expectativas de | Organizacional -Comunicacioén (Calificaria como  asertiva la |1. Cuestionario

Estructurado

Cuadro N° 3.2. Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral
Elaborado por: Stephanie Maria Jordan Morales

Fuente: Propia
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1.6 Recoleccidén de la Informacién

Para el proceso de recoleccion de informacidn, se procede a tomar los items que

previamente se los establecidé en la operacionalizacion de variables, con esta

informacion se procede a la elaboracion de una encuesta (cuestionario

estructurado), la cual consta de 10 preguntas relacionadas directamente con las dos

variables de investigacion, por tanto se investigara al personal del grupo
Corporativo MARY CARMEN con una muestra de 40 individuos de dicha

organizacion. La investigacion la realizara el investigador de manera individual.

del Corporativo MARY
CARMEN.

TECNICAS E
PROCEDIMIENTO EXPLICACION INSTRUMENTOS
1. ;Para qué? Para alcanzar los objetivos | Encuesta
de la investigacion.
2. ¢A qué personas? A todos los colaboradores | Encuesta

3. (Sobre qué aspecto?

Sindrome de burnout vs la
satisfaccion laboral.

Cuestionario estructurado

4. ;Quién? Investigadora: ~ Stephanie | Entrevista
Maria Jordan Morales

5. ¢(Cuando? Durante el periodo abril — | Encuesta
agosto 2015

6. ;Donde? Corporativo MARY | Encuesta
CARMEN Canton
Ambato, Provincia de
Tungurahua.

7. ;Cuantas veces? Una sola vez a cada | Encuesta
colaborador de la
institucion.

8. ;Como?

Utilizando encuestas vy
cuestionarios de entrevista.

Cuestionario estructurado

Cuadro N° 3.1. Recoleccion de la Informacion
Fuente: Corporativo MARY CARMEN
Elaborado por: Stephanie Maria Jordan Morales
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3.7 Procesamiento de la Informacién

Una vez que se tengan las encuestas llenas, se procedera a tabularlas. Se analizara
de manera minuciosa cada una de las respuestas en cada encuesta, se tomaran las
repuestas favorables y las desfavorables, y de esta manera se obtendrd las

conclusiones y recomendaciones en base a los resultados obtenidos de la encuesta.

Con los datos obtenidos se procede a realizar el calculo pertinente mediante el CHI
Cuadrado. Finalmente se entregara los resultados del respectivo proceso al grupo
Corporativo Mary Carmen, para que se proceda con la implementacion de la

propuesta de solucién.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 Analisis e Interpretacion de Resultados

Variable Independiente: Sindrome de Burnout
1. ¢Siente que el agotamiento emocional afecta el trabajo que usted realiza?

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE

Siempre 25 62%
Pocas Veces 5 13%
Nunca 10 25%
Total 40 100%

Tabla N2 4.1. Agotamiento Emocional
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Pocas
Veces
13%

Gréfico N° 4.1. Agotamiento Emocional
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Analisis e Interpretacion:

Como se puede observar 25 empleados que representa el 62% opina el agotamiento
emocional afecta el trabajo que realiza, mientras que 5 empleados que representa el
13% opina que pocas veces el agotamiento emocional afecta su trabajo y por ultimo
los 10 empleados que representa el 25% opina que nunca el agotamiento emocional
afectas u trabajo.

Se puede determinar que existe en su mayoria un agotamiento emocional afectando
asi el rendimiento del personal, al no poder brindar efectivamente su trabajo.

2. ¢Se siente frustrado en su trabajo?
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ALTERNATIVAS | FRECUENCIA  PORCENTAJE

Siempre 26 65%
Pocas Veces 4 10%
Nunca 10 25%
Total 40 100%

Tabla N2 4.2. Frustracion
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

N Pocas

25% Veces
10%

Grafico N° 4.2. Frustracion
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Analisis e Interpretacién

Se observa que 26 empleados que representa el 65% de los encuestados consideran
que al sentirse frustrado esta afectando su rendimiento en la organizacion mientras
que 4 de los empleados que representa el 10% de los encuestados consideran que
pocas veces se sienten frustrados en su trabajo y que 10 empleados que representa
el 25% considera que el estar frustrado que no es motivo para que esto afecte su
rendimiento en la organizacion

Lo que nos permite opinar que hay en su mayoria que el sentirse frustrado si afecta
el rendimiento de los empleados por ende es importante tomarlo en cuenta para
poder trabajar y poder solucionar esta situacion para que esto no afecta la
productividad de la organizacion.

3. ¢Siente Que trabajar en contacto directo con la gente le cansa?
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ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 18 45%
Pocas Veces 10 25%
Nunca 12 30%
Total 40 100%

Tabla N2 4.3. Cansancio
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Nunca
30%

Siempr

Pocas 45%

Veces
25%

Grafico N° 4.3. Cansancio
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Analisis e Interpretacion:

Se observa que 18 empleados que representa el 45% de los encuestados consideran
que el trabajar en contacto directo con la gente es realmente agotador, mientras que
10 de los empleados que representa el 25% de los encuestados consideran pocas
veces siente cansancio al trabajar directamente con la gente y por ultimo 12
empleados que representa el 30% considera que nunca existe cansancio al trabajar
directamente con la gente.

Nos permite opinar que por mayoria los empleados denotan cansancio fisico al
trabajar directamente con la gente, originando asi estrés en su trabajo, por lo que es
necesario tener en cuenta la condicion de salud del personal, por ende es importante
incentivar y realizar actividades de estabilidad emocional y corporal para que cada
uno de los trabajadores cumplan con sus funciones de forma eficiente y asi no

afecta la productividad de la organizacion.
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4. ¢Siente que en su trabajo los problemas emocionales son tratados de forma

adecuadas?
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 13 32%
Pocas Veces 8 20%
Nunca 19 48%
Total 40 100%

Tabla N2 4.4, Problemas Emocionales
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Nunca
48%

Veces

Grafico N° 4.4. Problemas Emocionales
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Andlisis e Interpretacion de resultados:

Al realizar la encuesta se observé que 19 empleados que representa el 48% de los
encuestados piensan que en su trabajo los problemas emocionales nunca son
tratados de forma adecuada.

Segln los  resultados establecidos se puede determinar que los problemas
emocionales producidos en la familia o en el trabajo no son tratados de forma
adecuada por lo que es importante tomar en cuenta que el trabajador puede
convertirse temporalmente en propenso a los accidentes y sufrir algan tipo de lesion
por ello una de las mejores formas de liberarnos de las emociones destructivas es

hablando de ellas.
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5. ¢Siente que puede crear con facilidad un clima agradable entre sus
comparnieros?

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 28 70%
Pocas Veces 6 15%
Nunca 6 15%
Total 40 100%

Tabla N2 4.5. Clima Agradable
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Pocas Veces
15%

Grafico N° 4.5. Clima Agradable
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Analisis e Interpretacion:

Se observa en la gréfica que el 70% de los empleados encuestados consideran si
pueden crear con facilidad un clima agradable entre sus compafieros.

Lo que nos permite observar que existe una armonia entre comparieros y que todos
pueden trabajar iguales creando asi un ambiente de trabajo agradable, esto quiere
decir que las condiciones de trabajo en las que se encuentran los empleados son las
adecuadas, teniendo un clima favorable donde se permite desarrollar las
capacidades y competencias laborales de cada uno de los trabajadores por lo que se

sugiere seguirlas manteniendo.
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4.2 Anélisis e Interpretacion Variable dependiente: Satisfaccion laboral

6. ¢Considera usted que realiza sus funciones eficientemente?

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 20 50%
Pocas Veces 5 13%
Nunca 15 37%
Total 40 100%

Tabla N2 4.6. Funciones Eficientes
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Veces

Grafico N° 4.6. Funciones Eficientes
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Analisis e Interpretacion de resultados:

Al realizar la encuesta se observd que 20 empleados que representa el 50%s si
realizan su trabajo eficientemente mientras que 5 empleados encuetados que
representa el 13% pocas veces realizar su trabajo eficientemente y que 15
empleados que representan el 37% nunca realiza sus funciones eficientemente.

En su mayoria se puede observar que al encontrarse los empleados ya cumpliendo
las funciones para las que fueron contratados buscan desarrollar las competencias
que sugiere el puesto, para mantener su cargo, permitiendo el 6ptimo desempefio y
productividad de la organizacion, sobre todo realizando su trabajo en los tiempos

establecidos lo que es bien visto por quienes son atendidos por estas personas.
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7. ¢Calificaria como asertiva la comunicacion entre el personal?

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 20 50%
Pocas Veces 6 15%
Nunca 14 35%
Total 40 100%

Tabla N2 4.7. Comunicacion Asertiva
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Pocas
Veces

Grafico N° 4.7. Comunicacion Asertiva
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Analisis e Interpretacion:

Se observa en la grafica que el 50% de los empleados encuestados consideran que

a la comunicacion si es asertiva entre el personal.

Es un gran punto a favor que en la organizacion exista una comunicacion asertiva
porque les permite trabajar en equipo y que el trabajo que realizan lo hacen en

conjunto tomando en cuenta que el mayor objetivo es la productividad de la

organizacion
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8. ¢Las funciones de su lugar de trabajo estan bien definidas?

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 13 32%
Pocas Veces 10 25%
Nunca 17 43%
Total 40 100%

Tabla N2 4.8. Funciones de Trabajo
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Nunca
43%

Veces
25%

Grafico N° 4.8. Funciones de Trabajo
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Analisis e Interpretacion:

Se observa en la grafica que el 43% de los empleados encuestados consideran que
sus funciones en su lugar de trabajo no estan bien definidas. Que el 23% de los
empleados consideran que pocas veces sus funciones de trabajo estan bien definidas
y el 32% considera que siempre estan bien definidas las funciones en su lugar de
trabajo.

Tomando en cuenta los resultados dados por los trabajadores encuestados es
primordial que los directivos de la organizacion establezcan y definan las funciones
que sus trabajadores deben realizar ya que de esta manera permite que cada uno

brinde al maximo su desempefio laboral.
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9. ¢Considera usted que la tarea que realiza es peligrosa para su salud?

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 10 25%
Pocas Veces 9 22%
Nunca 21 53%
Total 40 100%

Tabla N2 4.9. Salud Laboral
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Siempre
25%

Nunca
53%

Pocas

Veces
290,

Gréfico N° 4.9. Salud Laboral
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Analisis e Interpretacion:

Se observa en la grafica que el 53% de los empleados encuestados consideran que
la tarea que realizan no es peligrosa para su salud, que el 22% de los empleados
encuetados piensan que pocas veces la tarea que realiza es peligrosa para su salud
mientras que el 25% de los empleados encuestados considera que la tarea que
realiza si e peligrosa para su salud.

Este punto es muy primordial ya que es importante que el empleado se sienta a
gusto en su trabajo para que de esta manera se sienta conforme al realizar su trabajo

Y pueda y no como una amenaza para su salud.

10. ¢Entre los objetivos de la empresa, es prioritaria la mejora de la calidad de

los servicios que presta?
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ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 25 62%
Pocas Veces 10 25%
Nunca 5 13%
Total 40 100%

Tabla N2 4.10. Objetivos de la empresa
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Nunca
13% p

Pocas Veces
25%

Graéfico N°© 4.10. Objetivos de la empresa
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Analisis e Interpretacion:

Tomando en cuenta los resultados existe que el 62% de los empleados encuestados
consideran que siempre es prioritaria la mejora de la calidad de o servicios que se
presta.

Segun los resultados la mayoria de los trabajadores consideran que es prioritaria la
mejora de la calidad de servicios por ende es importante que en la organizacién
exista trabajo en equipo ya que es una de las condiciones de trabajo de tipo
psicoldgico que mas influye en los trabajadores de forma positiva, dando como
resultados el cumplimiento de objetivos que la empresa se propone brindando asi

un servicio de calidad.
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4.3 Verificacion de Hipotesis

Para verificar la hipotesis se utilizo la prueba estadistica del Chi-Cuadrado (X?),
permite establecer correspondencia entre valores observados y esperados, llegando
hasta la comparacién de distribuciones enteras, es una prueba que permite la
comprobacién global del grupo de frecuencias esperadas calculadas a partir de la

hipétesis que se quiere verificar.

4.3.1 Descripcion De Hipotesis
Hipatesis Nula (Ho):
» EL Sindrome de Burnout NO influye en la Satisfaccion Laboral en los
empleados del Grupo Corporativo MARY CARMEN del canton Ambato

provincia de Tungurahua.

Hipdtesis Alternativa (Hq):
» EL Sindrome de Burnout Sl influye en la Satisfaccion Laboral en los
empleados del Grupo Corporativo MARY CARMEN del canton Ambato

provincia de Tungurahua.

4.3.2 Definicion del proceso matematico

Prueba Chi- Cuadrado

x? = Z(O;—E)Z (Férmula N° 01)
Simbologia:

x2= Chi Cuadrado O= Datos Observados
Y= Sumatoria E= Datos Esperados
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4.3.3 Nivel de significacion

Para la verificacion de la presente investigacion se utilizé un nivel de significacion

de 5%, a = 0.05 por ende su nivel de confianza es 0.95 (95%).

4.3.4 Zona de aceptacion/rechazo

Para poder deducir la zona de aceptacion o rechazo, es necesario primero proceder

a 'y calcular los grados de libertad.

Grados de libertad

Es el nimero de valores que podemos elegir libremente en una muestra y que nos

permite encontrar el valor de un parametro. Para esto se utiliza la siguiente férmula:
gl=(-1h-1) (Férmula N° 02)

Simbologia:

gl= Grados De Libertad c¢= Numero de Fila

h= Numero de Columna

Para hallar los grados de libertad se utilizo la siguiente formula:
GL=(c—-1)h-1)
GL=GB-1D#l-1)

GL =(2)(3)
GL=6
Grados de | 0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1
libertad
1 10,8274 9,1404 7,8794 6,6349 5,0239 3,8415 2,7055
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2 13,815 11,9827 10,5965 9,2104 7,3778 5,9915 4,6052
3 16,266 14,3202 12,8381 11,3449 9,3484 7,8147 6,2514
4 18,4662 16,4238 14,8602 13,2767 11,1433 9,4877 7,7794
5 20,5147 18,3854 16,7496 15,0863 12,8325 11,0705 9,2363
6 22,4575 20,2491 18,5475 16,8119 14,4494 12,5916 10,6446
7 24,3213 22,0402 20,2777 18,5453 16,0128 14,0671 12,017
8 26,1239 23,7742 21,9549 20,0902 17,5345 15,5073 13,3616
9 27,8767 25,4625 23,5893 21,666 19,0228 16,919 14,6837
10 29,5879 27,1119 25,1881 23,2093 20,4832 18,307 15,9872
Tabla N2 4.11. Calculo del CHI Cuadrado Esperado X?T=12,59

Elaborado por: Stephanie Jordan

Fuente: Datos de la encuesta
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Frecuencia Observaba (O)

PREGUNTA | SIEMPRE POCAS NUNCA TOTAL
VECES
P1 25 5 10 40
P2 28 6 6 40
P7 20 6 14 40
P8 13 10 17 40
TOTAL 86 27 47 160
Cuadro N° 4.1. Frecuencia Observada (O)
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta
Frecuencia Esperada (E)
PREGUNTA | SIEMPRE POCAS NUNCA TOTAL
VECES
P1 21.50 6.75 11.75 40
P2 21.50 6.75 11.75 40
P7 21.50 6.75 11.75 40
P8 21.50 6.75 11.75 40
TOTAL 86 27 47 160

Cuadro N° 4.2. Frecuencia Esperada (E)
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta
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Pregunta | Observados | Esperados (O-E) (O-E)? (O-E)2/E
(0) (E)

(51 25 21.50 3.50 12.25 0.57
(P.V)1 5 6.75 -1.75 3.06 0.45
(N)1 10 11.75 -1.75 3.06 0.26
(S)5 28 21.50 6.50 42.25 1.97
(P.V)5 6 6.75 -0.75 0.06 0.01
(N)5 6 11.75 -5.75 33.06 2.81
(S)7 20 21.50 -1.5 2.25 0.10
(P.V)7 6 6.75 -0.75 0.06 0.01
(N)7 14 11.75 2.25 5.06 0.43
(S)8 13 21.50 -8.50 72.25 3.36
(P.V)8 10 6.75 3.25 10.56 1.56
(N)8 17 11.75 5.25 27.56 2.25

X?C= 13.88

Tabla N2 4.3. Calculo del CHI Cuadro
Elaborado por: Stephanie Jordan
Fuente: Datos de la encuesta

Regla de decision

Si X2C < 12.59, aceptaremos Ho

Si X2C > 12.59, rechazaremos Ho, y aceptaremos H1
Por lo tanto:

X2Calculado > X2Teorico

13.88 > 12.59
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Interpretacion
Como podemos observar X2 Calculado = 13.88 es mayor que X2 Tabulado = 12.59

por lo tanto se acepta HI alternativa y rechazamos HO es decir que:
HI: EL Sindrome de Burnout Sl influye en la Satisfaccion Laboral en los empleados
del Grupo Corporativo MARY CARMEN del canton Ambato provincia de

Tungurahua.

Grafico N° 4.11. Regla de decisién

Zona de Aceptacion

X?C=13.88

2

Elaborado por: Stephanie Jordan
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

> Dentro del Grupo Corporativo MARY CARMEN se pudo determinar como
el Sindrome de Burnout si incide en la satisfaccion laboral en los empleados, es
importante que se apliqgue métodos para mejor esta situacion y que no repercuta en

la rentabilidad de la organizacion.

> En el Grupo Corporativo MARY CARMEN, se pudo identificar algunos
factores que conllevan a padecer sindrome de Burnout en los empleados, denotando
cansancio fisico, psicoldgico y a su vez presentando un grado de estrés siendo esta
una de las causas, influyendo asi en las actividades diarias afectando al

cumplimiento de metas y objetivos sean estos personales y organizacionales.

> Se analiz6 que el nivel de satisfaccion laboral en los empleados del Grupo
Corporativo MARY CARMEN, no es el adecuado, ya que inciden varios factores
como es la sobre carga de trabajo, presion laboral entre otros por la cual es
primordial intervenir en estos factores, lo que ocasiona que su potencial laboral no
se desarrolle con eficiencia y eficacia, razén por lo cual no cumplan con sus

objetivos.

> El Grupo Corporativo MARY CARMEN no consta con un instrumento que
permita solucionar los sintomas que se presentan en relacion al Sindrome de
Burnout y su incidencia en la satisfaccion laboral de los empleados, con la finalidad

de generar un clima laboral 6ptimo y saludable.
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5.2 Recomendaciones

> En el Corporativo MARY CARMEN, se deben aplicar métodos adecuados
para que el Sindrome de Burnout no incida en la satisfaccion laboral de los
empleados, de esta manera los empleados podran desarrollar sus actividades de una
forma eficiente, logrando asi alcanzar una mayor aportacién dentro de la

organizacion.

> En el Grupo Corporativo MARY CARMEN se debe fomentar acciones que
eviten la presencia del sindrome de Burnout, realizando actividades de motivacion,
recreacion, ejercicios fisicos y mentales, entre otras, que ayuden a mejorar al

bienestar fisico y emocional de todos los trabajadores.

> Diagnosticar periodicamente el nivel de satisfaccion laboral de los
empleados, con el propésito de tomar precauciones y mejorar cada uno de los
factores de la satisfaccion laboral que requieran ser intervenidos para elevar el nivel

del mismo
> Disefiar una guia de técnicas de afrontamiento del estrés, que combatan el

Sindrome de Burnout, y con ello garantizar el bienestar de los empleados para que

su satisfaccién laboral sea més eficiente.
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CAPITULO VI

PROPUESTA
TITULO
Guia de técnicas de afrontamiento del estrés para prevenir el sindrome de Burnout
y mejorar la satisfaccion laboral en los empleados del grupo corporativo MARY
CARMEN

6.1 Datos informativos

Unidad ejecutora
GRUPO CORPORATIVO MARY CARMEN

Beneficiarios directos:
EMPLEADOS DEL GRUPO CORPORATIVO MARY CARMEN

Beneficiarios indirectos:

CLIENTES

Ubicacion

Pais: Ecuador.

Regién: Sierra.

Provincia: Tungurahua.

Canton: Ambato.

Institucion: Grupo Corporativo MARY CARMEN
Direccidn: Av. Cevallos y Martinez
Sostenimiento: Privado
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Investigadora: Stephanie Maria Jordan Morales

6.2 Antecedentes de la Propuesta

En el grupo corporativo MARY CARMEN en sus registros no cuenta con una guia
de técnicas de afrontamiento del estrés para evitar el sindrome de burnout.

Es por este motivo que se ha visto la necesidad de proponer la implementacion de
dicho guia, ya que esta serd de mucha ayuda para mejorar ciertos factores que estan

causando malestar en los empleados del grupo Corporativo MARY CARMEN.

Al momento de implementar la guia se logrard mejorar factores tales como
relaciones interpersonales, trabajo bajo presion, sobrecarga laboral y motivacion
que evitara que exista el sindrome de burnout para que de esta manera mejore la
satisfaccion laboral de los empleados y a su vez se cumplir a cabalidad con todos

los objetivos planteados.

La guia es una herramienta clave para el surgimiento de la organizacion, ya que, es
una guia con instrucciones y estrategias que sirve para ejecutar una serie de
actividades encaminadas a mejorar el ambiente laboral y la satisfaccion laboral de

cada uno de los empleados de la organizacion.

6.3 Justificacion

La propuesta es de suma importancia ya que se va a dar a conocer la guia de técnicas
de afrontamiento del estrés para prevenir el sindrome de burnout y mejorar la
satisfaccion laboral en los empleados del grupo corporativo MARY CARMEN, con
el fin de obtener los mejores resultados al momento de aplicarla.

La propuesta es novedosa porque nos permite presentar una metodologia practica

en donde el principal objetivo es mejorar el sindrome de burnout en la satisfaccion
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laboral de los empleados para que de esta manera lo colaboradores puedan cumplir

a cabalidad sus metas.

La propuesta es beneficiosa tanto para la organizacion como los empleados porque
no permitira aplicar métodos y técnicas garantizando asi la eficacia y eficiencia de

cada uno de los empleados alcanzando asi lo objetivos planteado por la empresa.

6.4 Objetivos

6.4.1 Objetivo General

Elaborar una guia de técnicas de afrontamiento del estrés para prevenir el sindrome
de burnout y mejorar la satisfaccion laboral en los empleados del grupo corporativo
MARY CARMEN

6.4.2 Objetivos Especificos

o Planificar técnicas para el desarrollo dela guia.

e Ejecutar la Guia de técnicas de afrontamiento del estrés para prevenir el
Sindrome de Burnout y mejorar la satisfaccion laboral en los empleados del
Grupo Corporativo MARY CARMEN.

e Socializar la Guia de técnicas de afrontamiento del estrés para prevenir el
Sindrome de Burnout y mejorar la satisfaccion laboral en los directivos y
empleados del Grupo Corporativo MARY CARMEN.

e Evaluar laaplicacion de la Guia de técnicas de afrontamiento del estrés para
prevenir el Sindrome de Burnout y mejorar la satisfaccion laboral en los
empleados del Grupo Corporativo MARY CARMEN

6.5 Analisis de Factibilidad
La presente propuesta del presente trabajo de investigacion es factible porque

cuenta con el apoyo de la organizacién y lo directivo de las mima con el objetivo
de beneficiar a los empleados del Grupo Corporativo MARY CARMEN
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Social:

Se considera de tiene un impacto social ya que por medio de la guia nos permitira
socializar técnicas que no ayuden y puedan evitar que en los colaboradores exista
el sindrome de burnout poniendo obstaculos en la satisfaccion laboral, de esta
manera tener un vinculo social que beneficie tanto a los colaboradores como a la

organizacion misma.

Tecnoldgico:

Tiene una impacto tecnoldgico ya que es necesario contar con instrumentos como
son la computadora e internet que nos permita brindar una mejor informacion sobre
la guia de técnicas de afrontamiento del estrés para prevenir el Sindrome de
Burnout y mejorar la satisfaccion laboral en los empleados del Grupo Corporativo
MARY CARMEN

Econdmica:

La presente propuesta es factible econémicamente, debido que existe apoyo por
parte de la empresa y por parte de la investigadora que también correra con los

gastos que se presenten asi proporcionando una ayuda a la empresa misma.

6.6 Fundamentacion Cientifica — Tedrica

Guia de técnicas de afrontamiento del estrés para prevenir el Sindrome de

Burnout y mejorar la satisfaccion laboral

Una guia debe estar compuesta por actividades claves y programas formativos Utiles
para ponerlos en préactica. Jurado, P (2012) dice: "Una guia es una herramienta que evita
estresarse al momento realizar ciertas actividades, sin duda alguna la guia esta llena de

temas de suma importancia que hay que irlos cumpliendo o llevandolos a cabo en el
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transcurso del tiempo™ (p.78). La fundamentacion técnica de la guia toma como base

las caracteristicas, importancia de la guia, y estructura.

Una guia tiene la tarea de orientar realizando actividades con eficacia, explicando
contenido y ayudando a identificar de una manera mas clara el material de estudio,
ensefiando técnicas de afrontamiento del estrés y evacuandoles las dudas sobre las
mismas. A lo largo de la misma encontrard consejos practicos, ejercicios y fichas
con distintas técnicas de afrontamiento que le facilitaran soluciones utiles para

aplicar en su dia a dia.

ESTRES

El estrés como un ingrediente inevitable de la vida, similar al hambre 0 a
la sed. Esta afirmacion supone que todos tenemos estrés, el problema
surge cuando esa tension producida en el organismo ante un estimulo es
negativa y agobia a las personas. Toda persona tiene un nivel de ansiedad
que mejora el rendimiento y por encima de ese nivel pueden surgir
consecuencias perjudiciales. (Norfolk, 2000, p. 310)

En la sociedad en que vivimos nos vemos sometidos a infinidad de situaciones que
ponen a prueba nuestra capacidad de respuesta. Las demandas pueden ser de todo
tipo, desde las exigencias cada vez mas elevadas de nuestros respectivos trabajos,
hasta las responsabilidades domésticas el llevar la casa, el cuidado de los hijos, etc.
sin olvidar los conflictos interpersonales dentro o fuera del trabajo. Nuestra
respuesta a cualquier aspecto de nuestras vidas que percibimos como un reto o
amenaza, se conoce como estrés y se traduce en una activacion fisiologica del

organismo que repercute en nuestro modo de pensar, sentir y comportarnos.

Las consecuencias negativas del estrés se manifiestan cuando las personas sienten
gue no pueden hacer frente adecuadamente a las exigencias del entorno, o a las que
uno mismo se impone, amenazando su propio bienestar. Todo ello en circunstancias
en que el afrontamiento es importante para ellas y cuando advierten una sensacion

de ansiedad o depresion al respecto.
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Las dificultades pueden venir cuando:

 Las demandas se prolongan excesivamente en el tiempo o, aun siendo puntuales,
se repiten incesantemente.

Las demandas son excesivas y pueden provocarnos una intensidad de respuesta

desmesurada, tanto a nivel fisico como psicoldgico.

Sintomas del estrés

Sintomas fisicos

* Trastornos cardiovasculares: hipertension, arritmia.

» Trastornos respiratorios: hiperventilacion (respiracion rapida, acelerada y
superficial que provoca sensacion de mareo), respiracion fatigada.

* Trastornos inmunologicos: mayor nimero de resfriados, gripes y riesgo de
desarrollar enfermedades.

» Trastornos gastrointestinales: nduseas, pesadez de estomago, estrefiimiento.

* Trastornos dermatologicos: aparicion de acné, sarpullidos, herpes.

* Trastornos musculares: tension excesiva, temblores y contracturas.

* Trastornos sexuales: disminucion del apetito sexual.

* Trastornos del suefio: insomnio, despertar precoz, problemas de conciliacion del
suefio

* Trastornos somaticos: dolor de cabeza y migrafias, dolor de espalda, dolor
menstrual, dolor de cervicales y contracturas musculares.

Sintomas psicol6gicos

* Aumento del nerviosismo y la ansiedad.

* Irritabilidad e irascibilidad.

* Presencia de pensamientos negativos recurrentes referentes a como se ve uno
mismo y también los demas.

* Falta de motivacion.

* Dificultades de concentracion.
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» Sentimiento de “indefension aprendida”: sensacion de que no se controla la

realidad y no esta en nuestras manos reaccionar frente a ello. Impotencia.

Sintomas Conductuales

* Mayor nimero de conductas impulsivas y temerarias: por ejemplo, el estudiante
tan nervioso por aprobar un examen gque no puede concentrarse y copia; o conducir
el coche con exceso de velocidad para llegar antes al trabajo, lo que aumenta la
posibilidad de accidentes.

» Escape de la situacion estresante: por ejemplo, no ir al examen o no decirle a
nuestro superior que no podemos realizar un trabajo determinado.

* Muestras sociales de hostilidad: enemistades, agresividad verbal, enfado. Por
ejemplo, agresividad verbal contra el profesor que realiza la prueba o contra los
otros conductores.

* Aumento del consumo de estimulantes o de sustancias tranquilizantes (cafg,
tabaco, alcohol) para realizar el esfuerzo o para disminuir el ritmo.

« Aumento o disminucidn de ingesta de alimentos y alimentacion poco equilibrada
. *» Disminucion del tiempo de ocio, vida social y vida intima.

* Disminucion del rendimiento en las tareas a realizar, por una falta de activacion
(sensacion de agotamiento o falta de energia) o por un exceso de activacion (estado

Nervioso).

El estrés laboral y lo factores psicosociales

La Psicosociologia del trabajo se dedica a la investigacion de la realidad laboral
mediante los métodos, conceptos y principios de la Psicologia y la Sociologia. Su
propdsito es utilizar estos hallazgos para lograr un ajuste entre las capacidades,
necesidades y expectativas del individuo, y los requerimientos exigidos por su
puesto de trabajo.

Los factores de riesgo que pueden provocar que este ajuste no sea adecuado estan
directamente relacionados con las condiciones en que se organiza el trabajo, su

contenido o las caracteristicas en que se realiza la tarea, que tienen la capacidad de
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afectar tanto al bienestar o la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al
desarrollo de su trabajo. Asi, las exigencias psicoldgicas del trabajo, la autonomia
para tomar decisiones y la oportunidad de desarrollarse profesionalmente, como
también el apoyo de comparieros, superiores y de la propia empresa, haran que
exista un mayor o menor riesgo de que el trabajador acabe desarrollando estrés.

Con toda probabilidad, el aumento del riesgo psicosocial esta relacionado con los
cambios introducidos en nuestro estilo de vida. En el &mbito laboral, algunos
sectores de actividad han sufrido grandes transformaciones derivadas de los nuevos
avances Yy desarrollos tecnoldgicos, el aumento de las exigencias cognitivas del
puesto de trabajo o la mayor competitividad de las empresas, entre otros, que,
aungue en ocasiones representan mejoras y avances, muchas veces han supuesto un

detrimento de las condiciones de trabajo psicosociales.

Existen diversos tipos de estresores:

Estresores relativo a la organizacion

» Jornada de trabajo: rotacion de turnos, trabajo nocturno, alargamiento de la
jornada, etc.

* Promocion y desarrollo de la carrera profesional.

» Comunicacion y participacion.

* Relaciones interpersonales.

Estresores relativos a la tarea

* Carga de trabajo excesiva o insuficiente.

* Ritmo de trabajo. * Contenido de la tarea (“sentido” del trabajo).
* Conflicto o ambigiiedad de rol.

* Control sobre la tarea (nivel de autonomia) y grado de supervision

Estresores relativos al entorno fisico
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« Condiciones ambientales (iluminacion, ruido y temperatura).
* Otras condiciones fisicas del lugar de trabajo.

* Exposicion a contextos fisicos peligrosos.

GUIA DE TECNICAS DE AFRONTAMIENTO DEL ESTRES
PARA PREVENIR EL SINDROME DE BURNOUT Y
MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL EN LOS
EMPLEADOS DEL GRUPO CORPORATIVO MARY
CARMEN




emodelate #

STEPHANIE MARIA JORDAN MORALES

PRESENTACION

La guia de técnicas de afrontamiento del estrés para prevenir el sindrome de

burnout y mejorar la satisfaccion laboral en los empleados del grupo corporativo
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MARY CARMEN, comprende y se ajustan al medio que lo rodea, permitiendo de

tal manera mejorar el estrés dentro de la organizacion.

Se puede observar que el sindrome de burnout esta afectado la satisfaccion laboral
de los empleados dentro de la organizacion, por cuanto no existen métodos
adecuados para prevenir este problema, por tal motivo el objetivo principal es
elaborar una guia de técnicas de afrontamiento del estrés que nos permita luchar

con este tipo de problema existente en la empresa.

Con el apoyo de los directivos de la organizacion en esta fase con la guia de técnicas
de afrontamiento del estrés, los empleados del grupo corporativo MARY CARMEN
se encontraran en la capacidad de poder desarrollar sus habilidades y destrezas de

una manera eficiente.
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HISTORIA DE LA EMPRESA

Hace 28 afios "VARIEDADES MARY CARMEN" naci6 de una joven empresaria
gue apenas cursaba el 2do. Afio en administracion privada decidid iniciar su primera
boutique ubicada en las calles Martinez y Rocafuerte, a pesar de su reducido tamafio

marco la diferencia con el primer maniqui en Ambato.

La ideologia de "siempre buscar algo diferente”, el servicio esmerado y
personalizado de sus propietarios; FAMILIA JARAMILLO VILLACIS, son
fundamentales para el desarrollo y crecimiento de la empresa, siempre dando valor

al aporte femenino con un 98% de colaboradoras.

Son duefios del gran evento nacional "De Mujer a Mujer, un encuentro con tu
Imagen” en el cual buscan reforzar la Autoestima de la mujer y resaltar su

feminidad.

Hoy en dia Variedades Mary Carmen cuenta con la Franquicia exclusiva desde
México de su linea medicada de prendas REMODELADORAS MEDICADAS

SECRETS, logrando una gran aceptacién a nivel nacional.

MISION

Satisfaccion total de nuestros distinguidos clientes, mediante la entrega de su
producto de calidad acompafiado de su servicio profesional entendiendo que el

cliente sera siempre el REY

VISION

Liderazgo firme y permanencia fija en el mercado regional con proyeccion
nacional, pensando en la alta competitividad como nuestra principal herramienta de
trabajo.
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OBJETIVOS

* Generar mayor cantidad de fuentes de empleos en todas nuestras sucursales

* Mantener el primer lugar de preferencia de nuestros exigentes clientes

DECRIPCION DEL PLAN DE LA PROPUESTA

TECNICAS DE RELAJACION

El objetivo de las técnicas de relajacion es reducir el grado de activacion fisica
presente en el estrés. Como se ha mencionado antes, la fuente de esta activacion
reside en nuestra respuesta bioldgica arcaica ante una situacion que consideramos
“amenazante”: aumento del ritmo cardiaco, respiracion rapida, elevacion del tono
muscular del cazador de la prehistoria que tenia que hacer frente a la manada de

lobos o huir fisicamente del peligro.

El problema actual es que ante situaciones de la vida cotidiana que no requieren una
‘huida o lucha’ a nivel fisico (por ejemplo, realizar una conferencia en publico) pero
gue nos generan estrés, nuestro cuerpo reacciona aumentando los niveles

fisiologicos como en la situacion anterior.

El peligro basico de esta activacion biologica innecesaria reside en que las
sustancias que se segregan en sangre (glucocorticoides) son tdxicas para el
organismo si no se queman con ejercicio fisico en ese instante y, si esta situacion

se prolonga, conllevara problemas de salud.

En este sentido, las técnicas de relajacion tienen el objetivo de ensefiar a la persona
a controlar su propio nivel de activacion a través de la modificacion inducida de
condiciones fisioldgicas como la tensién-distension de los musculos, y ciertas

sensaciones de peso y calor.
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La relajacion o cualquier tipo de actividad de relax, aunque sélo sea unos 10
minutos al dia, aumenta las defensas contra el estrés.

Se recomienda realizar estas técnicas en posicién sentada y, si resulta mas facill,
tumbado. Puede aparecer sensacion de adormecimiento, por ello, es
recomendable aplicarlas cuando se esté descansado y con ausencia de suefio,

escogiendo la hora del dia mas adecuada para ello.
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TECNICA DE RELAJACION PROGRESIVA (JACOBSON, 1929)

Graéfico N° 6.1. Relajacion Progresiva
Fuente: Internet

La Técnica

El objetivo es conseguir niveles profundos de relajacion muscular a través de
distintos ejercicios de tension/relajacion, por ello es importante prestar atencion a
estas sensaciones, para tomar conciencia de nuestro cuerpo. Con el entrenamiento,
la persona pondra en marcha estas habilidades una vez que haya identificado la

tension en alguna zona de su cuerpo.

Preparacion

* Buscar un lugar tranquilo y libre de interrupciones.
* Llevar ropa coémoda que permita la movilidad.
* Reclinarse comodamente sobre un sillon acolchado o similar y descruzar brazos y

piernas.
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* Si es necesario, apoyar la cabeza en un cojin de forma que se encuentre
ligeramente levantada.

* Puede comenzarse la relajacion realizando tres respiraciones profundas. Se
aconseja ir avanzando progresivamente en la relajacion, aplicandola cada vez en
distintos grupos musculares y practicado unos 15 minutos diarios.

* Si aparecen calambres o molestias durante la practica, generar menos tension.

Pasos generales

» Tensionar voluntariamente cada grupo muscular 3 o 4 segundos y relajarlo
después varios segundos (20-30sg) siguiendo el siguiente orden. Prestar atencion a
las sensaciones de tension y relajacion que se generan.

* Relajacion de cara, cuello y hombros:

Frente: Arrugar, ejerciendo tension sobre el puente de la nariz y alrededor de las

cejas.

Ojos: Abrir y cerrar. Notar la tension en los parpados y en el exterior de los o0jos.

Nariz: Arrugar, ejerciendo tension en el puente y los orificios.

Boca: Sonreir ampliamente (o abrir la boca lo maximo posible). Notar la tension en
los labios superior e inferior y en ambas mejillas. Después fruncir los labios.
Lengua: Presionar la lengua contra el paladar. Mandibula: Presionar los dientes

notando la tension en los masculos laterales de la cara y en las sienes.

Cuello y nuca: Hacer estiramientos del cuello hacia delante atrds y derecha-

izquierda (sin brusquedad).

Hombros: Elevar los hombros intentando tocarnos las orejas y después dejar caer.

* Relajacién de brazos y manos: Contraer, sin mover, primero un brazo y luego el

otro con el pufio apretado, notando la tension en brazos, antebrazos y manos.
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* Relajacion de piernas: Contraer primero los musculos de nalgas y muslos. Estirar
después una pierna y después la otra levantando la punta del pie hacia arriba y
notando la tension.

* Relajacion de torax, abdomen y region lumbar:

Espalda: Echar el cuerpo ligeramente hacia delante, doblar los codos y tirar los

brazos hacia arriba y atras (sin apretar los pufios), notando la tension en la espalda.

Térax: Inspirar inflando el pecho y retener el aire durante unos segundos en los
pulmones. Observar la tension en el pecho. Espirar lentamente.

Estomago: Contraer el estbmago. Después repetir empujando hacia fuera.

P Pt '~/_'
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Gréfico N° 6.2. Posiciones de Relajacion
Fuente: Internet

Evaluacion

Se lograra alcanzar una mayor relajacion mediante la respiracion profunda para
poder tranquilizar la tension muscular, aprovechando ademas la conexion directa
entre el cuerpo y la mente donde ayudard a la reduccion de la actividad del sistema
nervioso autdbnomo que se realizard a través de la técnica muscular progresiva de

Jacobson.
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TECNICAS DE RESPIRACION

e —— -

Grafico N° 6.3. Respiracion
Fuente: Internet

La Técnica

Un control correcto de la respiracion es una de las estrategias mas sencillas y
potentes para hacer frente a una respuesta de estrés. Uno de los sintomas del estrés
es la hiperventilacion: respiracion rapida, acelerada y superficial que contribuye a

aumentar los niveles de estrés.

Cabe decir que también el ritmo de vida actual favorece una respiracion incompleta,
no utilizando toda la capacidad pulmonar, lo que afectara a la circulacion sanguinea,
los masculos (que tendran un aporte de oxigeno insuficiente) y otros érganos de

nuestro cuerpo.

Generalmente al inspirar solemos concentrar el aire en la parte superior de los
pulmones resultando una respiracién insuficiente y consumiendo ademas mas

energia.

Si respiramos con el diafragma (desplazando el abdomen hacia fuera y hacia dentro)
se dejard mas espacio a la caja toracica y a los pulmones para que se expandan, con

lo que se consigue una respiracion mas completa y pausada.

Asi pues, la aplicacion de dichas técnicas tendra dos propositos:
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* Ensefar a respirar correctamente en nuestra vida cotidiana.

» Combuatir la respiracion insuficiente en los momentos de estrés.

Preparacién

* Buscar un lugar tranquilo y libre de interrupciones.

* Llevar ropa coémoda que permita la movilidad.

Pasos Generales

* Inhale lentamente por la nariz.
* No coja demasiado aire.
* Mantenga unos tres segundos el aire en los pulmones.

* Expulselo con lentitud sacando todo el aire por la boca.

La respiracion pausada y controlada puede realizarse de varias maneras, no se

fuerce y encuentre la que le resulte mas comoda.

Podemos realizar un sencillo ejercicio para analizar y mejorar nuestra respiracion.

Deberd contar durante un minuto las veces que respira (entendiendo como

respiracion completa cada vez que inspira aire y lo saca).

Bien, a continuacion pruebe a realizar lo siguiente:

* Inspire profundamente intentando desplazar el aire hacia el abdomen hasta que
esté lleno (si le cuesta, hagalo llenando los pulmones).

» Aguante el aire durante un par de segundos.

* Saque lentamente todo el aire hasta que no le quede.

* Repita el gjercicio durante un minuto
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Grafico N° 6.4. Respiracion Profunda
Fuente: Internet

Evaluacion

La respiracion es esencial para la vida, una respiracion correcta es una técnica eficaz
para afrontar el estrés. Ha de ser natural, completa, tal como lo hacen los bebés.
Recuerde que una respiracion correcta permite reducir la ansiedad, la tensién

muscular y el cansancio.
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TECNICA DE SOLUCION DE PROBLEMAS
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Grafico N° 6.5. Soluciéon de Problemas
Fuente: Internet

La Técnica
También Ilamada entrenamiento en resolucion de problemas, es una estrategia de
intervencion que consiste en mejorar la competencia social y disminuir el malestar
psicoldgico.
Esta técnica es muy util para enfrentarse a situaciones que nos causan mucho estrés

0 angustia.

Preparacion

1. Se debe buscar preguntas de una manera creativa, profunda y sistematica que
afectan directa o indirectamente al problema.

2. Luego establecer las ideas para una mejor solucion.

3. Definir el problema, de forma precisa y en términos concretos, observables e
idealmente medibles.

4. Tomar una decision y ejecutar.

5. Se decide proceder, después de evaluar la idea més factible y mas probable de
tener éxito.

6. Finalmente se debe realizar evaluaciones donde permita tener una buena toma de

decisiones a nivel personal y profesional.
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Evaluacion

Se mejorara la técnica de solucion de problemas, mediante las preguntas
realizadas de manera creativa, profunda y sistematica que afectan directa o
indirectamente y que ademas permite ayudar a la persona a tomar una mejor
decisién en una manera adecuada.
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TECNICA DE AUTOCONTROL

TECNICAS DE AUTOCONTROL

* |nstruye al paciente en los principios de modificacion de
conducta

Grafico N° 6.5. Autocontrol
Fuente: Internet

La Técnica
Desarrollar las técnicas de autocontrol para evitar el estrés y mejorar la calidad de

vida

Preparacion

1. Primero se debe encontrar motivado para poder realizar cualquier actividad.
2. Autoobservacion: Ensefiar al paciente a operatividad sus problemas, para después
obtener datos acerca de las caracteristicas topogréaficas y las relaciones funcionales
de los mismos.
3. Establecimiento de objetivos: El paciente habra de decidir qué nivel de control
quiere alcanzar sobre la respuesta conflictiva.
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4. Aplicacion de las técnicas en contexto real: Una vez que se ha llevado a cabo el
entrenamiento en la consulta, se pone en practica lo aprendido en la vida diaria.

5. Luego se debe especificar el problema y plantear objetivos claros, tomando en
cuenta el compromiso para cualquier cambio, ya que de esta manera se podra
alcanzar lo propuesto mediante el esfuerzo.

6. Después se reconocera los datos para saber las causas del problema, disefiando

temas de preguntas para poder prevenir fallas y lograr un mejor autocontrol.

Evaluacion

Se desarrollara las técnicas de autocontrol, mediante la especificacion de problemas
y planteamientos claros de objetivos, consiguiendo de tal manera que el individuo
tenga control de su propia conducta a través de la técnica de autocontrol y de esta

manera poder evitar las conductas problematicas.
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6.7 Modelo Operativo

NO. DE FASE

METAS

ACTIVIDADES

RECURSOS

RESPONSABLES

TIEMPO

Primera fase

Socializacién

Socializar la guia de
técnicas de afrontamiento
del estrés para prevenir el
sindrome de burnout y
mejorar la  satisfaccion
laboral en los empleados del
grupo corporativo MARY
CARMEN

Charlas  acerca  del
sindrome de Burnout Y
satisfaccion laboral
origen, prevencion y

tratamiento

Humanos Materiales

Stephanie Jordan

Periodo 2016

Segunda fase
Planificacion

Planificar los conceptos
claros de la temética a
tratarse 'y difundir los
cambios que se produzcan
en os empleados y la manera

cémo afrontarlos

Recolectar el material
necesario que servira en
la guia de capacitacion y
establecemos los puntos

principales a tratarse

Humanos Materiales

Stephanie Jordan

Periodo 2016

Tercera fase
Ejecucion

Ejecutar la guia de técnicas
para combatir el sindrome

de burnout.

Presentacién de la guia
de técnicas de
afrontamiento del estrés
para prevenir el
sindrome de burnout y
mejorar la satisfaccion

laboral con los

Humanos Materiales

Stephanie Jordan

Periodo 2016
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directivos y con los
empleados del grupo
corporativo MARY

CARMEN

Cuarta Fase

Evaluacion

Monitorear y evaluar

la

aplicacion de la guia de

técnicas para combatir el

sindrome de burnout.

Aplicacion de técnicas
de evaluacion para
mejorar el sindrome de
burnout y la satisfaccion

laboral

Humanos Materiales

Stephanie Jordan

Periodo 2016

Cuadro N° 6.1. Modelo Operativo
Elaborado por: Stephanie Maria Jordan Morales
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6.8 Administracion de la propuesta

Grupo Corporativo MARY
CARMEN

Stephanie Jordan

Preparar la propuesta y ordenar su

ejecucion

INSTITUCION RESPONSABLES ACTIVIDADES PRESUPUESTO FINANCIAMIENTO
Organizar 'y programar las
actividades asi como el
seguimiento de la guia de técnicas
de afrontamiento del estrés para
prevenir el sindrome de burnout y
mejorar a satisfaccion laboral
Duefia de la organizacion $650,00 Autofinanciado

Cuadro N° 6.2. Administracion de la propuesta
Elaborado por: Stephanie Maria Jordan Morales
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6.9 Prevision de la evaluacion de la propuesta

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢Para que?

Para alcanzar lo objetivos de propuesta

¢De qué personas?

Los empleados del corporativo MARY CARMEN

¢Sobre qué aspecto?

El sindrome de Burnout- satisfaccion Laboral

¢Quién? Stephanie Maria Jordan Morales
¢Cuando? Afio 2016

¢Donde? Grupo Corporativo MARY CARMEN
¢Cuantas veces? Una

¢Qué técnica? Encuesta

¢Con que?

Cuestionario

¢En qué situacion?

Durante la actividades de programadas

Cuadro N° 6.3. Previsién de la evaluacion de la propuesta
Elaborado por: Stephanie Maria Jordan Morales
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ANEXOS



UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL
Encuesta dirigida al personal del grupo Corporativo MARY CARMEN

1. ¢Siente que el agotamiento emocional afecta el trabajo que usted realiza?

Siempre
Pocas veces

Nunca

2. ¢Se siente frustrado en su trabajo?
Siempre
Pocas veces

Nunca

3. ¢ Siente Que trabajar en contacto directo con la gente le cansa?
Siempre
Pocas veces

Nunca

4. ¢Siente que en su trabajo los problemas emocionales son tratados de
forma adecuadas?

Siempre
Pocas veces

Nunca

5. ¢Siente que puede crear con facilidad un clima agradable entre sus
compafieros?

Siempre
Pocas veces

Nunca

6. ¢Considera usted que realiza sus funciones eficientemente?
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Siempre
Pocas veces

Nunca

7. ¢Calificaria como asertiva la comunicacion entre el personal?
Siempre
Pocas veces

Nunca

8. ¢Las funciones de su lugar de trabajo estan bien definidas?
Siempre
Pocas veces

Nunca

9. ¢Considera usted que la tarea que realiza es peligrosa para su salud?
Siempre
Pocas veces

Nunca

10. ¢ Entre los objetivos de la empresa, es prioritaria la mejora de la calidad
de los servicios que presta?

Siempre
Pocas veces

Nunca

GRACIAS POR SU COLABORACION
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