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RESUMEN EJECUTIVO

El sindrome del desgaste profesional es una de las problematicas mas relevantes a nivel
nacional, este se origina debido a la tension del individuo, es decir, la incapacidad de
confrontar una determinada situacién que le causa malestar, tal como el hostigamiento,
desequilibrio emocional, maltrato, conflictos interpersonales etc., resultando de ello se
refleja un desempefio laboral poco favorable, que limita el buen funcionamiento de las

actividades cotidianas.

La poblacion objeto de estudio es de 368 colaboradores del &rea administrativa de la
Universidad Técnica de Ambato, quienes fueron encuestados bajo el test de Burnout. El
objetivo de investigacion es medir la relacion del Sindrome del Desgaste Profesional y el
Desempefio Laboral del personal Administrativo de dicha institucion, dentro de la
metodologia se utilizd la investigacion de tipo exploratoria para conocer los aspectos
subyacentes de la situacién de los colaboradores y la investigacion concluyente para

describir las caracteristicas del problema, probando una determinada hipétesis.
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CAUSA, DESGASTE PROFESIONAL, DESEMPERNO LABORAL,
COLABORADORES, HIPOTESIS.
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ABSTRACT

The syndrome of professional exhaustion is one of the most relevant problems at the
national level, it originates due to the individual's tension, that is, the inability to confront a
particular situation that causes him discomfort, such as harassment, emotional imbalance,
ill-treatment, interpersonal conflicts, etc., resulting in poor work performance, which limits

the normal functioning of daily activities.

The study population is of 368 employees of the administrative area of the Technical
University of Ambato, who were surveyed under the Burn Out test. The research objective
is to measure the relationship between the Occupational Wear Syndrome and the
Occupational Performance of the administrative staff of the said institution. In the
methodology, exploratory research was used to know the underlying aspects of the
collaborators' situation and the conclusive research to describe the characteristics of the

problem, testing a particular hypothesis

KEYWORDS: RESEARCH, PROBLEM, PROFESSIONAL WEAR, LABOR
PERFORMANCE, DETERMINED, CAUSE, COLLABORATORS, HYPOTHESIS.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1. Tema

Relacion del sindrome del desgaste profesional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

1.2. Planteamiento del problema
1.2.1. Contextualizacion
MACRO

Segiin Nogareda Cuixart (2014) en el mundo méas del 64% de las personas que se
encuentran laborando sufren de estrés laboral o sindrome del desgaste profesional, siendo la
problematica mas frecuente ya que ha ido presentando niveles altos de estrés laboral por
que la Organizacién Internacional del Trabajo demuestra una gran inquietud frente a este
problema, que a su vez propone grandes retos mismos que deberan ser atendidos con
prontitud, esto se regira por los gobiernos, empleadores y demas. A su vez sefiala las
caracteristicas definidas como estresores, que define en su efecto como la forma distinta de
percibirse en cada ser humano, dicha problematica se ha venido convirtiendo en una de las

causas de abandono de la profesion con mayor grado de importancia.

La mayoria de los elementos que son considerados como estresores han ido tomando
diversas caracteristicas que actian con cierto deterioro de la persona y frente al medio en el

que esta se desenvuelve, en consecuencia, la armonia psicoldgica del trabajador

La estabilidad fisica y la de tipo psicoldgico son factores que determinan gran influencia en
aquel acto que muestra cierto impacto que puede ser negativo o de formar contraria, Sin
duda alguna, cualquier cambio o situacion diferente que se presentara en la vida de todo ser
humano dara lugar o invitara a su sistema nervioso a experimentar cierto nivel de estrés y
esto sera de mayor intensidad siempre y cuando no se lo pueda controlar o a su vez el

individuo no se encuentre preparado para aquello.
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Segun Fred Zijlstra (2007) manifiesta que el tan llamado estrés tiene gran potencia cuando
de ausentismo laboral se trata y obviamente esto caera sobre las diversas profesiones. Como
puede ser el de policia, medico, secretaria, abogado; sin embargo, es importante tener claro
que el motivo del estrés es necesariamente relacionado con las actividades que a diario se
realizan en referencia al rol que desempefie. En estos Gltimos tiempos se ha venido
tomando en cuenta el diario vivir de la sociedad su forma de interactuar al medio es por
esto que en la dltima década se ha venido elevando los niveles de estrés, sin embargo, no se
debe descartar las caracteristicas genéticas, los diversos estilos de vida, que también forman
parte esencial del como se acepta y se percibe las diferentes posturas frente a la vida y

Ccomo estos estresores se presentan.

Debido a todo esto, al citar un claro ejemplo se tomaria a los docentes quienes deberian
considerar las posiciones mas adecuadas para su cuerpo y a la vez para su mente con el
objetivo de que su jornada de labores sea llevada de la mejor manera ya que en esta
profesion la relacion entre personas, es frecuentemente y se vuelve un tanto complicada por
la infinidad de criterios y prejuicios de cada persona sin lugar a dudas todo esto debe ser

controlada en su mayoria desde la perspectiva interna del docente
MESO

Segun Martinez (2014) en el Ecuador el colaborador cuando se encuentra sometido al estrés
somatiza con mal caracter lo que da como resultado que este mismo colaborador lo
transfiera a niveles familiares desencadenando conflictos de tipo laboral y de tipo familiar,
debido a que la tensién que este individuo nubla toda posibilidad de encontrar la solucién o
no le permite ser capaz de confrontar aquella situacion que le estd causando tanto malestar
como resultado provienen una serie de problematicas que hacen del individuo un ser
incapaz de adaptarse al nivel de trabajo trayendo consigo hostigamiento, maltrato,

desequilibrio emocional, conflictos interpersonales.

Sin lugar a duda es recomendable optar por una organizacion que posea una estructura
saludable, en la cual se encuentren bien establecidos los cargos y perfiles en el area laboral
con la finalidad de que el colaborador sepa totalmente cuales son sus obligaciones asi podra

desempefiarse al cien por ciento. En el siglo veintiuno la organizacion es la que tiene los



medios para bajar los niveles de riesgo de tipo social en las labores que desempefia el

colaborador.

Cuando un individuo manifiesta sintomas de agotamiento laboral, deberia en forma
prioritaria utilizar sus dias libres para descansar de forma sana, a la vez tomar medidas de
relajamiento que lo apoyen a restablecerse, asi estard combatiendo el estrés de forma

préctica.
MICRO

Segun Edisson Castro (2016) en la Universidad Técnica de Ambato laboran alrededor de
368 servidores administrativos distribuidos en las diferentes direcciones, facultades y
centros de la institucion mismos que se encuentran expuestos al sindrome de desgaste
profesional por la inherencia de las funciones a realizar de lo cual no se han establecido
formalmente los niveles del sindrome en cuestion, mismo que influiria en el rendimiento

laboral y por ende en la evaluacion del desempefio del personal en cuestion.

Siendo el desgaste profesional un tema tratado con anterioridad por la sociedad laboral ya
se puede percibir que no se ha tomado en cuenta la imperiosa necesidad de tomar medidas
preventivas y medidas de hecho que actlen frente a esta problematica que actia como un
fuerte detonante en el desempefio de los colaboradores administrativos quienes sin saber
trabajan limitadamente porque estan siendo obnubilados por el desgaste profesional y a la
par la influencia de orden natural como es el género que conlleva cierta vulnerabilidad en

referencia a las presiones que pudieran presentarse.
1.2.2. Andlisis critico

La limitada intervencion psicoldgica al personal Administrativo de la Universidad Técnica

de Ambato ha ocasionado un bajo desempefio laboral.

La sobre carga laboral del personal Administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

ha generado tareas en conflicto en la institucion.

Los altos niveles de estrés laboral en el personal administrativo de la Universidad técnica

de Ambato han ocasionado un bajo nivel de desempefio.
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Las deficientes relaciones en el personal Administrativo de la Universidad Técnica de

Ambato generan un inadecuado clima laboral.

El desconocimiento del abordaje del estrés laboral en el personal Administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato propicia casos de agotamiento mental.
1.2.3. Prognosis

En caso de no dar solucién a los cuadros del Sindrome del desgaste profesional mediante
actividades correctivas y preventivas el personal administrativo de la Universidad Técnica
de Ambato estard vulnerable frente a esta problematica psicosocial que afectard su
desempefio laboral deteriorando sus relaciones interpersonales, diezmando el clima laboral
de la institucién que dara como resultado una debilidad institucional.

1.2.4. Formulacion del problema

Coémo incide el sindrome del desgaste profesional en el desempefio del personal
administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, canton Ambato, 2016.

1.2.5. Preguntas directrices

¢Cual es el grado de incidencia del sindrome de desgate profesional en el personal

administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, cantén Ambato, 2016?

¢Cudles es el nivel de desempefio laboral del personal de la Universidad Técnica de
Ambato, cantén Ambato, 2016?

¢Se ha implementado un plan de intervencién psicolégica para el personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, cantébn Ambato, 2016?



1.2.6. Delimitacién del objeto de investigacion

Delimitacion del contenido

Campo: Gestion de Talento Humano

Area: 031 Ciencias sociales y del comportamiento

Aspecto: Sindrome del Desgaste Profesional Desempefio Laboral
Delimitacion temporal: El estudio se realizo en el afio 2016

Delimitacion espacial: El personal administrativo de 368 servidores de la Universidad

Técnica de Ambato.
1.3. Justificacion

El tratar con importancia sobre el desgaste profesional y el desempefio laboral por género
en el personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato creara una fortaleza que
permitira actuar en el momento preciso con medidas correctivas, las mismas que permitiran
cuidar del personal, generando altos niveles en el desempefio de sus funciones. La presente
investigacion muestra interés en la demostracion del desgaste profesional en los servidores
administrativos, con la finalidad de obtener en forma prolongada un buen desempefio
laboral con la prevencion de lo antes manifestado. La presente investigacion serd de tipo
novedoso ya que busca dar medidas que prevengan, encausen y eliminen el desgaste
profesional de los servidores Administrativos de la Universidad Técnica de Ambato. La
Investigacion estard beneficiando al personal Administrativo como recurso humano, a los
usuarios y por ende a la Universidad Técnica de Ambato misma que brindara un excelente
servicio por desempefio total de sus trabajadores. Sera factible dicha investigacion ya que
cuenta con los conocimientos que el funcionario ha ido adquiriendo a lo largo de su
trayectoria sumada de la experticia que lo acompafia, también es fortalecido por el apoyo
del personal altamente capacitado de la Universidad Técnica de Ambato, sumado todo este

potencial la investigacion se llevara a cabo con altas expectativas.



1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el sindrome del desgaste profesional y el desempefio

del personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.
1.4.2. Objetivo especifico

Diagnosticar el grado de incidencia del sindrome de desgate profesional mediante la
aplicacion de un test psicométrico al personal administrativo de la Universidad Técnica de

Ambato, estableciendo la presencia del estrés laboral.

Establecer el nivel de desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad

Técnica de Ambato.

Implementar un plan de intervencion psicologica para el personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes investigativos

Los primeros debates serios y analisis del sindrome profesional surgieron en el afio de
1970, después de la exposicién de Maslach ante la convencion de la Asociacion Americana
de Psicodlogos, se enfoco en la conceptualizacion de sindrome como el factor principal del
desgaste profesional de las personas en diferentes areas de trabajo, siempre que se
encuentren en contacto directo con los usuarios, prioritariamente al personal de servicio
sanitario y profesores, puesto que se encuentran directamente rodeada de personas de
diferente indole. Maslach menciono que el sindrome seria una respuesta al estrés crénico
originado en el contexto laboral, la que se reflejaria en la indole individual del profesional,
y afectaria de manera directa aspectos organizacionales y sociales del individuo. Martinez
(2010). MASLACH & JACKSON (1981).

La relacion de las personas con su trabajo es sustancial, debido a que existen dificultades
que surgen cuando la relacion no es buena, se han reconocido desde hace mucho tiempo
como un fendmeno significativo de la edad moderna. Por consiguiente, el uso del término
fendmeno de burnout aparecio con cierta regularidad en la década de 1970 en los Estados
Unidos, especialmente entre las personas que trabajan en atencién asistencial o social
Maslach, Schaufeli, & Leiter (2001).

Freudenberger (1974), empleo por primera vez el concepto de Burnout para referirse al
estado fisico de los jovenes que trabajaban en “Free Clinic” de Nueva York, en un periodo
de uno y tres afos, estos trabajadores se esforzaban en sus funciones, sacrificando su
esfuerzo fisico mas de lo comun con el fin de alcanzar sus ideales superiores y recibir un
poco mas, el tipo de trabajo que realizaban se caracterizaban por la carencia de un horario
fijo y un horario de trabajo excesivo, y una paga muy escasa y un contexto laboral muy
exigente, creando un sentimiento de apago en si mismo, generando sintomas diferentes en
el trato a sus pacientes. Freudenberger (1974). Moreno, Gonzéalez, & Garrosa (2001). &
Martinez (2010).



Originalmente la sensacion de depresion fue definida como el estado de cansancio excesivo
y reduccion drastica que enfrentaba de forma directa a los sentimientos propios del
profesional y por ende causar malestar en la atencion brindada a los pacientes. La
controversia de este factor genera en 1974 el término inglés “sensacion de depresion
causada por estrés “afiadido por Kilobyte americano de Psiquiatria se enfocaron en
caracterizar el estado psicoldgico de las personas que interactuaban con los clientes y los
pacientes, de esta forma observar la atmosfera con el cual contaba los profesionales en la

atencion que brindaban. Formaniuk, (2016).

En 1982 se ha publicado una cantidad considerable de documentos sobre “la emocional
sensacion causada por estrés” estos estudios presentados fueron descriptivos vy
epistemoldgicos. Al observar estos aspectos que Maslach distinguid estos factores en el
sindrome que se enfocaban en el limite individual de las personas y lo relacional con la
habilidad de nuestro ego emocional a ponerse en contacto bajo la reduccién drastica de la
sensacion de depresion causada por el estrés también considera la experiencia psicoldgica
interna, las actitudes, las expectativas individuales y organizacionales al observar estas
falencias se enfoca los factores del personal el factor de papel, el factor organizativo.
Martinez, (2010).

En 1986 Maslach y Jackson define “sindrome de estar quemado por el trabajo” SQT como
el sindrome de agotamiento emocional, personalizacién y baja realizacion personal, a

personas que trabajan con personas Gil-Monte, (2005).

Segin Gomez, Vargas, De la Fuente, Fernandez, & Cafiadas (2016) establece que, en
Espafa, en el afio 2000, el sindrome de desgaste profesional fue determinado legalmente
como una enfermedad profesional por el tribunal supremo espariol, ademas, se incluyé a la
clasificacion internacional de enfermedades de Organizacion Mundial de la Salud en la

categoria de gestion de crisis.

Segun Jessica Paulina Tejada Landazuri (2011), en su obra investigativa “Sindrome de
desgaste profesional (burnout) en el personal de Médicos y Enfermeras del Hospital Quito
No. 1 Policia Nacional” Repositorio Universidad Central del Ecuador. Conclusiones: (1) El

personal de médicos y enfermeras de Hospital Quito de la Policia Nacional en un 58% esta
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conformado por mujeres profesionales en el area de enfermeria y el 42% se trata del
personal de médicos tratantes. (2) El estado civil “casado” predomina entre el personal de
médicos y enfermeras. (3) El mayor porcentaje de la poblacién investigada se ubica entre
los 0 a 5 afios de servicio. (4) De acuerdo a las nuevas directrices del gobierno nacional mas
del 75 % de los profesionales trabajan 8 horas cada dia en hospital, en este caso es evidente
que, si se sobrecarga el trabajo, podran desarrollar con mayor facilidad el Sindrome de
Burnout. (5) El 98% de los profesionales de médicos y enfermeras atienden a méas de 10
pacientes por dia en los distintos servicios, esto también en atencion al cumplimiento de los
protocolos de atencion determinados en el Hospital Quito n° 1 de la Policia Nacional, solo
el 2% se observa que tienen menos de 10 pacientes por dia. (6) De las éareas de trabajo
investigadas, se puede evidenciar que el Area de Trabajo Social es la que, muestra mayor
grado de cansancio emocional, intermedio de despersonalizacién y una intermedia
realizacion profesional, sequida del area de Salud Mental que indica un intermedio nivel de
cansancio emocional, un alto grado de despersonalizacion y un alto nivel de realizacion
profesional.( 7) Se puede afirmar que de las personas que padecen el Sindrome de Burnout,
que en realidad es baja, la mayoria que lo padecen es el personal de Enfermeria, esto indica
que la hipdtesis es rechazada ya que en primera instancia se creia que los médicos eran los

que lo padecian en mayoria.

Las estrategias mencionadas durante la elaboracion de la presente investigacion son dignas
de ser aplicada tanto a nivel personal e institucional con el fin de mantener un indice bajo
del sindrome de desgaste profesional o bien conocido sindrome de Burnout. La
investigacién muestra que, si existe en bajo grado de Sindrome del desgaste profesional,
esto se lo demuestra con el 67% que presentan niveles bajos de cansancio emocional, el
77% presentan niveles bajos de despersonalizacion y el 63% muestran altos niveles de

realizacion personal.

El articulo citado hace referencia a que el sindrome del desgate profesional se encuentra
presente en el personal de este hospital debido a las condiciones que se acostumbran en este
contexto laboral sumado a las condiciones familiares y las de tipo social, Segun Elizabeth
Pérez Gavilanes (2014), en su Obra “El estrés laboral como factor de riesgo psicosocial

influye en el desempefio laboral de los funcionarios de la Direccion de Administracion de



Recursos Humanos del Ministerio de Relaciones Exteriores Comercio e Integracion”

Repositorio Universidad Central del Ecuador.

Conclusién 1, una vez que se ha finalizado la investigacion sobre el tema “El estrés laboral
como factor de riesgo psicosocial influye en el desempefio laboral de los funcionarios de la
Direccion de Administracion de Recursos Humanos del Ministerio de Relaciones
Exteriores Comercio e Integracion” se llega a concluir que dentro de esta cartera de Estado,
especificamente en la Direccion de Recursos Humanos, existe la presencia de los factores
que causan estres laboral, dichos datos fueron recolectados y validados mediante un test
orientado a la evaluacion del estrés laboral, con el cual se determin6 que los factores a los
que se encuentran mas expuestos con el cansancio emocional, despersonalizacion y
realizacion personal; aspectos que indudablemente influyen en el desempefio de los

funcionarios.

Conclusion 2, con los factores evaluados se puede notar también el factor de cansancio
emocional es el factor mas preponderante dentro de la Direccion de Administracion de
Recursos Humanos ya que el servidor evaluado describe sentimientos de estar abrumado y
agotado emocionalmente por el trabajo, otro de los factores mas preponderantes es la
despersonalizacion el cual tiene relacion con la falta de relaciones interpersonales como
también la falta de interés y atencion hacia los objetos y también hacia las actividades

desempefiadas por los servidores de este Ministerio.

Conclusién 3. En cuanto a los resultados de la Evaluacién del desempefio la Direccion
presenta un desempefio promedio de Satisfactorio, sin embargo, es necesario tomar
atencion a porcentajes significativos, que se encuentran bajo este nivel; con la finalidad de
aplicar estrategias para mejorar el desempefio global de dicha direccién. La implementacion
de la evaluacion del GPR (Gobierno por resultados) permitié que los resultados sean mucho
mas objetivos ya que se califica no solo el desempefio del servidor, sino que se evalta los
resultados grupales y los objetivos alcanzados, impulsando en si una de las competencias
universales del Ministerio de Relaciones Exteriores Comercio e Integracion que es el

Trabajo en Equipo.
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Conclusién 4, como una conclusién final se puede decir que al notar que existe una
presencia de factores causantes del estrés laboral y que el desempefio laboral es bajo existe
una relacion estrecha entre el estrés y el desempefio laboral es decir a mayor presencia de
68 los factores de estrés laboral el desempefio laboral de los servidores que estan expuestos
a estos factores el desempefio ser4 menor, ocasionando que los objetivos departamentales o
institucionales no lleguen a cumplirse satisfactoriamente. En sintesis, se expone que el nivel
de estrés es lato y mientras este factor psicosocial parezca tendra cabido el padecimiento

del sindrome del desgaste profesional o Burnout

Segun Vargas Montiel Gloria Verdnica (2011), en su obra investigativa “Cémo influyen los
factores psicosociales en el desempefio laboral de los servidores en la Direccion de
Recursos Humanos de la Contraloria General del Estado Quito” Repositorio Universidad

Central del Ecuador.

Conclusion 1, se puede concluir que, en esta investigacion, los factores psicosociales no
predominan en la Direccion de Recursos Humanos de la Contraloria General del Estado,
estos resultados no influyen en el desempefio laboral de los servidores, puesto que en la
evaluacion de desempefio los servidores tienen una calificacion de Muy bueno Excelente en

su mayoria de servidores.

Conclusion 2, los factores de riesgo psicosociales que se encuentran en mayor porcentaje,
evaluados con el Test de Navarra fue el factor de Formacion, Informacion, Comunicacion,
este factor es inadecuado determina que existen una serie de problemas que estan
dificultando un inadecuado desarrollo de la organizacion desde el punto de vista

psicosocial.

Conclusion 3, en la Direccion de Recursos Humanos de la Contraloria General del Estado
se pretende conseguir y mantener el maximo bienestar mental, fisico y social de los
servidores se necesitara disponer de politicas y procedimientos que adopten un enfoque
integrado de la salud. Especialmente deberan disponer de una politica de salud mental con
procedimientos de gestion del estrés, basados en las necesidades de la organizacion y de los

servidores, sometidos periddicamente a revision y evaluacion.
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Conclusién 4, los factores psicosociales de Participacion, Implicacion, Responsabilidad,
Gestion del Tiempo, Cohesion de Grupo y Acoso Laboral el resultado fue adecuado indica
una situacion favorable desde el punto de vista Psicosocial; es claro que, los factores de
riegos psicosociales presentan cierto grado de inconvenientes, pero la poblacion a la cual

esta dirigida trabaja sobre ella generando un sistema adecuado frente a esta problematica
2.2. Fundamentacion filoséfica

Segun Abraham Maslow La presente investigacion se alinea con el paradigma humanista ya
que se enfoca exclusivamente en el ser humano y en las etapas que este tiene que cruzar
para sentirse realizado como tal. De forma puntual en esta investigacion dar a conocer el
desgaste profesional y el desempefio por género del personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato. Esto permitird que el personal sea considero en su cien
por ciento conjuntamente sobre la carga laboral que sera controlada paulatinamente,

impidiendo que esto repercuta en el desempefio laboral administrativo.
2.3. Fundamentacion legal
CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR

Formas de trabajo y su retribucion: Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los
siguientes principios: N°5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y

bienestar.

Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio

Art. 3.- Del Subsistema de Evaluacion del Desempefio. - La evaluacion del desempefio
consiste en un mecanismo de rendicién de cuentas programada y continua, basada en la
comparacion de los resultados alcanzados con los resultados esperados por la institucion,
por las unidades organizacionales o procesos internos y por sus funcionarios y servidores,
considerando las responsabilidades de los puestos que ocupan. Regula desde la perspectiva
de los recursos humanos, calificacion que sera complementaria a los resultados alcanzados
desde la dimension de la institucion, de las unidades o procesos internos y/o el grado de

satisfaccion de los ciudadanos y/o de los usuarios de bienes o servicios publicos. El fin de
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la evaluacién del desempefio sera que la institucién, las unidades o procesos internos y sus
funcionarios y servidores, tengan una vision consensuada y de conjunto que genere
condiciones para aplicar eficientemente la estrategia institucional, tendiente a optimizar los
servicios publicos que brindan los funcionarios y servidores; y volverlos mas productivos,

incrementando al mismo tiempo la satisfaccion de los ciudadanos.

Segin CODIGO DEL TRABAJO “CAPITULO IV DE LAS OBLIGACIONES DEL
EMPLEADOR Y DEL TRABAJADOR ART. 42.- OBLIGACIONES DEL
EMPLEADOR. - SON OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR:

1. pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del contrato y de
acuerdo con las disposiciones de este codigo, [...], 6. si se trata de fabricas u otras empresas
que tuvieren diez o mas trabajadores, establecer almacenes de articulos de primera
necesidad para suministrarlos a precios de costo a ellos y a sus familias, en la cantidad
necesaria para su subsistencia. Las empresas cumplirdn esta obligacion directamente
mediante el establecimiento de su propio comisariato o mediante la contratacion de este
servicio conjuntamente con otras empresas o con terceros., [...], 8. Proporcionar
oportunamente a los trabajadores los Utiles, instrumentos y materiales necesarios para la

ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste sea realizado.

9. Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del sufragio en las
elecciones populares establecidas por la ley, siempre que dicho tiempo no exceda de cuatro
horas, asi como el necesario para ser atendidos por los facultativos de la direccion del
seguro general de salud individual y familiar del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social,
0 para satisfacer requerimientos o notificaciones judiciales. Tales permisos se concederan
sin reduccion de las remuneraciones, [...], 13. Tratar a los trabajadores con la debida
consideracién, no infiriéndoles maltratos de palabra o de obra, [...], 24. La empresa que
cuente con cien 0 mas trabajadores estd obligada a contratar los servicios de un trabajador
social titulado. Las que tuvieren trescientos 0 mas, contrataran otro trabajador social por
cada trescientos de excedente. Las atribuciones y deberes de tales trabajadores sociales
seran los inherentes a su funcion y a los que se determinen en el titulo pertinente a la

"organizacion
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2.4 Categorias fundamentales

Realizacién
personal

Despersonalizacid
n

Agotamiento
emocional
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del desgaste
profesional
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Trabajo en Equipo
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Epecificas - Genéricas

Conocimiento

Ind. Gestion
del puesto

Desempeiio
laboral
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VARIABLE INDEPENDIENTE SINDROME DE DESGASTE PROFESIONAL

El sindrome de desgaste profesional o sindrome de “burnout” es un proceso de deterioro en
los trabajadores, éste afecta a cualquier grupo ocupacional como consecuencia del
incremento de tension en el trabajo, frustracion o enfrentamiento inadecuado de situaciones
conflictivas. El término “quemado” indica que el profesional ha sobrepasado uno de los
factores (familiar, laboral o social), el cual ha agotado sus capacidades en la organizacion,

es decir, un desajuste entre el profesional y el puesto que ocupa Alvarez & Rios (1991).

Ademas, el estudio del desgaste profesional es importante, para conocer el proceso de
estrés laboral, el interés de las organizaciones por ofertar una buena calidad de vida laboral
para los empleados a pesar de repercusiones (rotacion, disminucion de calidad vy
productividad). Dentro del mismo contexto el aumento de incidencia del sindrome de
desgaste profesional sobre caer en profesionales de servicios, es decir personas que prestan
atencion o asistencial social, la calidad de atencion al cliente es un factor sustancial para el

éxito de la organizacion Gil-Monte & Peiro (1999).

Sin embargo, las complejas relaciones entre factores organizativos y los componentes del
“Burnout” condujeron el uso de modelos estructurales para un estudio a profundidad, el
enfoque examina la contribucion de varias influencias o consecuencias simultaneamente,
para el desarrollo de burnout de aquellos que son irrelevantes. Por otro lado, los tres
componentes del Burnout son conceptualizadas en términos ligeramente amplios de cara al
trabajo, y no sélo a las relaciones personales que afectan una parte de ese trabajo. Dentro
del mismo contexto las etiquetas de los tres componentes son: agotamiento, cinismo (una
actitud distante hacia el trabajo), y la reduccién de la eficacia profesional. Maslach,
Schaufeli, & Leiter (2001). En contraste, el modelo sucesivo de burnout propuesto por
Alvarez y Rios (1991), manifiesta que existen variables similares en cuanto al agotamiento
emocional y la baja realizacion de los trabajadores, mismos que prueban que el “burnout”
pasa por una serie de etapas hasta llegar al punto mas alto del sindrome en donde el
trabajador se encuentra totalmente deteriorado. Sin embrago, varios autores tales como Gil-

Monte sugieren que el proceso del sindrome de quemarse por el trabajo se respalda en las
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mismas variables puesto que mantienen el mismo enfoque organizacional asumiendo méas
factores. Por su parte Price y Murphy en su modelo del sindrome de desgate profesional se
orienta en dos aspectos el problema la depresion causada por estrés en la organizacion, y
por otro lado se enfoca con el personal que engloba el circulo laboral, considera las mismas
variables propuestas por Maslach, Schaufeli, & Leiter (2001), con un enfoque mas amplio
para el objeto de estudio para medir el estrés tanto de las personas externas a la
organizacion como personal interno, es considerado seis faces; Desorientacion, la Habilidad
Emocional, la Culpa debido al Fracaso Emocional, Soledad y Tristeza que se puede generar
por diferentes aspectos, la solucion sera la ayuda de expertos en problemas y el equilibrio

emaocional.
MODELO MASLACH BOURNOUT INVENTORY (MBI)

El sindrome de desgaste profesional basado en el modelo Maslach Bournt Inventory (MBI)
propuesto por Maslach (2001), En términos de desarrollo, la despersonalizacién (cinismo)
es la primera fase de burnout, seguida de la ineficacia y el agotamiento. El sindrome evoca
la pérdida de la ilusion por el trabajo, es decir un desencanto en el ambito profesional, éste
incide en la realizacion profesional, producto de ello aparecen actitudes y conductas
negativas en la organizacion, mismos que generan comportamientos indiferentes con los
demas, a tal punto de crear un endurecimiento afectivo. La pérdida del idealismo y el deseo
por cumplir los propdsitos, aparecen como consecuencia de las condiciones de trabajo, el
agotamiento profesional es el resultado de un desgaste fisico, emocional y mental
Dominguez, et al. (2011).

MODELO (ESTADO SUCESIVO DEL BURNOUT)

El proceso del estado de “burnout” contiene variables esenciales que indican mayor o
menor grado para el alcance del sindrome de desgaste profesional, su aparicion no surge de

forma subita sino paulatinamente incrementando niveles en la severidad en cada etapa.

Por otro lado, el proceso de deterioro contribuye con la generacion de éste sindrome, el
factor principal del “burnout” es el rasgo emocional, en otras palabras sensacion de

cansancio o de no poder mas de si mismo, producto de ello el profesional genera un
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sentimiento negativo, aislandose de los deméas con una actitud impersonal (distanciado,
cinico, despectivo), la inadecuacion profesional o baja realizacion surge del exceso de
demanda del trabajo de cara a la capacidad para atenderlo eficientemente, por ende existe la
amenaza de sentirse incompetente y proyectar poco interés en las actividades laborales
Alvarez & Rios (1991).

EL SQT EN EL PROCESO DE ESTRES LABORAL CRONICO

El proceso del sindrome de quemarse por el trabajo se describe como un problema de salud
vinculado a la actividad laboral, se describe como una experiencia de agotamiento
emocional desinterés por las actividades que realizan, surge en los profesionales que
trabajan en relacion continuo con personas, este modelo de procesos que establece Gil-
Monte, son una serie de estrategias de afrontamiento que ayudaran a eliminar los problemas
que conducen al estrés laboral. Cuando las estrategias no resultan exitosas los trabajadores
despliegan una experiencia de fracaso profesional, se lo denomina deterioro cognitivo ya
que consiste en la perdida de ilusion por el trabajo, desencanto profesional o como lo
Ilaman otros autores la baja realizacion personal en el trabajo, por otro lado, la experiencia
de desgaste psicoldgico conlleva al agotamiento emocional, mental y fisico y como
resultado a los afrontamientos se crea actitudes y conductas negativas hacia la organizacion

y al cliente representadas por tratos distantes, indiferentes y lesivos Gil-Monte (2005).
EL MODELO DE PRICE Y MURPHY

El modelo de Price y Murphy considera al sindrome de desgaste profesional como un
proceso de adaptacion a las situaciones laborales de estrés organizacional, se orienta en dos
aspectos que determinan el problema de la depresidn causada por estrés en la organizacion,
que se genera por la denigracion de los pocos esfuerzos, y por otro lado es la que se enfoca
con el personal que engloba el circulo laboral, para medir el estrés tanto de personas
externas a la organizacibn como personal interno, es considerado seis faces;
Desorientacion, la Habilidad Emocional, la Culpa debido al Fracaso Emocional, Soledad y
Tristeza que se puede generar por diferentes aspectos, solicitud de ayuda a expertos en
problemas y el equilibrio. Prince & Murphy (1984).
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Los modelos y teorias antes mencionados son los mas representativos para explicar las

etapas del burnout ya que aportan significativamente con el caso de estudio.

El sindrome de burnout o desgaste profesional es definido como un proceso de segundo
orden, respecto a las respuestas negativas, al estrés laboral crénico, cuando se generan o
cuando fallan las estrategias funcionales de afrontamiento del sujeto dependiendo de las
que suela emplear, en el que se inmiscuirdn los rasgos de sus competencias,
despersonalizacion, falta de realizacion personal en el trabajo que seran parte de las
tendencias a evaluarse negativamente, y sobre el agotamiento emocional que combinado a
la fatiga fisica y mental, este aspecto se enfoca principalmente en profesiones como
medicina, donde los sujetos trabajan a diario con diferentes personas, en el que las
emociones habitualmente de los pacientes pueden variar acorde al dolor o enfermedad
psiquico, este sindrome genera repercusiones psicométricas, conductuales, emocionales,
familiares y sociales que se reflejan en el ambito del rendimiento laboral de la persona.
Maslach & Jackson (1981); Moreno et al. (2000); Moreno et al. (2001), & Catsicaris,
Eymann, Cacchiarelli, & Usandivaras (2007).

En la teoria de burnout en MBI de Maslach y Jackson establece que se divide tres
dimensiones Maslach & Jackson (1981), en primer lugar se encuentra el agotamiento
emocional, se refiere al agotamiento de los trabajadores que se caracteriza por la pérdida
progresiva de energia, fatiga, ademas que se sienten que ya no pueden dar mas de si
mismos con relacién a lo afectivo, en efecto, el agotamiento emocional puede manifestarse
de forma fisica y mental o una combinacion entre las dos Maldonado et al. (2015); Gomez
et al. (2016), & Gil-Monte & Peir6 (1998), a criterio del autor, el agotamiento emocional se
da por la despreocupacion entre el trabajo realizado y el cansancio que ha obtenido al

realizar las actividades y la relacion con las personas.

Adicionalmente, para calmar la tensién y resguardarse del sentimiento negativo, el
profesional trata de aislarse de los demas con una actitud de despersonalizacion, es decir, la
despersonalizacion representa al desarrollo de sentimientos y actitudes de cinismo hacia los
clientes y miembros de la organizacién, en este sentido, es acompafiado de irritabilidad y

respuestas frias esto se da por falta de motivacién para realizar la actividad Quevedo et al.
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(1999); Maslach & Jackson (1981); Gil-Monte (2003), & Enginyurt et al. (2016), el autor
evidencia que la despersonalizacion se refiere a sentimientos de impotencia con las

actividades que el profesional debe realizar en la organizacion.

Finalmente la ultima dimensidn establecida por Maslach y Jackson es la baja realizacion en
el trabajo se define que el profesional se evalla negativamente para realizar una actividad,
esta negatividad afecta a la forma de relacionarse con los clientes, esté claro que se sienten
insatisfechos consigo mismos y con los resultados laborales Gil-Monte & Peird (1998);
Quevedo et al. (1999), & Maslach & Jackson (1981), a criterio del autor, la baja realizacion
personal se da a través de la perdida de ideales, ademas, del alejamiento de actividades ya

sea en la organizacion como familiar y social.

Una de las dimensiones del cansancio emocional se relaciona a la participacion intensa con
otras personas, es decir, las personas que se brinda el servicio, frecuentemente, la
interaccion del cliente fijos da como resultado a sentimientos de colera, verglienza o
desesperacion Maslach & Jackson (1981), en efecto, segun Gonzalez, Lacasta, & Ordonez
(2008) establece que los profesionales se sienten exhaustos emocionalmente por el contacto

directo con las personas que tienen que atender como objeto de trabajo.

El distanciamiento implicar aspectos de apartamiento laboral y conductas que reflejen
desinterés en las actividades profesionales, describe situaciones de autosuficiencia
generando la pérdida de expectativas que ofrece al evaluar aspectos emocionales en el
desarrollo del desgaste profesional dando como consecuencia el fracaso en su mente y en su
conducta hacia los pacientes lo que implica la falta de interés en sus labores , la apreciacion
ante sus problemas (problemas que no se pueden resolver los crean en la mente), perdida de
empatia, la atribucion de culpare ellos mismo por la situacion del paciente en la que se
encuentra, esto genera sustancialmente un cansancio emocional y denota un fuerte
distanciamiento Moreno et al. (2004), & Gil-Monte & Pedro (2003).

La pérdida de expectativas, incluye procesos cognitivos que se encargan de verificar el
grado de trastorno emocional, ofreciendo posibilidades de evaluar aspectos motivacionales

implicados en el desarrollo de la desilusion profesional o un aburrimiento en la
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organizacion, existen estrategias de afrontamiento que permite evaluar la emocion, una de
ellas es la atencion selectiva los pacientes y extraccion de aspectos positivos y negativos
Moreno et al. (2004).

La participacion intensa con otras personas da como resultado la pérdida de recursos
emocionales o fuerza espiritual del profesional al realizar las actividades, a través del estrés
laboral y la falta de motivacién el animo del trabajador va desapareciendo y desea no
superarse Gonzalez et al. (2008), en sintesis, el autor establece que al profesional debe estar

motivado para que no ocurra lo mencionado anteriormente.

El desencanto profesional sobre la despersonalizacién se refleja en el comportamiento de
quejas frecuentes que realizan los clientes Maslach & Jackson (1981), por otro lado, las
quejas de los clientes se dan por la disminucién de la calidad del servicio Comin, De la

fuente, & Gracia.

Los sentimientos de fracaso se dan por la pérdida de idealismo, es decir, falta de
competencia en esfuerzo y conocimiento, no existe una cartera de puestos para que el
profesional se sienta motivado en competir, por ende, no tiene el deseo de alcanzar

objetivos y evita la interaccion social Moreno & Garrosa (2001).

Desinterés de las actividades es un elemento generado por el de burnout o desgaste
profesional, es un sentimiento de indiferencia hacia el trabajo y la empresa, no se identifica
con el trabajo, no encuentra sentido alguno en la actividad que realiza, el trabajo que realiza
durante el dia es irrelevante para él, a pesar que para los demas no tenga ningun significado,
simplemente observa el area en el que trabaja lo demas no le interesa, no se enfoca en
ayudar ni en superarse mientras menos activadas exista mejor para él, se siente en un
mundo extrafio al momento de compartir con sus comparieros de trabajo, esto genera que

no entienda a sus colegas que se sienten desmotivado Rothlin & Werder (2011).

Aburrimiento esta ligado directamente a un tiempo vacio que se alarga, un tiempo carente
es la falta de estimulo por la actividad que realiza, el trabajador no siente ningun impulso
interno que le mueva hacer algo, describe en el que no sabe qué hacer ni como hacerlo, el

aburrimiento despierta en el trabajador una sensacion de desconcierto o incluso de
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desesperacion, esto se genera cuando hay una sobre oferta de trabajo o por el excesivo
horario de trabajo Rothlin & Werder (2011), Sanchis Serra (2010).

VARIABLE DEPENDIENTE DESEMPENO LABORAL

Al interior de la organizacion la evaluacion del desempefio laboral identifica las
necesidades de capacitacion y desarrollo, reconoce aptitudes y competencias de los
empleados que son inadecuadas y para las cuales se pueden desarrollar programas
correctivos Robbins & Jude (2009), de ahi que el desempefio laboral de cada individuo es el
resultado de su comportamiento respecto a las obligaciones, atribuciones, tareas, funciones,
actividades asignadas, que dependen de un proceso de mediacion o entre el individuo y la
organizacion Achilles (1983); Chiavenato (2009).

De esta manera es que el desempefio individual afecta el desempefio del grupo y condiciona
el desempefio de la organizacion, en virtud de ello las evaluaciones de desempefio laboral
determinan decisiones de asignacion de recompensa, en otras palabras, quien obtiene un
incremento en su salario por mérito u otro tipo de recompensas, ya que un desempefio
excelente facilita el éxito de la organizacion, mientras que uno mediocre no agrega valor
Chiavenato 1. (2009); Robbins & Jude (2009). Para la evaluacion del desempefio laboral de
los miembros de la organizacion se considera (1) los indicadores de gestion del puesto, (2)
conocimiento, (3) competencias especificas, (4) competencias genéricas y (5) trabajo en
equipo.

El enfoque de evaluacion de las personas, esta orientado principalmente hacia el individuo,
su personalidad, su conducta y potencial (conocimientos). Debido al hecho que se evalla a
la persona en cuanto a los resultados que obtiene en relacién con sus aptitudes, poniendo
énfasis sobre sus capacidades y no en sus realizaciones concretas. En efecto, el enfoque de
evaluacion de las personas es el mas apto para considerar las cualidades suplementarias,
intangibles, y no cuantificables demarcan la diferencia entre una actuacion satisfactoria y

otra insatisfactoria Bazinet (1984).
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La evaluacién de las personas desde el enfoque de personalidad/caracteristicas, tiene un
disefio pensado para medir hasta qué punto un empleado posee ciertas caracteristicas:
confiabilidad, creatividad, iniciativa y liderazgo Alles M. (2005), esto implica una
evaluacion psicologica de los sujetos, basada en una serie de rasgos que constituyen buenos
predictores de su rendimiento en el puesto de trabajo, desde el punto de vista de la
evaluacion de competencias exigidas por el puesto de trabajo Gil (2007).

Segun Chiavenato 1. (2004), el desempefio laboral descifra el grado que los directivos o
coordinadores de una organizacion alcanzan sus funciones, teniendo claro los lineamientos
del puesto ocupado, con base a los logros obtenidos, el desempefio laboral esta formado por
actividades que se puede medir y esta sujetas a la medicion a la par esta expuesta a la forma
como los colaboradores de la empresa laboran de manera eficaz con el fin de obtener metas
en comun, por lo tanto estos deberan someterse a las conjunto de reglas internas propias de

la institucion que tienen sus periodos de utilizacion.

El desempefio laboral esta en relacion con el comportamiento dentro de la organizacion y
los resultados que se obtienen razon por lo cual serd necesario la modificacion de las
acciones a realizar mismas que estén sujetas a la medicion y observacion con el Unico
proposito de trabajar mas en menos tiempo con menor esfuerzo, pero mayor calidad dando

como resultado su desenvolvimiento.

El comportamiento en la evaluacion de las personas, permiten al evaluador identificar de
inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la escala, de manera especifica
detalla las acciones que deberian 0 no deberian exhibirse en el puesto, de ahi que el enfoque
conductual tiende a limitarse a la conducta observable y medible Alles M. (2005), asi pues
el comportamiento hace hincapié en la forma como el trabajador lleva a cabo las
actividades asignadas, su dedicacién y compromiso de esta forma se determina los
resultados que pueden llegar a sobre valorarse, al no considerar los resultados de su labor
Montenegro (2007), por tal razén se utiliza descripciones de desempefio (conducta)
aceptable o inaceptable obtenida de otros empleados, asi se determinan parametros

objetivos que permitan medir el desempefio Fleitman (2008).
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El conocimiento refiere al dominio de la informacion necesaria para llevar a cabo una
competencia Grados (2011), la competencia de accion profesional involucra cuatro
competencias: la competencia técnica (Saber), la competencia metodoldgica (Saber hacer),
la competencia personal (Saber ser) y la competencia participativa (Saber estar) Echeverria
(2002).

Competencia técnica: Considera que el empleado posee conocimientos especializados y
relacionados con determinado ambito profesional, ya que le permiten dominar los

contenidos de su actividad laboral como experto Echeverria (2002).

Competencia metodoldgica: Implica que el empleado sabe aplicar los conocimientos a
situaciones laborales determinadas, puesto que emplea procedimientos pertinentes, lo que

contribuye a solucionar problemas mediante la experiencia adquirida Echeverria (2002).

Competencia participativa: Se observa que el empleado estd atento al entendimiento
interpersonal, dispuesto a la comunicacion y cooperacion con los deméas y demostrar un

comportamiento orientado al grupo Echeverria (2002).

Competencia personal: ElI empleado tiene una imagen realista de si mismo, actla
conforme a sus convicciones, asume responsabilidades, toma decisiones y considera las

posibles frustraciones Echeverria (2002).

Segun Alles M. (2011), La evaluacion del desempefio esta fundada en el método valorativo
de la diversidad de factores con sus correspondientes indicadores y los niveles de
desempefio. Este método permite evaluar los componentes estandares de la diversidad de
cargos segun los niveles que para el personal supervisor, administrativo, apoyo o
profesional existan en la empresa seguido de la graduacién tomando en cuenta funciones y
factores de los cargos que existan y su complejidad, este instrumento como es la evaluacion
de desempefio consta de cinco versiones partes de acuerdo al personal, cada version tiene
tres partes. El sistema de evaluacion de desempleo surge de la necesidad que toda
institucion posee con el fin de mejorar metas, planes, programas de ejecutarlos con la
finalidad de tener una organizacién completamente estable con trabajadores satisfechos que

produzcan mas para la empresa.
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Segln Rodriguez (2005), el sistema de evaluacion de desempefio esta amparado en los
principios de justicia y respeto, también se considera como un método que permite obtener
una informacion que en lo posterior permitird tomar criterios en aspectos relativos a la
administracion y obviamente a la planificacion de los recursos humanos seguido de todo lo
que este método englobo como es el reconocimiento, adiestramiento, transferencias y
evaluacion del personal a nombramiento y de contrato. EI propoésito de la evaluacion de
desempefio es brindar a la empresa un instrumento con el cual el personal altamente

calificado brinde su contingente y den buenos resultados.

Segun Chiavenato I. (2011), EI proceso de organizacién de recursos humanos considera la
integracion de nuevos colaboradores, disefio de puesto y evaluacion del desempefio,
componentes fundamentales para la gestion del talento humano en la institucién mismos
que generan y aseguran el correcto desarrollo de actividades técnicas y operativas que
aporte a la planificacion empresarial.

Segun Chiavenato 1. (1993), La organizacion del trabajo se basa en los pilares
fundamentales de la division del trabajo, que promueva el aumento de habilidades y
destrezas, comprendiendo a su vez un conjunto de acciones que permitan aplicar estrategias

estableciendo y determinado las condiciones idoneas para el correcto desempefio del cargo.

Segun Chiavenato I. (2004), La gestién de Talento Humano se encuentra formado por
varias personas Y la diversidad de organizaciones. Las primeras dedican la mayor parte de
su vida trabajando mientras que las segundas existen y necesitan de las personas mas para
surgir hasta llegar al éxito, este es un circular ya que las personas trabajan para fines
propios y la empresa, que existen por las personas quienes hacen posible que las
organizaciones cubran las necesidades por ejemplo atienden a los clientes, compiten y
alcanzan objetivos generales y estratégicos. Debido a esto es que es imposible una

separacion entre persona y organizacion.

Segun Mondy (2005), Consiste en tratar a las personas como recurso de tipo organizacional

que debe ser administrado esto conlleva planeamiento, organizacién, direccion y control de
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aqui surge la necesidad por administrar el recurso humano con la tnica finalidad de tener
éxitos con el maximo rendimiento de los mismos esto se manejaba en tiempos antiguos y
recibia el nombre de administracion de Recursos Humanos. Recientemente aparece la
Gestion del Talento Humano, esta es sensible frente a la idiosincrasia de las organizaciones,
es contingente y situacional ya que esta es dependiente de aspectos como la cultura o
estructura organizacional, con caracteristicas del contexto e infinitas variables de

importancia.

El enfoque de evaluacion de los resultados, reside desde la funcion que desempefia el
empleado propone evaluar: la calidad y el grado de realizacion del cometido asignado, cabe
sefialar que es una evaluacion cuantificable, por lo que corre el riesgo de ser injusto o
equivocarse ya que no se consideran otros factores que no estan directamente relacionados
con las realizaciones concretas Bazinet (1984). En efecto, la medicion por resultados evalla
los logros de los empleados, los resultados que obtienen en su trabajo, y los mide de
acuerdo con criterios de cantidad e incrementos, por lo que supone menos subjetividad y
por ende el enfoque de resultados esta menos abierto al sesgo Alles M. (2005); Robbins &
Jude (2009), en resumen, la evaluacion de los resultados se centra en la manera en que cada
empleado realiza su trabajo, donde el evaluador es quien determina el grado de ejecucion
de las tareas, o en qué medida el trabajador desarrolla los comportamientos deseados por la
organizacion Pablos & Biedma (2013).

La calidad del trabajo realizado es el grado en que los productos obtenidos y/o servicios
rendidos no contiene errores sustanciales, deficientes u omisiones, en efecto, la calidad del
trabajo realizado revela el grado de perfecciéon con el que se realizan las tareas Fleitman
(2008), en efecto, la calidad del trabajo expresa el grado de competencia que demuestra la
persona en alcanzar metas optimas en el acabado, precision, nitidez y confiabilidad del
trabajo realizado, asi pues el ocupante del cargo tiene la oportunidad de destacar al cumplir
y superar los estandares de perfeccion aceptados por la organizacion o el cliente Urquijo
(1930).

La cantidad de trabajo es la capacidad de absorcién de trabajo y tareas, de esta manera las

tareas con objetivos especificos y claros en los que los miembros de la organizacion y los
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responsables de los mismos se han puesto de acuerdo en cuanto a su ejecucion y su forma
de medicion son la base de un sistema de evaluacion sencillo y eficaz. Igualmente, el
caracter de la evaluacién cambiara en aquellas tareas que por su disefio de ejecucion son
facilmente predecibles, de ahi que el desarrollo potencial se entiende como un proceso que
permite identificar las posibilidades de desarrollo profesional en las personas de una
organizacion Pablos & Biedma (2013), en resumen, la cantidad del trabajo es la cantidad de
trabajo realizado con oportunidad y grado de cumplimiento de metas y objetivos Fleitman
(2008).

Relacion de variables

El burnout afecta la eficiencia del trabajo en los profesionales, producto de ello actla
desfavorablemente en el desempefio laboral, este sindrome no se genera con una o dos
situaciones de sobrecarga, sino que aparece a lo largo de un proceso resultante de factores
personales, condiciones de trabajo o de labor asistencial (cumplimiento de expectativas,
trato con la gente, exceso de estimulacion ambiguedad de rol, etc.), Ruiz & Rios (2004).

Una de las consecuencias mas significativas es generar problemas de salud, mismo que esta
asociado al estrés, que se observan durante la evaluacion de las personas y los resultados,
debido que acorde al nivel de estrés que presente el personal influird en el desempefio que
pueda tener el personal, su comportamiento, la calidad del producto y/o servicio y la
cantidad producida, esto se medird acorde a parametros establecidos previamente y a las

exigencias del cargo o puesto a desempefiar por el empleado.
2.5. Hipdtesis

El sindrome del desgaste profesional incide en el desempefio laboral del personal

administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, del cantdbn Ambato.
2.6. Seflalamiento de variables

« Variable independiente: Sindrome del desgaste profesional

» Variable dependiente: Desempefio laboral
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CAPITULO 111
METODOLOGIA
3.1. Enfoque

La investigacion se direcciond con un enfoque cuali-cuantitativo, puesto que el método
cualitativo estudia una realidad en estado natural interpretando fenémenos de la razén de
estudio; asi como se utilizd el método cuantitativo, puesto que la presente buscaba
examinar los acontecimientos de forma numérica con aplicabilidad estadistica siendo
coherente con la tematica de estudio en la Relacion del Sindrome del Desgaste Profesional

y el Desempefio Laboral del personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

3.2. Modalidad bésica de la investigacion

La investigacion considera la modalidad de investigacion documental: puesto que se
fundamentara en la busqueda de documentos escritos o narrados por expertos que hagan
referencia al tema Relacion del sindrome del desgaste profesional y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, de manera que se pueda
analizar la informacion obtenida por los expertos permitiendo profundizar en las variables

citadas y plantear hip6tesis en la investigacion.

De la misma forma se aplicara la modalidad de investigacion de campo: considerando que
se fundamentara en informacién recabada en el lugar mismo del tema de estudio mediante

observaciones, test y encuestas.

La investigacion se desarrollara en referencia a la modalidad de investigacion bibliogréfica:
puesto que se respaldard en investigaciones referentes al tema de estudio, Relacion del
sindrome del desgaste profesional y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Teécnica de Ambato, considerando y refiriéndose en investigaciones
documentadas previas que respalden el desarrollo investigativo con una panoramica amplia

y aplicable del tema en cuestion.

3.3. Nivel o tipo de investigacién
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La metodologia de investigacion se basa en el analisis de cada variable estudiada por
separado, realizando un analisis basado en una variable. El nivel de investigacion para el
presente proyecto es Descriptivo puesto que busca describir, explicar la influencia,
importancia, las causas o factores que intervienen en una determinada realidad; en
referencia a la Relacién del sindrome del desgaste profesional y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

3.4. Poblacién y muestra

Poblacion considerando el término desde el punto de vista investigativo como: un conjunto
de individuos que poseen carteristas comunes observables en un lugar y momento
determinado para la aplicacién particular del presente se considerara personal

administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

Se considerd al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato de 368
servidores administrativos, en la presente investigacion se establece la aplicacion de un
censo, debido al nimero de poblacién que posee, decision que es adoptada por el
investigador en funcion de los intereses del estudio. Es importante sefialar que para medir la
variable independiente se lo realizo con el total de la poblaciéon, a diferencia del
rendimiento laboral, por fines de acceso restringido a la informacién, se tuvo una tasa de
respuesta del 73%. Para el andlisis estadistico multivalente se tomé el Burnout de las

observaciones de los funcionarios que si tienen su evaluacion del desempefio laboral.
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3.5 Operacionalizacion de variables
Tabla 1. Variable independiente: Sindrome de desgaste profesional

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS BASICOS TECNICAS E
INSTRUMENTO
SINDROME DE Exhausta fisicamente ¢ Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
DESGASTE  Me siento cansado al final de la jornada
PROFESIONAL Agotamiento  Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que Técnica:
Es un tipo de estrés propio | emocional enfrentarme con otro dia de trabajo Encuesta
de las instituciones o » Trabajar todo el dia con personas me cansa Instrumento:
empresas, en las que la — _ _ _ _ Test
progresiva presion en el Exhausta psiquicamente o Siento que mi trabajo me esta desgastando Maslach Burnout
entorno |abora| puede e Me SientO frustrado en mi tl’abajo |nvent0ry
provocar la saturacién fisica o Siento que estoy trabajando demasiado
0 mental en los o Trabajar directamente con personas me produce estrés
colaboradores  relacionada o Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades
con el agotamiento Respuesta impersonal y | e Creo que trato a algunas personas como si fuesen objetos impersonales
emocional, fria  Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion
Despersonalizacion y

Realizacion personal.

Despersonalizacion

Distanciamiento emocional

¢ Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente

¢ Me preocupa realmente lo que les ocurre a mis compafieros o clientes

¢ Creo que las personas con las que trato me culpan de algunos de sus
problemas

Realizacion
personal

Sentimientos
competencia

de

e Siento que puedo tratar con facilidad a las personas

e Me siento con mucha energia en mi trabajo

e Siento que puedo crear con facilidad un clima laboral con mis
comparieros y clientes

Sentimientos de éxito

o Me siento estimulado después de trabajar en contacto con personas

e Siento que he conseguido muchas cosas valiosas en este trabajo

e Trato muy eficazmente los problemas de las personas

¢ Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en las vidas de
los demés

e En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma
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Tabla 2. Variable dependiente: Desempefio Laboral

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES | ITEMS BASICOS
TECNICAS E
INSTRUMENTO
Desempefio Laboral
Es una herramienta que permite | Gestion del puesto | Indicadores  de B Tareas ejecutadas
. i, L, Producciéon = - * 60%
establecer la interaccion del produccion Tareas asignadas
trabajador en su area de labores
lugar donde se encuentra | o P i PULL DE
' onocimiento Evaluacién ; ; i
buscando e intentado alcanzar los esténdar (std.) Ratio 1 = —_¥idencia de conocimiento ., INDICADORES
objetivos fijados en referencia a Conocimiento std. de actividades DE )
la planificacion  empresarial, Lista de EVALUACION
cumplimiento de metas, basado verificacion  de Ratio 1 # items ejecutados Y DE .
. . = *
fgleaSt?flELL:g;ura organizacional de conocimiento atto # items Checklist del cargo ’ DESEMPENO
segun descripcion
del cargo
Competencias Indicadores  de # items acreditados
- . - 0
Especifica Icobm|0e|ten0|a Comp. Esp. = g segun Desc. del cargo (CE) " 8%
abora
Competencias Indicadores  de # items acreditados
Ari i .Esp.= 9
genericas Compeienua Comp. Esp # items segun Desc.del cargo (CG) *8%
genera
Trabajo en |ndbic?d0 de | Esta calificacién es subjetiva y generada por el jefe inmediato,
Equipo trabajo en equipo

demuestra el grado de apoyo sobre sus compafieros y de liderazgo

cuando lo asume. Este valor es multiplicado por el 16% para la

sumatoria final

Fuente: Entrevista a profundidad con funcionarios del departamento de talento humano de la Universidad Técnica de Ambato

30




Tabla 3. Plan de recoleccion de la informacion

PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION

1-¢Para qué? Para alcanzar los objetivos de la

investigacion

2. ¢De qué personas u objeto Personal administrativo de la UTA

3.- ¢Sobre qué aspectos? Sindrome del desgaste profesional

Desempefio laboral

4.- ¢ Quién? ¢ Quiénes? El Investigador

5.- ¢Cuando? Afo 2016 diciembre — febrero 2017
6.- ¢ DONde? Universidad Técnica de Ambato

7.- ¢ Cuantas veces? Una

8.- ¢ Qué técnicas de recoleccion Test / encuesta

9.- ¢Con qué? Cuestionario

10.- ¢En qué situacion? Horarios de trabajo

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
En la recoleccion de la informacion del presente trabajo se utilizara la técnica de la
encuesta. GALTUN, (2006). La encuesta “consiste en la obtencion de datos de interés

social mediante la interrogacion a los miembros de la sociedad”. (Pag. 200).

3.6. Plan de procesamiento de la informacion

Recogida la informacion los datos fueron transformados bajo los siguientes

procedimientos:
e Se limpiaréa la informacion que sea incompleta, no pertinente.

e Si se detecta fallas se volvera a repetir la recoleccién de la informacion
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e Finalmente se tabulara segln las variables, en este caso la variable
independiente y la variable dependiente, luego se realizara los cuadros de cada
variable y el cuadro con cruce de variables. Y se realizara un estudio

estadistico de datos para la presentacién de resultados.

e Reuvision critica de la informacidn recogida; es decir, limpieza de informacion

defectuosa, contradiccion, incompleta, no pertinente.

e Repeticion de la recoleccion, en ciertos casos individuales, para corregir fallas

de contestacion.

e Tabulacion o cuadros segun variables de cada objetivo especifico: cuadros de

una sola variable, cuadro con cruces de variables.

e Manejo de informacion (reajuste de cuadros con casillas vacias o con datos tan
reducidos cuantitativamente, que no influyen significativamente en los

analisis)
e Estudio estadistico de datos para presentacion de resultados
3.7. Test de burnout

El test de burnout esta conformado por 22 items valorados en una escala de Likert con
siete puntos, los criterios a tratar son: (1), agotamiento emocional, (2),
despersonalizacion y (3) realizacion personal. La primera escala se compone por 9
items que hacen referencia a los sentimientos del individuo emocionalmente cansado

por el trabajo,

La segunda escala se compone por 5 items que hacen referencia a la respuesta
impersonal hacia los receptores de servicios como: la pérdida de motivacion,
generacién de actitudes negativas, irritabilidad etc., y tercera escala que se compone
de 8 items direccionados a los sentimientos propios de competencia y satisfaccion en

el trabajo.
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3.8 Validez y confiabilidad del instrumento
Andlisis de fiabilidad

El Alfa de Cronbach es un método para validar el instrumento de recoleccion de
informacion, éste muestra la fiabilidad del instrumento mediante un conjunto
determinado de items. En efecto, el Alfa de Cronbach brinda consistencia interna,
misma que debe oscilar entre 0 Y 1, sobrepasando el valor de 0,7 para ser validado, en
el presente caso de investigacion el resultado es 0,982 lo que indica que el

instrumento cumple con todas las condiciones para su validacion.
Escala: TODAS LAS VARIABLES

Tabla 4. Resumen del procesamiento de los casos

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 368 100,0

Casos Excluidos? 0 0
Total 368 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Tabla 5. Estadisticos de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach | N de elementos
0,982 22

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis

La fiabilidad del instrumento de recoleccion de informacion dirigido al personal
administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, muestra una consistencia de

0,982 lo que indica que es aceptable para su uso.
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Tabla 6. Estadisticos total-elemento

Estadisticos total-elemento

CONSTRUCTOS Media Varianza | Correlacion Alfa de
de la de la elemento- Cronbach
escala si escala si total si se
se se corregida elimina
elimina elimina el
el el elemento
elemento | elemento
Me siento emocionalmente 59,61 | 1180,865 ,947 ,980
agotado por mi trabajo
Me siento cansado al final de 59,12 | 1172,994 ,975 ,980
la jornada
Me siento fatigado cuando me 59,81 | 1178,798 ,913 ,980

levanto por la mafiana y tengo
que enfrentarme con otro dia

de trabajo

Siento que puedo tratar con 57,22 | 1204,368 ,688 ,982
facilidad a las personas

Creo que trato a algunas 60,55 | 1212,526 ,681 ,982

personas como si fuesen
objetos impersonales

Trabajar todo el dia con 60,13 | 1189,287 ,846 ,981
personas me cansa

Trato muy eficazmente los 57,78 | 1178,292 ,837 ,981
problemas de las personas

Siento que mi trabajo me esta 59,96 | 1181,846 ,884 ,980
desgastando

Creo que estoy influyendo 57,64 | 1184,439 ,808 ,981

positivamente con mi trabajo
en las vidas de los demas

Me he vuelto més insensible 60,19 | 1187,513 ,822 ,981
con la gente desde que ejerzo
esta profesion

Me preocupa el hecho de que 60,05 | 1183,471 ,862 ,981
este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente

Me siento con mucha energia 57,35 | 1201,984 147 ,981
en mi trabajo

Me siento frustrado en mi 60,09 | 1182,722 ,847 ,981
trabajo

Siento que estoy trabajando 59,56 | 1171,495 ,941 ,980
demasiado

Me preocupa realmente lo que 57,84 | 1180,497 ,863 ,981
les ocurre a mis comparfieros o

clientes

Trabajar directamente con 59,93 | 1178,143 ,886 ,980
personas me produce estrés

Siento que puedo crear con 57,45 | 1194,553 770 ,981
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facilidad un clima laboral con
mis compaferos y clientes

que trato me culpan de algunos
de sus problemas?

Me siento estimulado después 57,53 | 1196,233 ,804 ,981
de trabajar en contacto con

personas

Siento que he conseguido 57,29 | 1204,654 ,730 ,982
muchas cosas valiosas en este

trabajo

Me siento como si estuviera al 59,76 | 1172,477 ,912 ,980
limite de mis posibilidades

En mi trabajo trato los 57,29 | 1205,098 ,715 ,982
problemas emocionales con

mucha calma

¢Creo que las personas con las 59,96 | 1181,083 ,883 ,980

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Andlisis:

La tabla de estadisticos totales por elementos refleja el valor del Alfa de Cronbach en

el caso de eliminar cualquiera de los items, es decir, muestra el valor total corregido

de una determinada escala.
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4.1 Analisis e interpretacion sobre evidencias Burnout

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

CAPITULO IV

Tabla 7 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

ESCALA DE Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
CALIFICACION valido acumulado
Vaélidos | Nunca 82 22,3 22,3 22,3
Alguna vez al 85 23,1 23,1 45,4
afio 0 menos
Una vez al 69 18,8 18,8 64,1
mes 0 menos
Algunas veces 50 13,6 13,6 77,7
al mes
Una vez por 29 7,9 7,9 85,6
semana
Algunas veces 31 8,4 8,4 94,0
por semana
Todos los dias 22 6,0 6,0 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis e Interpretacion:

Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, el 22.3% manifestaron que nunca se sienten

emocionalmente agotados por el trabajo, el 23.1% alguna vez al afio o menos, el

18,8% una vez al mes 0 menos, el 13,6% algunas veces al mes, el 7,9% una vez por

semana, el 8,4% algunas veces por semana, mientras que el 6,0 % manifestaron que

todos los dias se sienten emocionalmente agotados por el trabajo. De acuerdo a los

datos obtenidos, la mayor parte del personal administrativo manifestd que se siente

emocionalmente agotado por su trabajo una vez al afio 0 menos.
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Tabla 8¢ Me siento cansado al final de la jornada?

ESCALA DE CALIFICACION | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos | Nunca 49 13,3 13,3 13,3
Alguna vez al afio 0 79 21,5 21,5 34,8
menos
Una vez al mes o 73 19,8 19,8 54,6
menos
Algunas veces al 51 13,9 13,9 68,5
mes
Una vez por 33 9,0 9,0 77,4
semana
Algunas veces por 51 13,9 13,9 91,3
semana
Todos los dias 32 8,7 8,7 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis e Interpretacion:

Segun la informacidn recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, el 13,3% manifestaron que nunca se sienten

cansados al final de la jornada, el 21.5% alguna vez al afio 0 menos, el 19,8% una vez

al mes o menos, el 13,9% algunas veces al mes, el 9,0% una vez por semana, el

13,9% algunas veces por semana, mientras que el 8,7 % manifestaron que todos los

dias se sienten cansados al final de la jornada. De acuerdo a los datos obtenidos, el

21,5% del personal administrativo manifestd que se siente cansado al final de la

jornada alguna vez al afio 0 menos.
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Tabla 9¢;Me siento fatigado cuando me levanto por la mafana y tengo que
enfrentarme con otro dia de trabajo?

ESCALA DE Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
CALIFICACION valido acumulado
. Nunca 114 31,0 31,0 31,0
Validos ~Ajguna vez al afio o 81 22,0 22,0 53,0
menos
Una vez al mes o 55 14,9 14,9 67,9
menos
Algunas veces al 39 10,6 10,6 78,5
mes
Una vez por 26 7,1 7,1 85,6
semana
Algunas veces por 27 7,3 7,3 92,9
semana
Todos los dias 26 7,1 7,1 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Andlisis e Interpretacion:

Segun la informacidn recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, el 31,0% manifestaron que nunca se sienten

fatigados cuando se levantan por la mafiana al enfrentarse con otro dia de trabajo, el

22.0% alguna vez al afio o menos, el 14,9% una vez al mes o menos, el 10,6%

algunas veces al mes, el 7,1% una vez por semana, el 7,3% algunas veces por semana,

mientras que el 7,1 % manifestaron que todos los dias se sienten fatigados cuando se

levantan por la mafiana al enfrentarse con otro dia de trabajo. De acuerdo a los datos

obtenidos, el 31,0% del personal administrativo manifestaron que nunca sienten

fatigados cuando se levantan por la mafiana al enfrentarse con otro dia de trabajo.
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Tabla 10. Siento que puedo tratar con facilidad a las personas

ESCALA DE CALIFICACION | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos | Nunca 22 6,0 6,0 6,0
Alguna vez al afio 29 7,9 79 13,9
0 Menos
Una vez al mes o 21 57 57 19,6
menos
Algunas veces al 21 57 57 25,3
mes
Una vez por 37 10,1 10,1 35,3
semana
Algunas veces por 54 14,7 1477 50,0
semana
Todos los dias 184 50,0 50,0 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Andlisis e Interpretacion:

Segun la informacidn recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, el 6,0% manifestaron que nunca sienten que

pueden tratar con facilidad a las personas, el 7,9% alguna vez al afio 0 menos, el 5,7%

una vez al mes o menos, el 5,7% algunas veces al mes, el 10,1% una vez por semana,

el 14,7% algunas veces por semana, mientras que el 50,0 % manifestaron que todos

los dias sienten que pueden tratar con facilidad a las personas.

De acuerdo a los datos obtenidos, la mitad del personal administrativo manifesté que

todos los dias sienten que pueden tratar con facilidad a las personas.
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Tabla 11. Creo que trato a algunas personas como si fuesen objetos impersonales

ESCALA DE Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
CALIFICACION valido acumulado
Vaélidos | Nunca 216 58,7 58,7 58,7
Alguna vez al afio 0 53 14,4 14,4 73,1
menos
Una vez al mes o 31 8,4 8,4 81,5
menos
Algunas veces al 15 4,1 4,1 85,6
mes
Una vez por 16 4,3 4,3 89,9
semana
Algunas veces por 17 4,6 4,6 94,6
semana
Todos los dias 20 5,4 5,4 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Andlisis e Interpretacion:

Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, el 58,7% manifestaron que nunca tratan a

algunas personas como si fuesen objetos impersonales, el 14,4% alguna vez al afio o

menos, el 8,4% una vez al mes o menos, el 4,1% algunas veces al mes, 4,3% una vez

por semana, el 4,6% algunas veces por semana, mientras que el 5,4 % manifestaron

que todos los dias tratan a algunas personas como si fuesen objetos impersonales. De

acuerdo a los datos obtenidos, mas de mitad del personal administrativo manifest6

gue nunca trata a algunas personas como si fuesen objetos impersonales.
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Tabla 12. Trabajar todo el dia con personas me cansa

ESCALA DE Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
CALIFICACION valido acumulado
Nunca 151 41,0 41,0 41,0
Validos | Alguna vez al afio o 81 22,0 22,0 63,0
menos
Una vez al mes o 37 10,1 10,1 73,1
menos
Algunas veces al 32 8,7 8,7 81,8
mes
Una vez por 22 6,0 6,0 87,8
semana
Algunas veces por 25 6,8 6,8 94,6
semana
Todos los dias 20 54 54 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis e Interpretacion:

Segun la informacidn recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, el 41,0% manifestaron que el trabajar todo el

dia con personas nunca les cansa, el 22,0% alguna vez al afio o menos, el 10,1% una

vez al mes 0 menos, el 8,7% algunas veces al mes, 6,0% una vez por semana, el 6,8%

algunas veces por semana, mientras que el 5,4 % manifestaron que el trabajar todos

los dias con personas nunca les cansa. De acuerdo a los datos obtenidos, el 41,0% del

personal administrativo manifesté que el trabajar todo el dia con personas nunca les

cansa.
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Tabla 13. Trato muy eficazmente los problemas de las personas

ESCALA DE CALIFICACION Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je vélido acumulado
Va | Nunca 40 10,9 10,9 10,9
lid | Alguna vez al afio 0 menos 24 6,5 6,5 17,4
05 1" Una vez al mes 0 menos 29 7,9 7.9 25,3
Algunas veces al mes 45 12,2 12,2 37,5
Una vez por semana 46 12,5 12,5 50,0
Algunas veces por semana 55 14,9 14,9 64,9
Todos los dias 129 35,1 35,1 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis e Interpretacion:

Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, el 10,9% manifestd que nunca trata muy

eficazmente los problemas de las personas, el 6,5% alguna vez al afio o menos, el

7,9% una vez al mes 0 menos, el 12,2% algunas veces al mes, 12,5% una vez por

semana, el 14,9% algunas veces por semana, mientras que el 35,1 % manifestd que

todos los dias trata muy eficazmente los problemas de las personas. De acuerdo a los

datos obtenidos, el 35,1% del personal administrativo manifest6 que todos los dias

trata muy eficazmente los problemas de las personas.
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Tabla 14. Siento que mi trabajo me esta desgastando

ESCALA DE CALIFICACION | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
- Nunca 133 36,1 36,1 36,1
Validos [~ Alguna vez al afio o 80 21,7 21,7 57,9
menos
Una vez al mes o 45 12,2 12,2 70,1
menos
Algunas veces al 37 10,1 10,1 80,2
mes
Una vez por semana 21 5,7 5,7 85,9
Algunas veces por 28 7,6 7,6 93,5
semana
Todos los dias 24 6,5 6,5 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Andlisis e Interpretacion:

Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, el 36,1% manifestd que nunca siente que su

trabajo le estd desgastando, el 21,75% alguna vez al afio 0 menos, el 12,2% una vez al

mes 0 menos, el 10,1% algunas veces al mes, 5,7% una vez por semana, el 7,6%

algunas veces por semana, mientras que el 6,5 % manifesté que todos los dias siente

que su trabajo le estd desgastando. De acuerdo a los datos obtenidos, el 36,1% del

personal administrativo manifestd que nunca siente que su trabajo le esta desgastando.
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Tabla 15. Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en las vidas de

los demas
ESCALA DE CALIFICACION | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
- Nunca 36 9,8 9,8 9,8

Validos |~ Alguna vez al afio o 25 6,8 6,8 16,6
menos
Una vez al mes o 22 6,0 6,0 22,6
menos
Algunas veces al 40 10,9 10,9 33,4
mes
Una vez por semana 46 12,5 12,5 45,9
Algunas veces por 65 17,7 17,7 63,6
semana
Todos los dias 134 36,4 36,4 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis e Interpretacion:

Segun la informacidn recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, el 9,8% manifesté que nunca esté influyendo

positivamente con su trabajo en las vidas de los demas, el 6,8% alguna vez al afio o

menos, el 6,0% una vez al mes o menos, el 10,9% algunas veces al mes, 12,5% una

vez por semana, el 17,7% algunas veces por semana, mientras que el 36,4 %

manifestd que todos los dias siente que su trabajo le estd desgastando. De acuerdo a

los datos obtenidos, el 36,1% del personal administrativo manifesté que nunca siente

que su trabajo le esta desgastando
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Tabla 16. Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta

profesion
ESCALA DE CALIFICACION | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado

Validos | Nunca 180 48,9 48,9 48,9
Alguna vez al afio 0 54 14,7 14,7 63,6
menos
Una vez al mes o 36 9,8 9,8 73,4
menos
Algunas veces al 28 7,6 7,6 81,0
mes
Una vez por semana 20 54 54 86,4
Algunas veces por 28 7,6 7,6 94,0
semana
Todos los dias 22 6,0 6,0 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis e Interpretacion:

Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, el 48,9% manifestd que nunca se ha vuelto mas

insensible con la gente desde que ejerce esta profesion, el 14,7% alguna vez al afio o

menos, el 9,8 % una vez al mes o0 menos, el 7,6% algunas veces al mes, 5,4% una vez

por semana, el 7,6 % algunas veces por semana, mientras que el 6,0 % manifestd que

todos los dias se ha vuelto més insensible con la gente desde que ejerce esta profesion.

De acuerdo a los datos obtenidos, el 48,9% del personal administrativo manifesto que

nunca se ha vuelto mas insensible con la gente desde que ejerce esta profesion.
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Tabla 17. Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente

ESCALA DE CALIFICACION | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos | Nunca 151 41,0 41,0 41,0
Alguna vez al afio 0 67 18,2 18,2 59,2
menos
Una vez al mes o 48 13,0 13,0 72,3
menos
Algunas veces al 34 9,2 9,2 81,5
mes
Una vez por semana 19 52 5,2 86,7
Algunas veces por 21 57 57 92,4
semana
Todos los dias 28 7,6 7,6 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Andlisis e Interpretacion:

Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo
de la Universidad Técnica de Ambato, el 41,0% manifestd que nunca le preocupa el
hecho de que este trabajo le esté endureciendo emocionalmente, el 18,2% alguna vez
al ano o menos, el 13,0 % una vez al mes o0 menos, el 9,2 % algunas veces al mes,
5,2% una vez por semana, el 5,7 % algunas veces por semana, mientras que el 7,6 %
manifestd que todos los dias le preocupa el hecho de que este trabajo le esté
endureciendo emocionalmente. De acuerdo a los datos obtenidos, el 41,0% del
personal administrativo manifestdé que nunca le preocupa el hecho de que este trabajo

le esté endureciendo emocionalmente
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Tabla 18. Me siento con mucha energia en mi trabajo

ESCALA DE CALIFICACION | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos | Nunca 22 6,0 6,0 6,0
Alguna vez al afio 0 21 5,7 5,7 11,7
menos
Una vez al mes o 23 6,3 6,3 17,9
menos
Algunas veces al 35 9,5 9,5 27,4
mes
Una vez por semana 45 12,2 12,2 39,7
Algunas veces por 77 20,9 20,9 60,6
semana
Todos los dias 145 39,4 39,4 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis e Interpretacion:

Segun la informacidn recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, el 6,0% manifestdé que se siente con mucha

energia en el trabajo, el 5,7% alguna vez al afio 0 menos, el 6,3 % una vez al mes o

menos, el 9,5 % algunas veces al mes, 12,2% una vez por semana, el 20,9 % algunas

veces por semana, mientras que el 39,4 % manifestd que todos los dias se siente con

mucha energia en el trabajo.De acuerdo a los datos obtenidos, el 39,4 % del personal

administrativo manifest6 que todos los dias se siente con mucha energia en el trabajo.
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Tabla 19. Me siento frustrado en mi trabajo.

ESCALA DE CALIFICACION | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Nunca 167 45,4 45,4 45,4
Alguna vez al afio o 55 14,9 14,9 60,3
menos
Una vez al mes o 44 12,0 12,0 72,3
menos
Algunas veces al 31 8,4 8,4 80,7
mes
Una vez por semana 21 5,7 5,7 86,4
Algunas veces por 21 57 5,7 92,1
semana
Todos los dias 29 7,9 7,9 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis e Interpretacion:

Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, el 45,4% manifestd que nunca se siente

frustrado en el trabajo, el 14,97% alguna vez al afio o menos, el 12,0 % una vez al

mes 0 menos, el 8,4 % algunas veces al mes, 5,7% una vez por semana, el 5,7 %

algunas veces por semana, mientras que el 7,9 % manifesté que todos los dias se

siente frustrado en el trabajo. De acuerdo a los datos obtenidos, el 45,4% del personal

administrativo manifesté que nunca se siente frustrado en el trabajo.
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Tabla 20. Siento que estoy trabajando demasiado.

ESCALA DE CALIFICACION | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos | Nunca 95 25,8 25,8 25,8
Alguna vez al afio 0 78 21,2 21,2 47,0
menos
Una vez al mes o 61 16,6 16,6 63,6
menos
Algunas veces al 40 10,9 10,9 74,5
mes
Una vez por semana 29 7,9 7,9 82,3
Algunas veces por 32 8,7 8,7 91,0
semana
Todos los dias 33 9,0 9,0 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Andlisis e Interpretacion:

Segun la informacidn recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, el 25,8% manifestd que nunca se siente que

esta trabajando demasiado, el 21,2% alguna vez al afio 0 menos, el 16,6 % una vez al

mes 0 menos, el 10,9 % algunas veces al mes, 7,9% una vez por semana, el 8,7 %

algunas veces por semana, mientras que el 9,0 % manifesté que todos los dias se

siente que esta trabajando demasiado. De acuerdo a los datos obtenidos, el 25,8% del

personal administrativo manifestd que nunca se siente que esta trabajando demasiado
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Tabla 21. Me preocupa realmente lo que les ocurre a mis comparieros o clientes

ESCALA DE CALIFICACION | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
_ Nunca 25 6,8 6,8 6,8
Validos [~ Alguna vez al afio o 38 10,3 10,3 17,1
menos
Una vez al mes o 26 7,1 7,1 24,2
menos
Algunas veces al 71 19,3 19,3 43,5
mes
Una vez por semana 33 9,0 9,0 52,4
Algunas veces por 56 15,2 15,2 67,7
semana
Todos los dias 119 32,3 32,3 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Andlisis e Interpretacion:

Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas al personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato, el 6,8% manifestd que nunca se preocupa

realmente por lo que les ocurre a sus comparieros o clientes, el 10,3% alguna vez al

afio 0 menos, el 7,1% una vez al mes o menos, el 19,3 % algunas veces al mes, 9,0%

una vez por semana, el 15,2 % algunas veces por semana, mientras que el 32,3 %

manifestd que todos los dias se preocupa realmente por lo que les ocurre a sus

comparieros o clientes. De acuerdo a los datos obtenidos, el 32,3 % del personal

administrativo manifesté que todos los dias se preocupa realmente por lo que les

ocurre a sus compafieros o clientes.
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Tabla 22. Trabajar directamente con personas me produce estrés

ESCALA DE Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
CALIFICACION valido acumulado
Vaélidos | Nunca 147 39,9 39,9 39,9
Alguna vez al afio 0 61 16,6 16,6 56,5
menos
Una vez al mes o 43 11,7 11,7 68,2
menos
Algunas veces al 34 9,2 9,2 77,4
mes
Una vez por 32 8,7 8,7 86,1
semana
Algunas veces por 26 7,1 7,1 93,2
semana
Todos los dias 25 6,8 6,8 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis e Interpretacion: Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas

al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, el 39,9% manifesto

que trabajar directamente con personas nunca le produce estrés, el 16,6% alguna vez

al afio o menos, el 11,7% una vez al mes 0 menos, el 9,2 % algunas veces al mes,

8,7% una vez por semana, el 7,1 % algunas veces por semana, mientras que el 6,8 %

manifestd que trabajar todos los dias directamente con personas le produce estrés. De

acuerdo a los datos obtenidos, el 39,9% del personal administrativo manifesté que

trabajar directamente con personas nunca le produce estrés
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Tabla 23. Siento que puedo crear con facilidad un clima laboral con mis
comparieros y clientes

ESCALA DE CALIFICACION | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vaélidos | Nunca 23 6,3 6,3 6,3
Alguna vez al afio 0 21 5,7 5,7 12,0
menos
Una vez al mes o 37 10,1 10,1 22,0
menos
Algunas veces al mes 36 9,8 9,8 31,8
Una vez por semana 43 11,7 11,7 43,5
Algunas veces por 50 13,6 13,6 57,1
semana
Todos los dias 158 42,9 42,9 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Anélisis e Interpretacion: Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas

al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, el 6,3% manifesto

gue nunca siente que puede crear con facilidad un clima laboral con sus compafieros y

clientes, el 5,7% alguna vez al afio 0 menos, el 10,1% una vez al mes o menos, el 9,8

% algunas veces al mes, 11,7% una vez por semana, el 13,6 % algunas veces por

semana, mientras que el 42,9% manifestd que todos los dias siente que puede crear

con facilidad un clima laboral con sus compafieros y clientes. De acuerdo a los datos

obtenidos, el 42,9% del personal administrativo manifesté que todos los dias siente

que puede crear con facilidad un clima laboral con sus compafieros y clientes
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Tabla 24. Me siento estimulado después de trabajar en contacto con personas

ESCALA DE Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
CALIFICACION valido acumulado
Validos Nunca 20 5,4 5,4 54
Alguna vez al afio 0 24 6,5 6,5 12,0
menos
Una vez al mes o 30 8,2 8,2 20,1
menos
Algunas veces al 37 10,1 10,1 30,2
mes
Una vez por 61 16,6 16,6 46,7
semana
Algunas veces por 73 19,8 19,8 66,6
semana
Todos los dias 123 33,4 33,4 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis e Interpretacion: Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas

al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, el 5,4% manifesto

que nunca se siente estimulado después de trabajar en contacto con personas, el 6,5%

alguna vez al aflo 0 menos, el 8,2% una vez al mes o menos, el 10,1 % algunas veces

al mes, 16,6% una vez por semana, el 19,8 % algunas veces por semana, mientras que

el 33,4 % manifestd que todos los dias se siente estimulado después de trabajar en

contacto con personas. De acuerdo a los datos obtenidos, el 33,4 % del personal

administrativo manifestd que todos los dias se siente estimulado después de trabajar

en contacto con personas.
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Tabla 25. Siento que he conseguido muchas cosas valiosas en este trabajo

ESCALA DE CALIFICACION | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos | Nunca 16 4,3 4,3 4,3
Alguna vez al afio 0 27 7,3 7,3 11,7
menos
Una vez al mes o 25 6,8 6,8 18,5
menos
Algunas veces al 32 8,7 8,7 27,2
mes
Una vez por semana 40 10,9 10,9 38,0
Algunas veces por 71 19,3 19,3 57,3
semana
Todos los dias 157 42,7 42,7 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis e Interpretacion: Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas

al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, el 4,3% manifesto

gue nunca siente que ha conseguido muchas cosas valiosas en este trabajo el 7,3%

alguna vez al afio o menos, el 6,8% una vez al mes o menos, el 8,7 % algunas veces

al mes, 10,9% una vez por semana, el 19,3 % algunas veces por semana, mientras que

el 42,7 % manifestd que todos los dias siente que ha conseguido muchas cosas

valiosas en este trabajo.
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Tabla 26. Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

ESCALA DE CALIFICACION | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
- Nunca 127 34,5 34,5 34,5
Validos [~ Alguna vez al afio o 68 18,5 18,5 53,0
menos
Una vez al mes o 47 12,8 12,8 65,8
menos
Algunas veces al 37 10,1 10,1 75,8
mes
Una vez por semana 25 6,8 6,8 82,6
Algunas veces por 36 9,8 9,8 92,4
semana
Todos los dias 28 7,6 7,6 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Andlisis e Interpretacion: Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas

al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, el 35,5% manifesto

gue nunca se siente como si estuviera al limite de mis posibilidades, el 18,5% alguna

vez al afio o menos, el 12,8% una vez al mes o menos, el 10,1 % algunas veces al

mes, el 6,8% una vez por semana, el 9,8 % algunas veces por semana, mientras que el

7,6 % manifesté que todos los dias se sienten como si estuviera al limite de mis

posibilidades. De acuerdo a los datos obtenidos, 35,5% del personal administrativo

manifestd que nunca se siente como si estuviera al limite de mis posibilidades
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Tabla 27. En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma

ESCALA DE Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
CALIFICACION vélido acumulado
Vélidos | Nunca 22 6,0 6,0 6,0

Alguna vez al afio o 21 5,7 5,7 11,7
menos
Una vez al mes o 26 7,1 7,1 18,8
menos
Algunas veces al 34 9,2 9,2 28,0
mes
Una vez por 14 3,8 3,8 31,8
semana
Algunas veces por 105 28,5 28,5 60,3
semana
Todos los dias 146 39,7 39,7 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Andlisis e Interpretacion: Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas

al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, el 6,0% manifesto

gue en su trabajo nunca trata los problemas emocionales con mucha calma, el 5,7%

alguna vez al afio o0 menos, el 7,1% una vez al mes o menos, el 9,2 % algunas veces

al mes, el 3,8% una vez por semana, el 28,5 % algunas veces por semana, mientras

que el 39,7 % manifestd que en su trabajo todos los dias trata los problemas

emocionales con mucha calma. De acuerdo a los datos obtenidos, el 39,7 % del

personal administrativo manifesté que en su trabajo todos los dias trata los problemas

emocionales con mucha calma
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Tabla 28. Creo que las personas con las que trato me culpan de algunos de sus

problemas
ESCALA DE CALIFICACION | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado

Validos | Nunca 137 37,2 37,2 37,2
Alguna vez al afio o 77 20,9 20,9 58,2
menos
Una vez al mes 0 44 12,0 12,0 70,1
menos
Algunas veces al 33 9,0 9,0 79,1
mes
Una vez por semana 27 7,3 7,3 86,4
Algunas veces por 25 6,8 6,8 93,2
semana
Todos los dias 25 6,8 6,8 100,0
Total 368 100,0 100,0

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis e Interpretacion: Segun la informacion recopilada de las encuestas dirigidas

al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, el 37,2% manifesto

que nunca cree que las personas con las que trata lo culpan de algunos de sus

problemas, el 20,9% alguna vez al afio 0 menos, el 12,0% una vez al mes o menos, el

9,0 % algunas veces al mes, el 7,3% una vez por semana, el 6,8 % algunas veces por

semana, mientras que el 6,8, % manifestd que todos los dias cree que las personas con

las que trata lo culpan de algunos de sus problemas. De acuerdo a los datos el 37,2%

del personal administrativo manifestd que nunca cree que las personas con las que

trata lo culpan de algunos de sus problemas como: el degaste emocional, la

despersonalizacion, o por criterios de realizacion personal.
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Gréfico 1. Indicadores de sindrome de desgaste profesional
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Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis e Interpretacion: Segun los datos obtenidos, el sindrome de desgaste
profesional  “Burnout”, estd compuesto por el agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la realizacion personal, en donde la mayor parte de éste
fendmeno se distribuye en la realizacion personal, seguida del agotamiento emocional
y por Gltimo la despersonalizacion. En efecto, el indice del sindrome de desgaste

profesional en los funcionarios se debe al criterio de realizacion personal.
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4.2 Analisis e interpretacion de resultados Rendimiento Laboral.

Es importante sefialar que por sigilo de informacion se pudo establecer estadisticas del
total de la poblacion en estudio, por lo expresado se considera el estudio con una tasa

de respuesta del 73% es decir con una muestra de 268 funcionarios.

Grafico 2. Indicadores del desempefio laboral
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Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Anélisis e Interpretacion: En base a los datos obtenidos, el 60% del desempefio
laboral depende de los indicadores de gestion del puesto, el 16% del trabajo en
equipo, el 8% de acuerdo a los conocimientos de los funcionarios, el 8% corresponde
a las competencias especificas de cargo y el restante 8% pertenece a las competencias
genéricas. En efecto, el Desempefio laboral de los funcionarios- administrativos de la
Universidad Técnica de Ambato, depende en mayor magnitud de la gestion del

puesto.
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Grafico 3. Resultado de del desempefio laboral
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Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala

Analisis e Interpretacidon: En base a los datos obtenidos, del desempefio laboral de
los funcionarios de la Universidad Técnica de Ambato, la mayor parte de éstos se
encuentran con un rendimiento favorable para la institucion, siendo el mayor

porcentaje el 97% y el menor el 60% de rendimiento laboral.
4.3 Tratamiento Estadistico de Datos

Para validar de forma estadistica la relacion del sindrome de desgaste profesional y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato,
se establecio como estadistico el coeficiente de correlacion r de Pearson. Es
importante acotar que la tasa de aceptacién de los colaboradores es de 72,28%, en
donde Morales, (2011) menciona:

e Expresa en qué grado o magnitud los individuos tienen el mismo orden en dos

determinadas variables.
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o Identifica la posibilidad de que la variacion de una de ellas esté relacionada a
la variacion de la otra.

e EIl valor del coeficiente de correlacion oscila entre 0 y £1; en efecto, una
correlacion igual a 0 significa que no existe relacion.

e Los coeficientes de correlacion pueden ser por lo tanto positivos o negativos.

Tabla 29. Estadisticos descriptivos

Estadisticos descriptivos

Desviacion
Media tipica il
BURMGUNT 50,08 f,899 268
DESEMPERO LABORAL 10,06 18,379 268
Correlaciones
DESEMPERO
BURMGOUNT LABORAL
BURMOUNT Correlacion de Pearson 1 - 166
Sig. (bilateral) 008
M 268 268
DESEMPENO LABORAL  Caorrelacidn de Pearson - 166 1
Sig. (hilateral) 006
M 268 268

En la tabla de correlacion, se obtuvo un valor de coeficiente de Pearson diferente de 0,
es decir, (r= -0,166), por ende, se puede afirmar que si existe correlacion entre las
variables “Sindrome de desgaste profesional (Burnout)” y “Desempefio Laboral”,
siendo una correlacién negativa. En otras palabras, son inversamente proporcionales,
lo que indica que cuando el sindrome de desgaste profesional sube, el desempefio

laboral baja.

Por otro lado, observamos la significancia de la correlacién de Pearson, en ddnde esta
posee un valor de 0,006, mismo que controla la probabilidad de que las variables no
estén correlacionadas linealmente y que el coeficiente de correlacion sea 0. En este
caso como es menor al nivel de significacion a= 0,05 e incluso que a=0,01, se
procede a rechazar la HO, por ende la correlacién es diferente de 0 y Sl existe relacion
entre las variables “Sindrome de desgaste profesional (Burnout)” y “Desempeio

Laboral”.

Ademas, conocemos el contraste de hipdtesis:
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HO: r = 0 EI coeficiente de correlacion de una determinada poblacion cuya

correlacion es 0, indica que NO existe correlacion.

H1:r # 0 El coeficiente de correlacién de una determina poblacion cuyo coeficiente

de correlacion es diferente de 0, indica que Sl existe correlacion.

En efecto, rechazamos la HO y aceptamos la H1 demostrando que existe correlacion

entre las variables: (1) Sindrome de desgaste profesional y (2) Desempefio Laboral.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.Conclusiones

Se evidencia la relacion del sindrome del desgaste profesional con el desempefio
laboral, ello involucra el aparecimiento de una de las problematicas mas notables
para el personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, debido a la
tension que produce en cada uno, hasta el punto de repercutir en el desempefio
laboral, limitando el buen funcionamiento de las actividades correspondientes.

De acuerdo al analisis de la informacion recopilada con el test de Maslach
Burnout Inventory, el resultado indica que la mayor parte de éste fenémeno se
distribuye en criterios de realizacion personal, seguida del agotamiento emocional
y despersonalizacion. En efecto, el personal administrativo padece un nivel
considerable de sindrome de Burnout, pero ello no significa que no se tomen
medidas de control para su prevencion, puesto que de ello depende un desempefio

laboral eficiente.

Por otro lado, en base al pull de indicadores de desempefio laboral, se demostro
que mas de la mitad de éstos dependen de la gestion del puesto, del trabajo en
equipo, de competencias especificas y competencias genéricas, aspectos que no se
han cumplido en su totalidad, perjudicando el rendimiento de las funciones del

personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

En conclusidn, se evidencia un porcentaje prudencial del personal administrativo
que no alcanza el maximo de su potencial, debido a que padece ciertos sintomas
de Burnout que le impiden trabajar con normalidad. En efecto, se requiere de un
tratamiento de tipo psicoldgico que ayude a disminuir el nivel de éste y en otros

casos a prevenirlo.
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5.2.Recomendaciones

e Se recomienda un estudio a profundidad de las variantes subyacentes del

Sindrome de Desgaste Profesional “Burnout” como vector de desempefio Laboral.

e Se recomienda realizar sesiones quincenales con técnicas de relajamiento para el

personal administrativo.

e Se requiere de un seguimiento continuo de los indicadores de gestion del
desempefio laboral, con el objetivo de cumplir con cada uno de forma eficiente.

e Se requiere intervenir de forma psicoldgica al personal administrativo, aplicando

un programa que controle y/o disminuya el nivel de burnout.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

Tema: Intervencién psicolégica para la prevencion de “Sindrome de desgaste

profesional ”
Datos Informativos

e Nombre de la institucion: Universidad Técnica de Ambato
e Ubicacion: Provincia de Tungurahua

e Canton: Ambato

e Parroquia: Huachi Chico

e Zona: Urbana

e Beneficiarios: Personal Administrativo

e Periodo: Afo 2016

e Responsable: Direccion de Talento Humano

6.1.Antecedentes de la Propuesta

El sindrome de desgaste profesional, es la incapacidad de confrontar una determinada
situacion o problema que le causa malestar a un persona o grupo de personas, por
ejemplo, (1) el hostigamiento, (2) desequilibrio emocional, (3) maltrato, (4) conflictos
interpersonales etc., como resultado de ello se produce un desempefio laboral

ineficiente, que impide el desarrollo de actividades con normalidad.

El sindrome de Sindrome de desgaste profesional surge a través de los altos niveles de
estres generado por el &mbito laboral, a partir de 1976, Cristina Maslach realizo un
estudio tomando como base en modelo clinico psicosocial y evidencio que este
sindrome es causado por la relacion del entono de trabajo y las caracteristicas
personales, por otro lado, la contribucion de Jackson en 1981, ayudo a disefiar un
instrumento de evaluacion llamado Maslach Burnout Inventory “MBI” que contiene
tres sub-escalas, fueron disefiados para medir aspectos hipotéticos del sindrome
Maldonado, Camacho, Valadez, Garcia, & Limo6n (2015).
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Para la asociacion Americana de Psicélogos (A.P.A.), el sindrome de desgaste
profesional ha aportado a la ciencia en numerosos estudios, de los cuales el mas
relevante fue en noviembre de 1981 ddonde se celebrd la primera conferencia nacional
sobre “Sindrome de desgaste profesional” en Filadelfia, a fin de profundizar los
criterios de la situacion que afectan cada vez mas, al desgaste profesional en los
trabajadores Alvarez & Rios (1991).

6.2.Justificacion

El sindrome del desgaste profesional, se ha convertido en una problematica bastante
significativa, que ha ido presentando niveles altos de estrés laboral, por lo que en el
mundo mas del 64% de las personas que se encuentran laborando sufren de este
fendmeno, a criterio de la Organizacion Internacional del Trabajo éste muestra una

gran inquietud que debe ser tratada a profundidad Nogareda Cuixart (2014).

Segln Oscar Nieto (2016), en Ecuador existe 60% de casos de hipertension,
enfermedad es atribuida a los factores de estrés laborales o de desgate dicha patologia
presenta conflictos a niveles de arterias que va de la mano con los conflictos causantes
del estrés Un cuadro grave de hipertension puede generar infartos que en su mayoria
son atribuidos a los efectos del estrés.

El tema de la salud y seguridad en el trabajo se ha convertido en un reto colectivo
para todas las personas, por lo que ain no existen datos globales con respecto a la
prevalencia e impacto del estrés laboral, no obstante, se evidencian estudios en las
Américas y otras regiones que muestran que éste es una de las problematicas méas
significativas en el mundo OMS (2016).

En efecto, seglin encuesta realizada en el afio 2012 sobre las condiciones de salud y
trabajo en América Central, se demostr6 que mas del 10 % de las personas
encuestadas indicaron haberse sentido con estrés, tristes, tensionados o deprimidos,
debido a las preocupaciones que tienen con respecto a las condiciones de trabajo en

las instituciones que laboran OIT (2016).

Asimismo, la OMS (2016), en paises de América Latina, se mostrd que
aproximadamente un 27% de las personas que laboran reportan estrés mental, como

resultado de una carga excesiva de trabajo, por otro lado en Brasil, un estudio evalud
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el ausentismo con respecto a enfermedades y/o accidentes ocurridos en el lugar de
trabajo, en donde se evidencio que el 14% de servicios de salud usados cada afio,

estan vinculados con enfermedades mentales.

Un estudio realizado en el afio 2011 en Chile, demostré que aproximadamente el
27,9% de los colaboradores y el 13,8% de los empleadores presentaron sintomas de
estrés y depresion en su area de trabajo, una de las causas mas comunes se debe a los
riesgos psicosociales vinculados con la organizacion de trabajo, disefio y condiciones
de empleo, como también las condiciones externas que repercuten en la salud y
desarrollo del desempefio laboral, mismo que debe ser eficiente cumpliendo con los
estandares establecidos OMS (2016).

De acuerdo, a los estudios realizados sobre el Sindrome de Degaste profesional
“Burnout” como vector de Desempefio laboral, se evidencia la existencia del
problema como un fenédmeno a nivel mundial, que dificulta el desarrollo de las
actividades de los trabajadores con normalidad, en otras palabras, afecta el

rendimiento de cada uno de éstos en su lugar de trabajo.

6.3.0bjetivos
6.3.1. Objetivo General

Intervenir de forma psicologica en el personal administrativo de la Universidad

Técnica de Ambato, mediante el programa IRIS.

6.3.2. Objetivos Especificos
e Desarrollar un esquema de trabajo con técnicas de relajacion distribuido en
sesiones
e Aplicar el programa IRIS en el personal administrativo de la Universidad
Técnica de Ambato.

e Evaluar y dar sequimiento al desarrollo del programa de forma constante.

6.4.Andlisis de Factibilidad

En efecto, al aplicarse el programa IRIS en el personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato, se recomienda realizar un seguimiento constante en

cuanto a la evaluacién de factores principales del desarrollo del programa, ademas de
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analizar las observaciones (avances, dificultades) obtenidas luego de cada sesion. El
objetivo de ello es prevenir y/o disminuir los niveles de Sindrome de desgaste
profesional de forma significativa, contribuyendo asi a la mejora del desempefio
laboral en cada uno de sus colaboradores.

6.4.1. Técnica: La aplicacion del programa establece la evaluacion constante y
seguimiento del control del sindrome de Sindrome de desgaste profesional, la
institucion cuenta con el departamento de RRHH, que sera responsable de

llevar a cabo las sesiones.

6.4.2. Economica: El desarrollo del programa en la institucién no representa altos
costes, debido a que puede ser incluido dentro del presupuesto anual, visto de

otro modo es una inversion en el personal administrativo.

6.5.Fundamentacion

En vista de los resultados generados, el investigador propone intervenir de forma
psicoldgica aplicando el programa denominado “I/RIS” para la prevencion del
“Sindrome de desgaste profesional ”, éste controla el estrés y el conocimiento a
profundidad de sus causas subyacentes, puesto que desarrolla técnicas de relajamiento
Parraga (2006). En efecto, la aplicacion del programa “IRIS” en el personal
Administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, evitard notablemente el
aparecimiento y/o disminucion del nivel del Sindrome de desgaste profesional.

Programa IRIS

El programa consta de una duracién de 60 horas (tratamiento) distribuidas
equitativamente en 20 sesiones, cada una con duracion de 2.30 horas, su aplicacion
puede ser de forma semanal o quincenal, teniendo en cuenta que al finalizar cada

sesion se desarrollan técnicas de relajamiento por 30 minutos.

El método de intervencion psicolégica se compone de cinco principios segun Parraga
(2006).

e Prevencion y control de estrés

e Mejora la comunicacion en el desarrollo de las actitudes de auto-ayuda y
relacion interpersonal
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e Aprendizaje y aplicacion de recursos cognitivos
e Desarrollo de técnicas instrumentales y adaptativas

e Entrenamiento en habilidades sociales

6.6.Metodologia, Modelo Operativo

Para ello, se compone un grupo de 10 a 15 de personas, clasificadas por edad y
actividad laboral igual, con el fin de incentivar la participacion activa de todos,

ademas, la duracion total del programa es entre 6 y 9 meses.

Por otro lado, se establecen condiciones al inicio y final de las sesiones, en donde se
realizard un determinado seguimiento, con el objetivo de evaluar el proceso del
programa, en otras palabras, la mejora y posibles dificultades observadas. A

continuacion, las actividades se distribuyen en:

ESQUEMA DE TRABAJO POR SESION

(

r035-40 MINUTOS) ]

*Representa
aproximadamente
el25%

(45 MINUTOS)

*Representa el
30%

SECCION
TEORICA-
DIDACTICA

REVISION DE
TAREAS DE

CASA

SECCION DE
PRENDIZAJE

ESTRATEGIAS

ASIGNACION
DE TAREAS
PARA CASA

*(45 MINUTOS)

eRepresenta el
30%

"(20-25 MINUTOS)

sRepresnetta el 15
%
aproximadamente

J

) L

Fuente: Elaboracion propia a partir de Parraga, (2006).

\.
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Tabla 30: Modelo Operativo, Propuesta del Esquema de Trabajo para prevenir y/o reducir el nivel de Burnout

FASES CONTENIDO ACTIVIDADES TEMAS RESPONSABLES RECURSOS PRESUPUESTO
RR.HH.
1. Presentacion
Taller del Burnout Diapositivas
1 RR.HH. 100 dolares
Estrategias dirigidas a la prevencién y | Lluvia de ideas | 2. Afrontamiento Papelografos
control de estrés. del Sindrome
RR.HH. Marcadores
3. Técnicas de .
Relacién Videos
1.Evaluacién de RR.HH.
procesos y
Taller problemas Diapositivas
2
Mejora de comunicacién y desarrollo 2. Comunicacion RR.HH. Papeldgrafos
de actitudes. Juegos verbal- No verbal 130 dolares
Rol -playing Marcadores
Caller 3. Actitudes de RR.HH. Videos
autoayuda .
y Disfraces
Estrategias de aprendizaje de recursos RR.HH. 100 dolares
3 cognitivos Taller 1Auto Diapositivas
instrucciones-
control de didlogo Papelografos
Taller
., RR.HH. Marcadores
2.Reconstruccion
cognitiva
3.Auto Control RR.HH. Videos
Taller Auto Contro
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ofensivos y
defensivos

4 1.Administracién RR.HH. Diapositivas 100 dolares
Estrategias de desarrollo de técnicas de tiempo
adaptativas Juegos Papelografos
Videos
3.Regulacion de RR.HH.
Conflictos
5 1.Entrenamiento RR.HH. 100 ddlares
Estrategias de entrenamiento en en habilidades Diapositivas
habilidades sociales Taller sociales
Papeldgrafos
Taller 2.Aprendiendo  a RR.HH. Marcadores
ser t mismo
Taller Videos
3.Procedimientos RR.HH.

Fuente: Investigacion
Elaborado por: Ing, Edisson Castro Ayala
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6.7.Administracién

En efecto la aplicacion del programa en el personal administrativo de la Universidad
técnica de Ambato, permitira esclarecer todos los aspectos subyacentes de cada uno, en las
diferentes sesiones, respondiendo a muchas de las interrogantes relacionadas a criterios
emocionales, despersonalizacién, realizacion personal y especialmente  criterios
relacionados a su desempefio laboral, en donde prevalece su rendimiento, sus competencias
especificas, genéricas, mismas que se ayudan del trabajo en equipo.

6.8.Prevision de la evaluacién

Tabla 31 : Evaluacion de la Propuesta

PREGUNTAS BASICAS RESPUESTA

¢Para qué evaluar? Conocer el impacto de la implementacion del
programa

¢A qué personas? Personal administrativo de la Universidad Técnica
de Ambato

¢ Sobre qué aspectos? Prevencion y/o disminucion del Burnout

¢Cuando? Al finalizar el programa

¢Donde? Instalaciones UTA

¢ Cuantas veces? Una vez

¢ Qué técnicas de | Encuesta

recoleccion?

¢Con qué herramientas? Cuestionario

Fuente: Investigacion
Elaborado por: Ing, Edisson Castro Ayala
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ANEXOS



Anexo 1: Arbol de problemas

Escasos  estudios
psicoldgicos a nivel

institucional

Tareas en conflicto

T

T

Bajo nivel de

desemperio

Inadecuado

laboral

clima

T

T

Agotamiento

mental

T

Sindrome del desgaste profesional del personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, del canton Ambato, 2016.

Limitada Sobre carga laboral Alto nivel de estrés Deficientes Desconocimiento
intervencion laboral relaciones en el del abordaje del
psicoldgica personal

estrés laboral

Elaborado por: Ing, Edisson Castro Ayala
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de Informacion — Test burnout
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
PROYECTO DE INVESTIGACION SOBRE LA;

RELACION DEL SINDROME DE DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

ENCUESTA DIRIGIDA A SERVIDORES PUBLICOS DE LA UNIVERSIDAD TECNICA
DE AMBATO

Dependencia...........coovviiiiiiiiiiiinann.

Instrucciones:

A continuacion, se presenta un conjunto de enunciados sobre diferentes ideas, pensamientos y situaciones
relacionadas con su trabajo, usted debe indicar la frecuencia con que se presentan. Debe responder marcando

con una (X) sobre el casillero que corresponda, segun la siguiente escala:

Nunca
Alguna vez al afio 0 menos

Una vez al mes o menos

Algunas veces al mes

Una vez por semana

Algunas veces por semana
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1.- Me siento emocionalmente agotado por
mi trabajo?

2- Me siento cansado al final de la
jornada?

o[ J1 7200 s Jal 15 s [

o [ J1 ] 200 s J4 s s ]

3.- Me siento fatigado cuando me levanto
por la mafiana y tengo que enfrentarme
con otro dia de trabajo?

4.- Siento que puedo tratar con facilidad a
|as personas?

o Jeld20] sl Jalds[ 6 []

oL Jel ]2 ] s JalJs]s[]

5.- Creo que trato a algunas personas como
si fuesen objetos impersonales?

6.- Trabajar todo el dia con personas me
cansa?

o J1l 200 sl dalds s ]

o Jald2l] s Jalds s ]

7.- Trato muy eficazmente los problemas
de las personas?

8- Siento que mi trabajo me esta
desgastando?

o[ J1l 200 sl Jalds]e ]

o Jal 2] s Jalds]s[]
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9- Creo que estoy influyendo
positivamente con mi trabajo en las vidas
de los demas?

10.- Me he vuelto mas insensible con la
gente desde que ejerzo esta profesion?

ol JalJ20] s JalJs[]e ]

ol JalJ20] s Jal]s[]e[]

11.- Me preocupa el hecho de que este
trabajo me esté endureciendo
emocionalmente?

12.- Me siento con mucha energia en mi
trabajo?

ol JalJ20] s JalJs[]e[]

ol JalJ20] s JalJs[]e[]

13.- Me siento frustrado en mi trabajo?

14.-  Siento
demasiado?

que estoy trabajando

o[ JalJ201 3 JalJs[]se[]

ol J1l 210 3 JalJs[]se[]

15.- Me preocupa realmente lo que les
ocurre a mis comparieros o clientes?

16.- Trabajar directamente con personas
me produce estres?

o JalJ21] 3 Jall1s[1e[]

oL JalJ2[1] 3 Jal1s[]e[]

17.- Siento que puedo crear con facilidad
un clima laboral con mis comparieros y
clientes?

18.- Me siento estimulado después de
trabajar en contacto con personas?

ol JalJ20] s Jal s ] e []

ol JalJ201] s JalJs[]e[]

19.- Siento que he conseguido muchas cosas
valiosas en este trabajo?

20.- Me siento como si estuviera al limite de
mis posibilidades?

ol JalJ201 3 JalJs[]se[]

ol Ja1l J2010 s Jal]s[]e[]

21.- En mi trabajo trato los problemas
emocionales con mucha calma?

22.- Creo que las personas que trato me
culpa de algunos de sus problemas?

ol a1l J2010 3 Jal sl ]se ]

ol J1lJ210 s Jal]s[]se ]

Gracias por su gentil atencion
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Anexo 3: Tablas de Frecuencia- Test burnout

Me siento cansado al final de la jornada?

W Hunca

B Alguna vez al afio o menos
O una vez al mes o menos
B 2lgunas veces al mes

[ Una vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Todos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Me siento emocionalmente agotado por mitrabajo?

Enunca

¥ alguna vez al afio o0 menos
[Cuna vez al mes o menos
W 2igunas veces al mes
[OUna vez por semana

] Algunas veces por semana
E Todos Ios dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que enfrentarme
con otro dia de trabajo?

M nunca

B 2lguna vez al afio o menos
Una vez al mes o menos

B zigunas veces al mes

Ouna vez por semana

] Algunas veces por semana

B Todos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Siento que puedo tratar con facilidad a las personas?

M runca

B Alguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
| Algunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Todos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Siento que puedo tratar con facilidad a las personas?

W riunca

B Alguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M Algunas veces al mes

[ Una vez por semana

] Algunas veces por semans
[ Todos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Trabajar todo el dia con personas me cansa?

M runca

B Alguna vez al afic o menos
Ouna vez al mes o menos
M Algunas veces al mes
Ouna vez por semana

] Algunas veces por semana
B Todos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Trato muy eficazmente los problemas de las personas?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Tedos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Siento que mi trabajo me esta desgastando?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Tedos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en las vidas de los
demas?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Tedos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Tedos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Tedos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Me siento con mucha energia en mi trabajo?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Tedos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Me siento frustrado en mi trabajo?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Tedos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Siento que estoy trabajando demasiado?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Tedos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Me preocupa realmente lo que les ocurre a mis comparneros o clientes?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Tedos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Trabajar directamente con personas me produce estres?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Tedos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Siento que puedo crear con facilidad un clima laboral con mis comparieros y
clientes?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Tedos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Siento que puedo crear con facilidad un clima laboral con mis comparieros y
clientes?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Tedos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Siento que puedo crear con facilidad un clima laboral con mis comparieros y
clientes?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Tedos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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Siento que puedo crear con facilidad un clima laboral con mis comparieros y
clientes?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
[JUna vez por semana

] Algunas veces por semana
[ Tedos los dias

Fuente: Encuestas al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: Ing. Edisson Castro Ayala
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En mitrabajo trato los problemas emocionales con mucha calma?

M riunca

B 2lguna vez al afio o menos
Ouna vez al mes o menos
M 2lgunas veces al mes
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Anexo 4: Analisis Descriptivo de la variable dependiente- Desempefio laboral

Indicadores | Conocimie | Competencias | Competencia | Trabajo
de gestion ntos (8%) |especificas del |s genéricas |en equipo
Funciona | RENDIMIENTO | del puesto cargo (8%) | (8%) (16%)
RIO LABORAL (60%)

1 94,00 56,4 7,52 7,52 7,52 15,04
2 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
3 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
4 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
5 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
6 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
7 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
8 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
9 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
10 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
11 94,00 56,4 7,52 7,52 7,52 15,04
12 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
13 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
14 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
15 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
16 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
17 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
18 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
19 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
20 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
21 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
22 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
23 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
24 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
25 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
26 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
27 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
28 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
29 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
30 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
31 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
32 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
33 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
34 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
35 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
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36 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
37 94,00 56,4 7,52 7,52 7,52 15,04
38 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
39 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
40 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
41 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
42 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
43 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
44 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
45 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
46 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
47 94,00 56,4 7,52 7,52 7,52 15,04
48 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
49 94,00 56,4 7,52 7,52 7,52 15,04
50 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
51 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
52 94,00 56,4 7,52 7,52 7,52 15,04
53 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
54 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
55 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
56 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
57 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
58 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
59 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
60 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
61 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
62 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
63 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
64 94,00 56,4 7,52 7,52 7,52 15,04
65 94,00 56,4 7,52 7,92 7,592 15,04
66 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
67 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
68 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
69 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
70 94,00 56,4 7,52 7,592 7,52 15,04
71 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
72 94,00 56,4 7,52 7,592 7,52 15,04
73 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
74 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
75 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
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76 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
77 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
78 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
79 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
80 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
81 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
82 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
83 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
84 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
85 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
86 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
87 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
88 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
89 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
90 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
91 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
92 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
93 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
94 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
95 94,00 56,4 7,52 7,92 7,92 15,04
96 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
97 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
98 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
99 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
100 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
101 94,00 56,4 7,52 7,52 7,52 15,04
102 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
103 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
104 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
105 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
106 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
107 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
108 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
109 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
110 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
111 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
112 94,00 56,4 7,52 7,592 7,52 15,04
113 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
114 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
115 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
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116 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
117 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
118 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
119 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
120 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
121 94,00 56,4 7,52 7,92 7,92 15,04
122 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
123 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
124 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
125 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
126 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
127 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
128 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
129 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
130 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
131 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
132 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
133 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
134 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
135 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
136 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
137 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
138 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
139 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
140 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
141 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
142 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
143 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
144 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
145 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
146 94,00 56,4 7,52 7,52 7,52 15,04
147 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
148 94,00 56,4 7,52 7,52 7,52 15,04
149 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
150 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
151 94,00 56,4 7,52 7,52 7,52 15,04
152 94,00 56,4 7,52 7,592 7,52 15,04
153 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
154 94,00 56,4 7,52 7,592 7,52 15,04
155 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
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156 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
157 97,00 58,2 7,76 7,76 7,76 15,52
158 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
159 92,00 55,2 7,36 7,36 7,36 14,72
160 94,00 56,4 7,52 7,52 7,52 15,04
161 91,00 54,6 7,28 7,28 7,28 14,56
162 94,00 56,4 7,52 7,52 7,52 15,04
163 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
164 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
165 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
166 93,00 55,8 7,44 7,44 7,44 14,88
167 95,00 57 7,6 7,6 7,6 15,2
168 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
169 96,00 57,6 7,68 7,68 7,68 15,36
170 82,00 49,2 6,56 6,56 6,56 13,12
171 81,00 48,6 6,48 6,48 6,48 12,96
172 85,00 o1 6,8 6,8 6,8 13,6
173 89,00 53,4 7,12 7,12 7,12 14,24
174 85,00 o1 6,8 6,8 6,8 13,6
175 86,00 51,6 6,88 6,88 6,88 13,76
176 88,00 52,8 7,04 7,04 7,04 14,08
177 81,00 48,6 6,48 6,48 6,48 12,96
178 81,00 48,6 6,48 6,48 6,48 12,96
179 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
180 81,00 48,6 6,48 6,48 6,48 12,96
181 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
182 87,00 52,2 6,96 6,96 6,96 13,92
183 85,00 o1 6,8 6,8 6,8 13,6
184 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
185 84,00 50,4 6,72 6,72 6,72 13,44
186 84,00 50,4 6,72 6,72 6,72 13,44
187 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
188 83,00 49,8 6,64 6,64 6,64 13,28
189 82,00 49,2 6,56 6,56 6,56 13,12
190 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
191 84,00 50,4 6,72 6,72 6,72 13,44
192 82,00 49,2 6,56 6,56 6,56 13,12
193 82,00 49,2 6,56 6,56 6,56 13,12
194 87,00 52,2 6,96 6,96 6,96 13,92
195 86,00 51,6 6,88 6,88 6,88 13,76
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196 85,00 51 6,8 6,8 6,8 13,6
197 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
198 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
199 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
200 89,00 53,4 7,12 7,12 7,12 14,24
201 82,00 49,2 6,56 6,56 6,56 13,12
202 88,00 52,8 7,04 7,04 7,04 14,08
203 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
204 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
205 87,00 52,2 6,96 6,96 6,96 13,92
206 82,00 49,2 6,56 6,56 6,56 13,12
207 86,00 51,6 6,88 6,88 6,88 13,76
208 83,00 49,8 6,64 6,64 6,64 13,28
209 86,00 51,6 6,88 6,88 6,88 13,76
210 89,00 53,4 7,12 7,12 7,12 14,24
211 82,00 49,2 6,56 6,56 6,56 13,12
212 84,00 50,4 6,72 6,72 6,72 13,44
213 83,00 49,8 6,64 6,64 6,64 13,28
214 83,00 49,8 6,64 6,64 6,64 13,28
215 86,00 51,6 6,88 6,88 6,88 13,76
216 81,00 48,6 6,48 6,48 6,48 12,96
217 88,00 52,8 7,04 7,04 7,04 14,08
218 87,00 52,2 6,96 6,96 6,96 13,92
219 82,00 49,2 6,56 6,56 6,56 13,12
220 88,00 52,8 7,04 7,04 7,04 14,08
221 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
222 89,00 53,4 7,12 7,12 7,12 14,24
223 84,00 50,4 6,72 6,72 6,72 13,44
224 81,00 48,6 6,48 6,48 6,48 12,96
225 85,00 51 6,8 6,8 6,8 13,6
226 81,00 48,6 6,48 6,48 6,48 12,96
227 81,00 48,6 6,48 6,48 6,48 12,96
228 86,00 51,6 6,88 6,88 6,88 13,76
229 83,00 49,8 6,64 6,64 6,64 13,28
230 88,00 52,8 7,04 7,04 7,04 14,08
231 84,00 50,4 6,72 6,72 6,72 13,44
232 87,00 52,2 6,96 6,96 6,96 13,92
233 89,00 53,4 7,12 7,12 7,12 14,24
234 82,00 49,2 6,56 6,56 6,56 13,12
235 88,00 52,8 7,04 7,04 7,04 14,08
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236 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
237 87,00 52,2 6,96 6,96 6,96 13,92
238 85,00 51 6,8 6,8 6,8 13,6
239 86,00 51,6 6,88 6,88 6,88 13,76
240 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
241 82,00 49,2 6,56 6,56 6,56 13,12
242 88,00 52,8 7,04 7,04 7,04 14,08
243 89,00 53,4 7,12 7,12 7,12 14,24
244 88,00 52,8 7,04 7,04 7,04 14,08
245 87,00 52,2 6,96 6,96 6,96 13,92
246 81,00 48,6 6,48 6,48 6,48 12,96
247 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
248 86,00 51,6 6,88 6,88 6,88 13,76
249 90,00 54 7,2 7,2 7,2 14,4
250 78,00 46,8 6,24 6,24 6,24 12,48
251 80,00 48 6,4 6,4 6,4 12,8
252 77,00 46,2 6,16 6,16 6,16 12,32
253 71,00 42,6 5,68 5,68 5,68 11,36
254 76,00 45,6 6,08 6,08 6,08 12,16
255 79,00 47,4 6,32 6,32 6,32 12,64
256 74,00 44,4 5,92 5,92 5,92 11,84
257 77,00 46,2 6,16 6,16 6,16 12,32
258 80,00 48 6,4 6,4 6,4 12,8
259 74,00 44,4 5,92 5,92 5,92 11,84
260 80,00 48 6,4 6,4 6,4 12,8
261 77,00 46,2 6,16 6,16 6,16 12,32
262 73,00 43,8 5,84 5,84 5,84 11,68
263 65,00 39 5,2 52 52 10,4
264 68,00 40,8 5,44 5,44 5,44 10,88
265 65,00 39 5,2 5,2 5,2 10,4
266 58,00 34,8 4,64 4,64 4,64 9,28
267 59,00 35,4 4,72 4,72 4,72 9,44
268 60,00 36 4,8 4,8 4,8 9,6
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