QUTEG

Republica Del Ecuador

Universidad Tecnoldgica Empresarial de Guayaquil - UTEG

Facultad de Estudios de Posgrado

Tesis en opcidn al titulo de Magister en:
Administracion de Empresas

Temade Tesis:

El Sindrome de Burnout y su impacto en los trabajadores de
las pymes del sector alimenticio de la ciudad de Guayaquil.

Autor:
Ing. Isabel Mishelle Roman Tinoco

Directora de Tesis:

Ing. Karina Viviana Muinoz Loor, MSc.
Septiembre 2018

Guayaquil — Ecuador



Declaracion Expresa

La responsabilidad del contenido de esta tesis de titulacion me corresponde

exclusivamente a mi; y el patrimonio intelectual de la misma “UNIVERSIDAD
TECNOLOGICA EMPRESARIAL DE GUAYAQUIL.”

Ing. Isabel Mishelle Roman Tinoco
Cl. 0704470699



Dedicatoria

Esta tesis quiero dedicarle primeramente a mi Dios quién me dio voluntad de
seguir adelante con cada paso que iba dando con la ayuda de él puede no decaer
ante todos las circunstancias que en el trayecto de mi vida se me presentaron,

ensefandome a nunca rendirme en el intento.

A mi hijo que ahora posiblemente no entiendas mis palabras, pero para cuando
sea capaz, quiero que te des cuenta de lo que significas para mi. Eres la razon de
gue me levante cada dia esforzarme por el presente y el mafiana, eres mi principal

motivacion.

A mis padres por su apoyo incondicional, con sus consejos y sobre todo su gran
comprensioén, con su amor me ayudaron en los momentos de mayor dificultad. Me
han dado todo lo que necesito para ser quien soy como persona, ya que ellos me
formaron con valores, principios, y sobre todo con caracter para alcanzar mis metas

trazadas.

A mis hermanas por estar siempre presentes, a pesar de que tengamos nuestras
eventuales discusiones y de que tal vez seamos polos opuestos en ciertas

cuestiones, han sido de un gran apoyo para el logro de esta meta fuera realizada.

A muchos familiares que siempre me brindaron una palabra de aliento para nunca
desmayar un abrazo cuando mas lo necesitaba para seguir adelante ayudandome

cuando tenia que viajar para las clases.

A grandes amigos que conoci en el trayecto de esta travesia que me apoyaron con
una palabra de felicitaciones o un cuidado en especial cuando estaba enferma.



Agradecimiento

A la UNIVERSIDAD TECNICA EMPRESARIAL DE GUAYAQUIL por darme el

privilegio de estudiar con ahinco y ser un profesional en mi rama.
A mi tutora de TESIS, Msc. Karina Mufioz por su dedicacién y su experiencia
compartida, a su paciencia y su motivaciéon han hecho que cumpla lo establecido y

asi poder terminar mi proyecto con éxito.

Me gustaria agradecer a mis profesores por sus consejos, su ensefianza y mas que

todo por su perseverancia.



Resumen

El Sindrome de Burnout es el resultado del estrés laboral, como principales agentes
vulnerables a esta catastrofe emocional, son los empleados, es por ello que se pudo
desarrollar el presente trabajo investigativo, en donde se tomé como referencia el
punto antes mencionado, enfocado a los trabajadores de las pymes del sector
alimenticio en la ciudad de Guayaquil, sefialando como problema principal la falta
de estrategias administrativas para poder reducir este sindrome en los empleados,
debido a que el impacto que genera es directamente en la competitividad comercial
de estas empresas, que limitan su crecimiento. Es por ello que dentro la estructura
se elaboré un proceso investigativo dado desde sus antecedentes hasta la
justificacion, pero ademas se estructuré un marco de referencia, compuesto por los
principales conceptos y teorias relacionados al tema principal. En el marco
metodoldgico se sefald la utilizacion del tipo de investigacion descriptiva, bajo el
método tedrico y documental, con un enfoque cuantitativo para poder conocer a
profundidad el impacto generado. La técnica a utilizar fue la encuesta compuesta
por diez preguntas cerradas, en donde se pudo concretar que los empleados no
pertenecen a ningun tipo de programa que sea motivador para que su trabajo sea
mas eficaz y eficiente. Se desarrollé un analisis actual sobre las pymes de este
sector, verificando como su capacidad de crecimiento ha sido lenta, y esto se debe
en gran parte a la falta de dedicacion de los empleados. Finalmente en la propuesta
se desarroll6 un programa de incentivos laborales que sirven para poder minimizar

los efectos del Sindrome de Burnout.

Palabras claves: Burnout, empresa, efecto, trabajadores, motivacion.



Abtract

The burnout syndrome is the result of work stress, as the main agents vulnerable to
this emotional catastrophe, the employees, that is why the present investigative
work could be developed, where the aforementioned point was taken as reference,
focused on the workers of SMEs in the food sector in the city of Guayaquil, noting
as a main problem the lack of strategies to help reduce this syndrome in employees,
because the impact that directly generates them in the commercial competitiveness
of these companies, which limits their increase. That is why within the structure you
can read a research process given from its background to the justification, but also
builds a frame of reference, composed of the main concepts and theories related to
the main topic. In the methodological framework, the use of the type of descriptive
research was pointed out, under the theoretical and documentary method, with a
guantitative approach to be able to know the depth of the generated impact. The
technique for using the checklist for ten closed questions, where it was possible to
specify that the employees do not belong to any type of program that motivates them
to make their work more efficient and efficient. An analysis has been carried out on
SMEs in this sector, verifying that their growth capacity has been slow, and this is
due to the large part of the lack of dedication of employees. Finally, in the proposal
a program of work incentives was achieved that served to minimize the effects of

burnout.

Keywords: burnout, company, effect, workers, motivation.
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Introduccion

El Sindrome de Burnout se ha definido como una respuesta al estrés laboral
cronico encontrado tipicamente en profesionales que trabajan en las
organizaciones de servicios de atencién. Segun Maslach y Jackson (2015), una
respuesta de este tipo es un proceso caracterizado por baja realizacién personal
y de alta agotamiento emocional y despersonalizacion. Por baja realizacion
personal nos referimos a la tendencia a la auto-evaluacién negativa por estos
profesionales. Tal evaluacién afecta especialmente a su capacidad para hacer
su trabajo y la relacién con las personas que asisten a la empresa. Los
sentimientos de agotamiento emocional se refieren a una situacion de
agotamiento debido a diario y sostenido con-tacto con las personas que tienen
que atender como una cuestion de trabajo. Despersonalizacion se puede definir
como el desarrollo de los sentimientos negativos y de las actitudes cinicas y

sentimientos hacia los destinatarios de su trabajo.

Cuando el Sindrome de Burnout se estima, se es posible distinguir dos aspectos
diferentes. El primero, que comprende agotamiento emocional y dimensiones
despersonalizacion, tiene un contenido emocional; el segundo esta constituido
por una baja realizacion personal, y tiene un componente cognitivo-aptitudinal -
aunque existen diferentes modelos de la relacibn que se establece entre

abolladuras y consecuencias entre las dimensiones.

Gil-Monteet al (2015) sefalé que parece razonable plantear la hipétesis de que
la baja realizacion personal puede ser una variable antecedente para el
agotamiento emocional y que ambas variables, a su vez, se comportan como
antecedentes de la despersonalizacion. Varias matrices revisadas muestran que
los profesionales que trabajan con personas mentalmente desangrados son
propensos a desarrollar el sindrome de desgaste, lo que conduce a un deterioro
en la calidad de los servicios prestados por la organizacion. De las variables
identificadas como antecedentes del sindrome dentro de profesionales, variables



de un estilo sociodemogréfico conflicto y la ambigliedad de rol la falta de apoyo

social en el trabajo, la autonomia, y sobre todo el aporte de los directivos.

Aunque el Sindrome de Burnout sobre todo ha sido estudiado como resultado de
variables organizacionales, tales como el estrés de rol, la sobrecarga de trabajo
o las relaciones interpersonales diversos estudios han hecho que sugiere que
las variables de personalidad pueden jugar un papel importante en su desarrollo,
en relacion con los profesionales que trabajan con personas con discapacidad,
sefalaron que el estrés laboral no sélo depende de factores de estrés ambiental,
sino también en la reaccidn al estrés. Por lo tanto, a pesar de una gran variedad
de factores estresantes existe en la educacion, estas fuentes de estrés no
pueden considerarse aisladamente sino, por el contrario, una serie de variables
personales, tales como capacidades, las percepciones y los factores de la

personalidad del educador, debe ser considerada.

La infeccidon de los sentimientos es diferente suposicion desde el cual suele
expresar el Sindrome de Burnout. Los emotivos y dogmas que constan en los
conjuntos profesionales se estan desenvolviendo en esta interaccién social,
conllevar situaciones continuamente periddicas promueve una solicitud
incorporada con practicas combinadas y el Sindrome de Burnout logra ser
consecuencia de una contaminacién. Atrayente proposicion hacia exponer sus

manifestaciones generales profesional, sino su principio propio.

Acorde a lo indicado por Menghi & Oros (2014), el burnout es desconfianza a un
fendmeno complicado, ya que en él interceden diversas variables concernientes
gue establece todo el procedimiento. Este es un resultado del estrés profesional
enraizado, continuo, pero éste no logra asemejar como se origina. Las
circunstancias externas de trabajador, que son cotizadas por el laborioso como
sobrecarga 0 exuberantes de sus medios tradicionales de resistencia y
envuelven activar energias cognoscitivos y conductuales para enfrentarlas,

liberan un procedimiento que logra ser seguido en la época, con la constante



impotencia de los medios implicados en confrontar las peticiones, si €sos no se

reponen.

Es por ello que el presente trabajo se desarroll6 pensando en las necesidades
de los empleados de aquellas entidades pymes que buscan crecer
econdémicamente, mejorando su productividad, pero sobre todo tratando de
ofrecer un mejor servicio al cliente. Las pymes que se trabajan en el sector
alimenticio, genera un ambiente laboral un poco tenso, por lo que los empleados
deben producir de forma mas procesal los productos, pudiendo causar angustias

en su desempefo.

La investigacion se realiza considerando los asuntos preliminares del Sindrome
de Burnout, su historia, su aparicidon, asi como sus efectos en los distintos
ambitos laborales, para después de ello poder determinar la problematica que

acontece a cada uno de los empleados de las pymes del sector alimenticio.

Una vez enfocado el problema, se hace menester estipular los objetivos de
investigacién, para que de esta manera se pueda tener una perspectiva en
cuanto a la busqueda de la informacidn, asi puede existir una argumentacion que
da validez a la indagacion desarrollada. El marco de referencia contiene cada
uno de los argumentos tedéricos que dan solides a cada punto investigado y que

de seguro se puede aplicar durante toda la estructura del trabajo.

El marco metodoldgico contiene los procesos aplicados para la recoleccion de
informacion y su transformacion en datos estadisticos que puedan ser
entendidos para la formulacién de la propuesta. Finalmente la propuesta recalca

la solucion a la problematica antes planteada.



CAPITULO |
1.- MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1.1. Antecedentes de lainvestigacion

Al elegir un trabajo, una persona puede estar influenciada por muchos factores:
junto a razones econodmicas, existen motivaciones personales y habilidades
individuales. Las personas que eligen trabajar en el sector de la salud
manifiestan un fuerte deseo de ayudar a los demas: en esta perspectiva, los
profesionales sanitarios pueden ser vistos como “gran madre que cuida” y “padre

todopoderoso santo” (Aguirre & Quijano, 2014)

Sin embargo, si la gente no puede mantener bajo control de las necesidades y
expectativas de los clientes, pueden experimentar, en un primer momento, la

frustracion, y luego agotamiento.

El término “burnout” se introdujo por primera vez en 1974 por Freudenberger
(Aranda & Pando, 2015) para describir la incapacidad para trabajar eficazmente
como consecuencia del estrés relacionado con el trabajo prolongado y extenso.
Burnout pronto fue identificado como una enfermedad profesional: mas
concretamente, se trata de un sindrome psicologico, derivado como una
respuesta al estrés laboral cronico y se caracteriza por el agotamiento (que es
el estado de agotamiento de los recursos fisicos y emocionales del individuo
debido a dificultades para enfrentar las demandas de los clientes),
despersonalizacion y disminucién de la autoestima (Agudelo, Castafio, Arango,
Durango, & Mufioz, 2016)

El agotamiento puede ser diagnosticado en aquellos trabajadores especialmente
expuestos a la tensiéon resultante de la relacion estrecha y continua con los
clientes desfavorecidos. Es como el trabajador repite a si mismo / a si misma:
“mi capacidad de participar ha terminado”, “No puedo encontrar la motivacion
para 'subir otra montafia”, ‘Todavia quiero ayudar, pero simplemente no puedo

hacerlo mas’ (Chiang & Sigofa, 2014).



Una forma de deshacerse de esa carga es evitar cualquier implicacion
emocional. El trabajador disminuye el tiempo pasado con los usuarios y con los
colegas al minimo necesario para llevar a cabo el trabajo; por lo tanto, €l / ella
se convierte en un burécrata, cuyas relaciones con otras personas son
estrictamente adherente a las reglas y no ven ninguna implicacion personal
(Chiang & Sigoiia, 2014).

Durante las ultimas décadas, la incidencia de estrés y el agotamiento y la
cantidad de investigacion se centraron en estos temas, han ido en aumento: los
estudios realizados preocupacion, sobre todo, los empleados en el sector de los
servicios, incluyendo trabajadores sociales, enfermeras, maestros, abogados,

médicos y agentes de policia.

El principal objetivo de estos estudios ha sido la identificacién de las causas de
agotamiento. Un elemento que facilita el agotamiento es la dificultad para evaluar
los resultados de la actividad de los trabajadores. La comparacion puede hacerse
con una empresa privada: para una empresa privada el objetivo principal es el
beneficio, que es faciimente cuantificable (Camacho & Arias, 2015). En cambio,
en un sistema o institucidén en la que es necesario evaluar la atencion recibida y
para evaluar los resultados de salud y mayor bienestar, dicha evaluacion no es
una tarea facil. La falta de comparacion con los resultados de sus acciones,
produce un estado de incertidumbre para los trabajadores, que podrian activar

las respuestas al estrés.

El fendmeno del burnout esta en constante aumento: se estima que, en Ecuador,
el 70 por ciento de las personas en la fuerza laboral se ve afectada por el
agotamiento al final de la jornada de trabajo (Soledispa, 2016). Parece que el
problema ya no se limita a aquellos que trabaja para las personas desfavorecidas
que constantemente necesitan ayuda y asistencia, pero se refiere a todas las
personas que no cree momentos de relax; de esta forma, se anulan cualquier

diferencia entre el trabajo y la vida privada.



Hasta la fecha, no existe una cura contra el Sindrome de Burnout: por lo tanto,
es aconsejable desarrollar algunas medidas compensatorias, para garantizar un
control permanente, y para proporcionar incentivos adecuados. Es util para llevar
a cabo una descripcion del fendmeno de identificar las variables que se
correlacionan con la probabilidad de desarrollar el agotamiento. De esta manera,
puede ser posible identificar a los trabajadores que son mas propensos a sufrir
de este sindrome y sugerir estrategias apropiadas de intervencion (Castillo,
Benavente, Arnold, & Cruz, 2017)

1.2. Problema de investigacion

El emprendimiento ha sido uno de los factores de mayor crecimiento en la ciudad
de Guayaquil, debido a que casi en todas las instituciones educativas se fomenta
el emprendimiento como estrategias de desarrollo comercial basado en el
sistema actual mercantil. Ideas de productos y servicios han surgido, en donde
el llevarlo a la practica se ha convertido en un reto, puesto que la informacion

completa sobre los procesos para la creacion de una microempresa es escasa.

Segun la camara de comercio Las Pymes (Pequeiias y Medianas Empresas) son
aquellas que generan ingresos o ventas anuales de entre $ 100.000 y $
1’000.000. En Ecuador estan registradas 52.554 empresas, en Guayaquil estan
constituidas el 43% del total de las pequefias empresas del pais (Camara de

comercio de Guayaquil, 2017).

Como es normal, de acuerdo lo estipulé Carrasco (2015) gran cantidad de estas
pymes buscan el crecimiento comercial, que sus productos y marcas sea
altamente competitivas y esto ha conllevado a que los directivos exijan mucho
mas de sus trabajadores, buscan que se cumpla todo con alta rigurosidad y

ademas que puedan ofrecer lo mejor de lo mejor.

Sin embargo, Ortega, Salas y Correa (2014), reconocen que muchos de los
directivos desconoce el sindrome de Burnout (deterioro profesional) y su impacto

en el rendimiento laboral, variables que afectan directamente al personal



ocasionando una serie de comportamientos emocionales en dimensiones que
son: Agotamiento Emocional, Despersonalizacion, y Realizacion Personal,
afectando el rendimiento del recurso humano en los procesos de generacion y
produccion, asi como la relacion con sus clientes externos al no satisfacer sus

necesidades frente a la mision y vision de la institucion

Por lo tanto, es de mucha importancia analizar la situacion actual a cerca del
Burnout, ya que, en la mayoria de las ocasiones, los puestos y lugares de trabajo
han sido pensados y disefiados basandose exclusivamente en criterios de
reduccion de costes y beneficios para la organizacion, sin tener en cuenta las
necesidades o repercusiones que ello pueda tener sobre el recurso humano que
es de mucha importancia para que la empresa se mantenga o fracase.
(Castafieda & Garcia, 2013).

1.2.1. Planteamiento del problema

El impacto laboral en los empleados de las empresas pymes del sector

alimentico por la existencia del Sindrome de Burnout

1.2.2. Formulacién del problema de investigacion

¢, Qué aspectos de los empleados de las pymes del sector alimenticio de la
ciudad de Guayaquil, se ven afectados por la aparicion del Sindrome de

Burnout?

1.2.3. Sistematizacién del problema de investigacién
e ¢ Cuadles son las causas del Sindrome de Burnout en los trabajadores de la
pymes del sector alimenticio de la ciudad de Guayaquil?
e ;/Qué medidas han tomado los directivos de las pymes del sector
alimenticio de la ciudad de Guayaquil?
e ;/COmo afecta el sindrome de Sindrome de Burnout la productividad y
desempeiio laboral de los trabajadores de las pymes del sector alimenticio

de la ciudad de Guayaquil?



1.3. Objetivos de lainvestigacion

1.3.1. Objetivo general

Analizar los efectos del Sindrome de Burnout en la productividad de los
trabajadores de las pymes del sector alimenticio en la ciudad de Guayaquil, y su

impacto en las funciones comerciales de las organizaciones.

1.3.2. Objetivos especificos
e Diagnosticar las causas del burnout en los trabajadores de la pymes del
sector alimenticio de la ciudad de Guayaquil
e Evaluar las medidas que han tomado los directivos de las pymes del
sector alimenticio de la ciudad de Guayaquil
e Determinar los efectos del sindrome de burnout la productividad y
desempernio laboral de los trabajadores de las pymes del sector alimenticio

de la ciudad de Guayaquil

1.4. Justificacion de la investigacion

A nivel de Ecuador, se sefiala que, en el afio 2017, existia un alto indice de estrés
laboral que constituia una enfermedad que ponia en peligro la economia del pais
y tenia efectos negativos en los trabajadores ya que se veia una baja de la
productividad al afectar la salud fisica y mental de las personas (Bedoya, 2015).
En la actualidad las investigaciones sobre el estrés laboral, sus consecuencias y
caracteristicas, han permitido determinar la existencia de un nuevo trastorno,
sobre el cual en nuestro pais no existen muchos estudios como es el Sindrome

de Burnout. (Moriana & Herruzco, 2016).

Algunos trabajadores podrian presentar algunos sintomas latentes de
agotamiento de la que ellos no son conscientes: la hipotesis de la investigacion
es que, sabiendo de antemano los factores mas propensos a inducir el estrés,
podria ser mas facil de identificar a las personas en mayor riesgo, que se
beneficiarian de la implementacion de medidas preventivas para contrastar el

agotamiento.



Los resultados de este trabajo muestran como se puede hacer esto mediante el
uso de una herramienta de investigacion sencilla. El tratamiento de la tension
potencial / agotamiento de antemano mejoraria la calidad de vida de los
trabajadores y permitiria ahorrar recursos, al evitar nuevas consecuencias en su

salud de la exposicién al estrés (Moreno, Garrosa, & Rodriguez, 2015).

1.5. Marco de referencia de la investigacion

Burnout

Segun lo indica Farrerons & Calvo (2017), burnout se ha documentado desde
hace muchas décadas. El énfasis de gran parte de la investigacion anterior ha
sido de las caracteristicas individuales de los trabajadores. Con demasiada
frecuencia, los rasgos de personalidad individuales son sefialados para el
tratamiento. El sindrome de burnout puede ocurrir como una reaccién aguda a la
excesiva carga de trabajo también en el comienzo de la carrera de individual. Tal
agotamiento agudo puede ocurrir durante varios meses. Posible solucion es
mayor que en el agotamiento cronico, el descanso mas generalmente suficiente,

relajacion, vacaciones extendidas.

Segun lo citado por Castillo, Benavente, Arnold & Cruz (2017), el agotamiento
cronico es un problema mas grande que viene después de un largo periodo de
trabajo en las profesiones de ayuda-cién donde el trabajo ya ha desaparecido.
Las personas afectadas por el agotamiento cronico preguntan sobre el
significado de su trabajo, se comparan los resultados de sus esfuerzos con el

premio, que reciben. Se sienten desesperanza y la frustracion.

En otras palabras El desgaste es un estado de ser saqueados de todos los
recursos energeéticos anteriormente intensamente persona que trabaja (es decir,
personas que estan tratando de ayudar a otros en sus dificultades y ayudarles a
sentirse mejor. Al final se sienten dominados por sus propios problemas). El
agotamiento es la etapa final de un proceso mediante el cual las personas que
estan profundamente involucrados emocionalmente en algo, pierden su

entusiasmo inicial (su entusiasmo) y su motivacion (Jiménez & Garcia, 2014).



A continuacion, Maslach, quien lo indicé Aranda & Pando (2015), Burnout se

define formalmente como subjetivamente experimentada como un estado de

agotamiento fisico, emocional y mental causado por la preocupacion a largo

plazo con situaciones que son emocionalmente dificil.

Estos requisitos

emocionales son causados mas frecuentemente por una combinacion de dos

cosas altas expectativas y situaciones de estrés crénico, dependiendo de los

siguientes factores:

-el desgaste activo

el desgaste
causado por el
propio esfuerzo

Riesgo
agentes
de BS

- victimade

factos
exteriores

Fuente: (Aranda & Pando, 2015)
Elaborado por: La autora

Entre los agentes de riesgo mas comunes del sindrome de burnout se puede

incluir de acuerdo con (Amutio, Ayestaran, & Smith, 2014):

[1 la vida en este mundo ocupado;

[1 puestos de trabajo que trabajan con otras personas;
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[0 la presion del tiempo, el estrés cronico;

[1 requisitos de alto rendimiento;

1 alto grado de entusiasmo;

(1 falta asertividad en el comportamiento;

[ perfeccionismo, pedante, la responsabilidad;

(1 incapacidad de relajacion;

(1 baja o inestable, el auto concepto y la autoestima;

[J creencias cronicas sobre el reconocimiento inadecuado de los
social y econOomico como sessment-llevada a cabo por la

profesion;

[1 constantemente experimentando la ira (como el estado emocional),

la hostilidad (como un rasgo de personalidad) y la agresion

Parece una hipétesis hecha por Schaufeli (2015) sobre la infectividad del
sindrome de burnout. Esto significaria que el origen y el desarrollo del burnout
en el entorno social serian facilitar y apoyar su difusién en el entorno social

cercano o empresa.

Sintomas

Segln Marenco & Avila (2016) cualquier enfermedad no se desarrolla de
cualquier cosa y todo tiene una razén, causa que podria ser apenas descubierto.
El sindrome de burnout es representado por pérdida de espiritu, la felicidad la

vida, pérdida de energia y el entusiasmo que se necesita.
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El sindrome de burnout es proceso acumulativo, dinamica que funciona muy
lento. La persona que sostiene la BS ni siquiera pudo registrar. El reconocimiento
es muy duro, pero si existen fuentes que alistan alteracion del individuo (Amador,
Rodriguez, Serrano, Adrian, & Martinez, 2017). De acuerdo con Weber y Jaekel-
Reinhard (2014) los sintomas de agotamiento son multidimensionales y entre
mayusculas y psiquica, somatica y conmociones sociales. Los sintomas pueden

ser divididos en 4 niveles en que se podria observar:

Nivel mental
El hombre duda de sus propias capacidades y se siente frustrado y tenso.

(Agudelo, Castarfio, Arango, Durango, & Mufioz, 2016)

Nivel emocional

El hombre esta controlado sé6lo por los sentimientos de impotencia y
desesperanza de la que no hay escapatoria. En casos extremos, esto puede
causar enfermedad mental o suicidio (Amador, Rodriguez, Serrano, Adrian, &
Martinez, 2017)

Nivel fisico
El individuo se debilita propensos a enfermedades, cansancio rapido, problemas
vegetativas (problemas del corazén, dificultad para respirar etc.). (Marrau, 2014)

Nivel social
Se trata de la reticencia de rendimiento en el trabajo, disminuir la exposicion, los
conflictos en la vida privada, la pérdida de la empatia, la apatia social y la

sociabilidad sedacion. (Arias, Masias, & Justo, 2016)

Grupos de riesgos

Mauricio Pérez Sau -Lyn Maturama (2015), los trabajos con riesgo de
agotamiento incluyen a los empleados cuyo trabajo requiere un contacto diario
con personas de las que se requiere constante atencién de los demas y la

responsabilidad de los demas. Alto grado de riesgo son trabajos en los que
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puede experimentar con la muerte, hay un gran riesgo de burnout. Basado en
estudios publicados con el tema del agotamiento podemos poner una lista de
grupos de trabajo principales en los que, bajo ciertas circunstancias esperaria
origen y desarrollo de burnout. Entre los grupos mas vulnerables pertenecen las
personas que practican la llamada: "profesiones de ayuda representantes de las
profesiones de ayuda se insertan en su trabajo mucho mas que los

conocimientos o habilidades, que ponen parte de su personalidad.

Trabajando con las personas y su miseria es mas dificil que trabajar con
materiales no vivos. Estas personas proporcionan una gran cantidad de empatia,
lo que les permite sintonizar en la misma longitud de onda, comparten su historia

y las emociones
Este grupo incluye:
. médicos, enfermeras y otro personal meédico (especialmente los

trabajadores en los campos de la oncologia, cirugia, LDN, cuidados intensivos,

psiquiatria, pediatria, ginecologia y servicios de emergencia, etc.).

. enfermeras, asistentes personales

. Psicdllogos y psicoterapeutas

. Los trabajadores sociales en todos los campos

. Espirituales - sacerdotes, pastores, predicadores, monjas
. profesores, educadores

. policias de servicio, funcionarios de prisiones, bomberos
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. despachadores de servicios de emergencia, los controladores de tréafico o

transporte de aire, etc., pilotos, abogados (Espinoza, Pallarés, & Vigil, 2015)

Como Gonzalez y Suarez (2015), sefiala que otro grupo de riesgo son las
personas cuyo trabajo se basa en una comunicacion frecuente con otras
personas. Este grupo estd formado por consultores, trabajadores de correos,
abogados, representantes, funcionarios de los bancos, politicos, periodistas,
ejecutivos de personal, instructores, vendedores, camareros, empleados de
servicios. El sindrome de burnout puede ocurrir también por la gente que hace
el trabajo estereotipado, conductores de transporte publico, empleados de
fabricas, modista y muchas otras profesiones. El desgaste es también mayor
para las personas que tienen poca participacién en la toma de decisiones. Del
mismo modo, la falta de autonomia se correlaciona con la quemadura, aunque

la fuerza de la relacion es mas débil.

Fases del sindrome de Burnout

Acorde a lo indicado por Menghi & Oros (2014), es un proceso a largo plazo,
donde las personas pasan por todas las fases de la euforia a la agotamiento
total. A veces no nos damos cuenta de los cambios en nosotros mismos, sino
nuestras sur-redondeos se daria cuenta. Existen diferentes modelos y cada
modelo tiene diferentes fases pero pasar por el mismo y son terminan por el
mismo. En algunos hay menos fases y en algunos mas de fase. Me gustaria

empezar con los mas simples e ir los mas dificiles.

Una de la teoria con solo 3 fases es la teoria por (Alles, 2013) que describe:

La primera fase se caracteriza por el entusiasmo, un hombre tiene un objetivo
especifico, el trabajo es un instrumento para conseguir este objetivo en este

momento se trata de una actividad de la vida significativo y Ful-llenado.

En la segunda etapa, la persona esta trabajando para obtener un beneficio del

producto secundario, por lo general el dinero. Individuo realiza la actividad, ya
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gue conduce a algo, pero no por el sentido de lo que trae él es decir, la llamada
interés utilitario. El original motivacibn no se cumple, metas significativas

cambian. La vida cambia de acuerdo a cierta forma social o estatus social.

La tercera fase es la fase de la "vida en las cenizas". El hombre pierde el respeto
al otro y metas. Estos valores reconocidos originalmente se convierten en cosas,
material, comportamiento insensible comenzado, falta de respeto, las personas
no aprecian otras personas. También esta cambiando la relacién consigo mismo
- un hombre pierde la autoestima, el sentimiento y la compasion de si mismo
(Amutio, Ayestaran, & Smith, 2014).

A diferencia de otros autores Christina Maslach (2015) dividié su modelo de

agotamiento en 4 fases:

1. entusiasmo idealista y novatadas
2. El agotamiento emocional y fisico debido a la sobrecarga
3. Deshumanizacion de los demas como una defensa contra el desgaste

etapa final - la construccién a pesar de todo.

El sindrome de burnout es un proceso a largo plazo que esta conectada con la
frustracion de algunas necesidades. No es un problema repentino. Segun
algunas estadisticas y teorias se puede dividir a las fases. De acuerdo con
(Andrade, Sanabria, Morales, Rodriguez, & Oyuela, 2013), se lo puede clasificar

de la siguiente manera:

1. Entusiasmo.- Al pasar por algo nuevo inicial (trabajo, una relacion,
actividad, etc.) Esta lleno de entusiasmo, gran positivo (y realista) expectativas,
promete desde el lado de los empleadores. Es el momento de las ideas, planes,

la disposicion y la actividad rapida. necesidades propias se mueven al secreto
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2. Estancamiento.- El entusiasmo inicial se desvanece. No hay mucho de nuevo
en el trabajo y son capaces de gestionar todo facilmente. Poco a poco se pierde
la muestra de entusiasmo y actividad. Primeros negativos se estan presentando.
Los individuos son conscientes de sus propias necesidades particulares

(privadas y familiares)

3. Frustracion.- Fase donde los problemas conectados con el trabajo como
en la vida privada. Trabajo es conseguir el interés van en aumento. Los conflictos
con los clientes y colegas y gestionar mentare-multiplicarse. ocurren cuestiones

de eficiencia y sentido de la propia obra.

4. Apatia.- Estado de apatia se produce después de la frustracion. Las
personas vienen a trabajar con el fin de obtener activos financieros. motivacion
inicial, la vision, el entusiasmo Yy la voluntad se ha ido. Empleado hace soélo lo
gue se tenia que hacer, y rechaza cualquier noticia, entrevistas y solicitudes de

horas extraordinarias (Amador, Rodriguez, Serrano, Adrian, & Martinez, 2017).

Rendimiento en el trabajo

Sindrome de Burnout se ha asociado con diversas formas de retirada de trabajo
el absentismo, en atencion dejar el trabajo, y la facturacion real. Sin embargo,
para las personas que se quedan en el trabajo, agotamiento conduce a la
disminucion de la productividad y la eficacia en el trabajo. En consecuencia, es
como asociado con la disminucion de satisfaccion en el trabajo y un menor
compromiso con el trabajo o la organizacion. Las personas que estan pasando
por el desgaste pueden tener un impacto negativo en sus colegas, tanto y
causando mayor conflicto personal y mediante la interrupcién de las tareas del
trabajo. Por lo tanto, el agotamiento puede ser "contagiosa" y perpetuarse a
través de interacciones informales en el trabajo (Amutio, Ayestaran, & Smith,
2014)
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Salud

En cuanto a la salud mental, el vinculo con el desgaste es mas complejo. Como
se menciono, el agotamiento se ha relacionado con la dimension de la
personalidad de neocriticismo y el perfil de la neurastenia relacionada con el
trabajo. Tales datos podrian apoyar el argumento de que el desgaste es en si
misma una forma de enfermedad mental. Sin embargo, una hipétesis mas comuan
ha sido que el desgaste provoca la disfuncion mental, es decir, se precipita
efectos negativos en términos de salud mental, como ansiedad, depresion, caida

de la autoestima, y asi sucesivamente.

Un argumento alternativo es que las personas que estan mentalmente sanos son
mas capaces de hacer frente a los factores de estrés cronico y por lo tanto menos
propenso a experimentar agotamiento. Los resultados mostraron que las
personas que estaban psicolégicamente mas saludable en la adolescencia y la
adultez temprana eran mas propensos a entrar y permanecer en ella (Sanchez
J. C., 2014).

Motivacion laboral

La forma tradicional de ver la motivacién es por diferenciar entre dos categorias
de motivacion, dependiendo de qué razones y objetivos causar un
comportamiento o accién. Una persona puede ser o extrinsecamente motivado
o intrinsecamente motivados. Si esta dominado motivacion extrinseca, una
persona esta haciendo algo porque conduce a recompensas aparentes externos,
como el dinero y el. Cuando la motivacion intrinseca es la razon para la
realizacion de una actividad, la actividad en si es lo suficientemente gratificante,
la tarea se lleva a cabo debido a que es agradable e interesante (Giménez,
2018).

La Teoria de la autodeterminacion (SDT) es un macroteoria de la motivacion
humana que distingue entre diferentes tipos de motivacion en lugar de
simplemente la motivaciébn extrinseca e. SDT es sobre el grado de
autodeterminacion y el grado de autonomia, el grado de autorregulacion
(Cafizares, 2013)
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La motivacion autbnoma, un deseo o un auto-reconocimiento de la accion de una
persona y un sentido de la libre eleccidn, y la motivacion controlada, una presion
de comportarse, actuar o pensar de una determinada manera, son las ideas
centrales de SDT (Caiiizares, 2013)

SDT se desarrollé a partir de la investigacion sobre las diferencias individuales y
el andlisis realizado que, utilizando el concepto de internalizacion, describe el
comportamiento de la forma, que son motivados extrinsecamente, se puede
desarrollar a autbnomos motivaciéon (Gamarra, 2014). La internalizacion es un
término que significa para incrustar un comportamiento y los valores
subyacentes de que el comportamiento de las creencias y los valores propios de
una persona. Por lo tanto, algo que se hace por razones extrinsecas puede ser

desarrollado para autbnoma.

En la vision clasica de la motivacion extrinseca, cuando actla por razones
extrinsecas una persona se siente empujada externamente en la actividad. Sin
embargo, SDT propone distinguir entre diferentes tipos de motivacion extrinseca
y hace hincapié en que hay un grado de autodeterminacion y autbnoma y que
algunos recompensa externa representar formas empobrecidas de la motivacion,
mientras que otros pueden realmente mejorar la motivacion intrinseca y la
sensaciéon de autonomia (Laso, 2013). Un ejemplo se puede encontrar en los
resultados de estudio que indican que dinero, que se utiliza como una
recompensa tangible externa, reducir la motivacion intrinseca, mientras que los
refuerzos verbales y comentarios positivos, que son vistos como recompensas
intangibles externos, tienden a aumentar la motivacion intrinseca.

SDT presenta libre determinacion y la motivacién en un continuo, y oscila
desmotivacion, a la motivacion autbnoma, con la motivacion controlada en el
medio. Se trata del grado de autodeterminacion en el comportamiento de una
persona, de baja o no auto-determinacion de alta y completamente libre

determinacion.
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La motivacion controlada se refiere a la regulacion de fuera de uno mismo e
incluye dos tipos de estilos de regulacion que son considerados como extrinseca

motivado: regulacion externa y regulacion (Vega, 2013).

La regulacién externa es la forma de motivacion que estd mas controlado
regulado, y se refiere a cuando el comportamiento es un resultado de premios y
castigos externos y se considera baja auto-determinado. Por ejemplo, una
persona hace algo porque da lugar a recompensas tangibles. La regulacion es
moderadamente controlada, y se refiere a cuando el comportamiento de una
persona es en parte auto-determinada y factores como evitar la vergienza, la
basqueda de aprobacion y fortalecimiento de la autoestima esta motivos para

comportarse o actuar de una manera determinada (Vega, 2013)

Dentro de SDT, la autonomia se refiere a la verdadera auto-regulacion, es decir,
reglamentos desde el interior de uno mismo e incluye dos tipos de estilos de
regulacion que son considerado extrinseca motivado, regulacion identificada y
regulacion integrada, sino también la motivacion intrinseca que es intrinseca
regulada. Regulacion identificada se considera como moderadamente autbnoma
y auto determinado, y es cuando una persona se identifica con uno mismo el
valor de la actividad y actla porque es importante para esa persona. La
regulacion integrada, que se considera como auténomo, es cuando una actividad
se integra en el sentido de si mismo de una persona, una persona haga algo

porque es significativo para uno mismo (Marr, 2012).

Durante afios, la satisfaccion del empleado ha sido un area clave de la
investigacion entre los psicélogos industriales y organizacionales. Hay razones
importantes por las que las empresas deben preocuparse por la satisfaccion
laboral de los empleados, que se pueden clasificar de acuerdo con el enfoque
en el empleado o la organizacion. En primer lugar, el punto de vista humanitario
es gue las personas merecen ser tratados de manera justa y con respeto.

Satisfaccion en el trabajo es el reflejo de un buen tratamiento.
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También se puede considerar como un indicador de bienestar emocional o la
salud psicologica. En segundo lugar, la perspectiva utilitaria es que la
satisfaccion laboral puede llevar a un comportamiento por un empleado que
afecta el funcionamiento de la organizacion (Sanchez J. C., 2014). Por otra parte,
la satisfaccion laboral puede ser un reflejo del funcionamiento de la organizacion.
Las diferencias entre las unidades organizativas de satisfaccion en el trabajo
pueden ser de diagnostico de posibles puntos débiles. Cada razon es suficiente
para justificar la preocupacion por la satisfaccion en el trabajo. Combinados,
explican y justifican la atencidn que se presta a esta importante variable.

Los directivos de muchas organizaciones comparten las preocupaciones de las
investigaciones para la satisfaccion laboral de los empleados (Alles, 2017). La
evaluacion de la satisfaccion en el trabajo es una actividad comin en muchas
organizaciones donde la gestion considera que el bienestar del empleado es

importante.

Algunas personas les gustan trabajar y se encuentran trabajando en una parte
importante de sus vidas. Algunas personas, por otro lado encuentran trabajo
desagradable y trabajar s6lo porque tienen que hacerlo. Satisfaccion en el
trabajo le dice a la cantidad de gente al igual que sus puestos de trabajo,
satisfaccion en el trabajo es el campo mas estudiado del comportamiento
organizacional.

Es importante conocer el nivel de satisfaccidén en el trabajo por muchas razones
y los resultados del trabajo de los estudios de satisfaccion afectan tanto a los
trabajadores y la organizacion (Alles, 2017). En el punto de vista de los

trabajadores, es obvio que la gente le gusta ser tratado con justicia.

Si los trabajadores se sientan respetados y satisfechos en el trabajo podria ser
un reflejo de un buen tratamiento. En el punto de vista de la buena satisfaccion
en el trabajo de la organizacién puede conducir a un mejor rendimiento de los
trabajadores que afecta el resultado de la empresa. Satisfaccion de los

empleados se considera generalmente como el conductor de la retencion de los
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empleados y productividad de los empleados. Los empleados satisfechos son
una condicién previa para aumentar la productividad, capacidad de respuesta, la

calidad y el servicio al cliente (Alles, 2013).

El nivel de satisfaccion en el trabajo se ve afectado por factores de motivacion
intrinseca y extrinseca, la calidad de la supervision, las relaciones sociales con
el grupo de trabajo y el grado de que los individuos tienen éxito o fracasan en su
trabajo. Se cree que el comportamiento que ayuda a la empresa a tener éxito es
mas probable que ocurra cuando los empleados estan bien motivados y se
sienten comprometidos con la organizacion, y cuando el trabajo les da un alto
nivel de satisfaccion. La investigacion demostré6 que los factores clave que
afectan a la satisfaccion laboral son las oportunidades de carrera, la influencia
del trabajo, el trabajo en equipo y desafio trabajo.

Las empresas suelen medir la satisfaccion de los empleados con una encuesta
anual, o una encuesta de laminacion en el que un determinado porcentaje de
empleados elegidos al azar se inspeccion6 cada mes. Las entrevistas se dan
respuestas mas amplias y mejores pero son consume tiempo y dinero, y los
cuestionarios son mas faciles de componer, entregar y analizar. Los elementos
de una encuesta de satisfaccion de los empleados podrian incluir participacion
en la toma de decisiones, reconocimiento por hacer un buen trabajo, el acceso
a la informacion suficiente para hacer el trabajo bien, estimulo activo a ser
creativos y utilizar iniciativa, el nivel de apoyo de las funciones del personal y la

satisfaccion general con la compafia.

Disefio de empleo y pymes

Una de las razones principales organizaciones deben prestar atencion al
concepto de disefio del trabajo es que ayuda a funcionar y producir mejor (Burns,
2012). El objetivo principal de disefio del trabajo es aumentar tanto la motivacion

y la productividad de los empleados.
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Aumento de la productividad se puede ver en diversas formas. Por ejemplo, el
enfoque puede ser el de mejorar la calidad y cantidad de bienes y servicios,
reducir los costes operativos, o reducir los costos de rotacion y de formacion. Por
otro lado, la motivacion de los empleados cada vez se puede lograr mediante

una mayor satisfaccion en el trabajo.

Hay cuatro métodos de disefio de trabajo que los técnicos podrian utilizar.
Primero uno, ampliacién del trabajo, se puede utilizar para aumentar la
motivacién por dar a los empleados una mayor cantidad de diversas tareas que
pueden reducir la cantidad de especializacién requerido por el empleado, asi
como la ampliacion de la duracion del tiempo para completarlos. Se necesitan
menos trabajadores para completar el trabajo y cada empleado tiene que ser

capaz de realizar un mayor numero y variedad de tareas.

La segunda, la rotacion de tareas, permite a un empleado para trabajar en
diferentes departamentos o puestos de trabajo en una organizacion para tener
un mejor conocimiento de las operaciones. EI método puede ser adecuado
cuando los empleados estan involucrados en la realizacién de tareas repetitivas
y aburridas para darles una mayor variedad de trabajo.Sin embargo, esto no
puede modificar o rediseiar el trabajo del empleado, sino que permite aumentar
su / sus habilidades y conocimientos sobre otros puestos de trabajo. El
enriguecimiento del trabajo, el tercer método, permite que el empleado para
asumir algunas responsabilidades asignadas normalmente a la direccion. Esto
significa que el trabajo proporciona una mayor responsabilidad, reconocimiento
y oportunidades de crecimiento (Gamarra, 2014) Existe el riesgo de que un
exceso de responsabilidad y autonomia en los aspectos de planificacion y control
del trabajo fueran transferidos al empleado. Sin embargo, si se aplica bien, el
nuevo control que se encuentra estimulara el empleado para trabajar mas

eficientemente.

Por ultimo, la simplificacion del trabajo es el andlisis de los componentes mas

basicos de un trabajo para reestructurar o renunciar a hacer el trabajo mas
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eficiente. Otros aspectos a tener en cuenta al analizar y disefiar un puesto de
trabajo son las politicas, incentivos y retroalimentaciéon que inevitablemente

afectan la eficiencia y la motivacién del empleado responsable para el trabajo.

El disefio de trabajo sirve para mejorar el rendimiento y la motivacion. El analisis
del empleo-disefio se observa, en un trabajo con una perspectiva amplia y
rapidamente se mueve hacia la identificacion de las actividades especificas que
se requieren para hacer el trabajo. Esto se realiza con el propdésito de identificar
y corregir las deficiencias que afectan al rendimiento y la motivacion (Alles,
2017).

1.6. Formulacién de hipotesis y variables
1.6.1. Hipotesis general
e El Sindrome de Burnout impide que los trabajadores de las pymes del sector
alimenticio de Guayaquil puedan desempefnarse de forma completa en
sus puestos afectando la productividad de la empresa.
1.6.2. Hipotesis particulares
e Las pymes del sector alimenticio pueden minimizar el Sindrome de Burnout
en sus trabajadores.
e La motivacion laboral puede contrarrestar el Sindrome de Burnout.
1.6.3. Un plan de administracion serviria para reducir los efectos del Sindrome
de Burnout
1.6.4. Variables

Variable Independiente: Efectos del Sindrome de Burnout

Variable Dependiente: Productividad de las pymes
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CAPITULO Il
2. MARCO METODOLOGICO

2.1. Métodos

2.1.1. Método del nivel teérico

Segun lo expresado por Godoy (2017), el disefio tedrico para el estudio, se basa
especificamente en elaborar una serie de pasos o bien llamado procedimientos
que ayudarian al investigador a conocer la forma en como desarrollar la
investigacién, estimando, recursos y herramientas necesarias para hacer posible
el alcance de informacion . (p. 86)

El presente trabajo mantiene su base en el analisis tedrico de sus conceptos, por
tal motivo, se hace indispensable el analisis de fuentes primarias tales como

documentos, textos y estudios desarrollados previamente.

2.1.2. Método estadistico matematico

Mufioz (2011), En el método estadistico, el levantamiento de la informacion se
lleva a cabo en el lugar donde ocurren los hechos, siendo fuentes primarias las
gue otorguen la informacion necesaria, ya sea, que el problema, se comporte de
forma directa o indirecta con el mismo. (p. 93)

El método matematico se hace referencia al analisis de cada parte de la
investigacién, de esta menara se podrd presentar en cuadros estadisticos

porcentuales para el correcto entendimiento del mismo.

2.1.3. Tipo de investigacion

Investigacion descriptiva
C
2.1.4. Instrumento de lainvestigacion

2.1.4.1. El cuestionario

Las preguntas de investigacion para el cuestionario estaran basadas en los

objetivos del proyecto, y seran cerradas ya que estan orientadas para el
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desarrollo de encuestas, por ende el método principal a utilizar es el
CUESTIONARIO DE MASLACH BORNOUT INVENTORY

2.1.5. Técnica de lainvestigacién
2.1.5.1. Laencuesta

Se eligié la encuesta por ser un método cuantitativo que al relacionarse con la
herramienta que es el cuestionario, se procedid a establecer parametros directos
de una sola respuesta, de esta manera su analisis permiti6 comprender a mayor
cabalidad lo necesario que es tratar de reducir el sindrome de burnout. Se valido
la encuesta presentandola a dos profesionales de psicologia: La Dra. Elena
Soledispa y el Dr. Alex Verdesoto, quienes aprobaron esta técnica para la

recoleccion eficaz de la informacion.

2.1.6. Poblacién y muestra
2.1.6.1. Poblacion

Como poblacién se considera a los empleados de las pymes del sector
alimenticio de la ciudad de Guayaquil, detallados a continuacion:

Tabla 1 Pymes en la ciudad de Guayaquil.

Nimero de Empresas por Tamaiio de Empresa

Tamaiio de Empreza 2012 £ 2013 2014 2015 2016

73 11714 11.784
1.341 1.298

249 246
2 205 167
= a4 180
1 13673 13.675

Microempresa 8.85
Pequefia empresa
Grande empresa 238 245
Mediana empresa A 184 188
Mediana empresa B 163 165
Tatal 10.764 11.734 12.95

Fuente: Inec (2018)
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Fuente: Banco Central del Ecuador

Figura 1 Pymes del sector alimenticio
Fuente: Banco Central del Ecuador (2018)

En la ciudad de Guayaquil existen un total de 13.426 pymes dedicadas a la
manufactura, de estas el 45% sus funciones son del sector alimentario, es decir
un total de 6.042 pymes, por la que se escogio a un solo trabajador por cada

empresa, es decir 6.042 trabajadores.

2.1.6.2. Muestra
Al no tener la cantidad exacta, se considera la poblacién no sobrepasa los

100.000 pymes, se aplica la siguiente formula:

3 Z2xN*PxQ
" ((2(N—1) + (22 * P Q)

n

En donde:

26



Z= Nivel de confianza (1.96)

e= Margen de error (0.05)

p= Probabilidad de éxito (0.5)
g= Probabilidad de fracaso (0.5)

N= Total de la poblacién

_ 1,9602% * 6042 * 0,50 * 0,50
"= (0,052(6042 — 1)) + (1,9602 % 0,50 * 0,50))
1,960% * 6042 = 0,50 * 0,50
~ ((0,0025(6041) + (1,960Z = 0,50 * 0,50))
3,8416 * 6042 * 0,50 % 0,50
= 7(0,0025 * 6041) + 0,9604
5802
~ 15.1025 + 0,9604

5802
"~ 16.0629

n = 361

n

n

n

n

Como se puede notar, se eligié a 361 trabajadores del sector alimenticio de la

ciudad de Guayaquil.
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CAPITULO llII
3. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Anélisis de la situacién actual

Segun Carlos Diaz (207) en el actual censo econémico en el pais, se permitid
ratificar que las magnas compainiias, representa tan solo el cuatro por ciento del
torno empresarial que descansan cerca del ochenta por ciento del PIB del pais;

lo que simboliza que el noventa y seis por ciento restante son pymes.

Si se estudia de forma numérica, el censo registré una poblacién que superé
550.000 pymes, lo que demuestra que cerca de 450.000 entidades coadyuvan
con menos del veinte por ciento del Producto Interno Bruto. Estos resultados,
demuestran que el sustento econdémico nacional es dificil de mitigar de asentar,
dado que las variables como las ventas, el uso de la tecnologia, la motivacion de
compra y el posicionamiento de la marca, entre otros, afecta de forma directa el
crecimiento econdmico. A esto hay que agregar que las barreras de entrada se
tornan grandes para las MIPYMES lo que decreta que es vital un enfoque dirigido
a dichas empresas para que se establezcan politicas enmarcadas al desarrollo
social y productivo, que sean positivas para el sector.

La Corporacién Ekos (2017) realiza un estudio de pequefias y medianas

empresas y determina lo siguiente :

Pequeiias empresas: han tenido un crecimiento en cantidad, pasando de 18.579
en el 2016 a 21.407 en el 2017 con aumento en niveles de ingreso, utilidades y
rentabilidad; gracias al dinamismo que ha mantenido la economia. Dichas
empresas son importantes para la economia ecuatoriana especialmente por la
facilidad de negocio que representan al tener menor riesgo de mercado, pocos
requerimientos para su funcionamiento y facilidad de manejo puesto que sus
actividades generalmente no son complejas; sin embargo, siempre se vuelve una
preocupacion gubernamental el hecho de que generan un bajo valor agregado
bajo el marco de cambio de matriz productiva; puesto que dicha debilidad es

caracteristica de la economia ecuatoriana en este sector .
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Las pequefias empresas, para el afio 2017, se encuentran conformadas por

diferentes sectores:

®Comercio

® Actividades inmobiliarias y de servicios

®Transporte y almacenamiento

® Manufactura

®Construccion

® Otras actividades de servicios

® Agropecuario

¥ Servicios sociales y de salud

¥ Intermediacion financiera
Ensenanza

Otros

Figura 2 Evolucion pequefias empresas

Medianas empresas: en el 2017 tuvieron un incremento de 1.565 empresas

llegan a un total de 9.604 con un aumento de sus niveles de ingresos, utilidades

y rentabilidad. Para el afio 2017 que el sector comercial, al igual que en las

empresas pequefias, sobresale como principal puesto que representa un 37%

de las empresas medianas :

® Comercio

® Actividades inmobiliarias y de servicios

® Manufactura

® Transporte y almacenamiento

® Construccion

® Agropecuario

® Otras actividades de servicios

® Intermediacion financiera

" Pesca

* Servicios sociales y de salud

* Ensehanza
Hoteles y restaurantes
Administracion publica y defensa
Explotacion de minas y canteras
Suministro de electricidad, gas y agua

Organizaciones y 6rganos extraterritoriales

Figura 3 Evolucién medianas empresas
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Por otro lado, en el Observatorio de la pyme (2017) arrojo otros resultados
importantes que se deben tomar en cuenta:

Tabla 2 Resultados actuales

En promedio de volumen de ventas en las microempresas
es de USD 9.794,97; pequefias empresas de USD
123.117,97 y medianas empresas de USD 296.618,05

De las 496.708 pymes que existen, el 67,35% tiene RUC; es

decir que la mayoria de las pymes realizan de manera legal

sus actividades econdmicas y cumplen con las obligaciones
tributarias correspondientes

Los sectores donde mas se encuentran concentradas las
pymes son en el comercio, manufactura y servicios;
especialmente porque en el sector comercial se cre6 un
53% de nuevos emprendimientos, seguido por un 39% del
sector servicios

0%

| Manufactura

m Otros (Agricultura, Minas,
Qrganizaciones y Organos Extrater

Figura 4 Crecimiento de las pymes
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3.2. Presentacion de resultados y discusion

1.- ¢ Se siente usted agotado y sin ganas de hacer nada?

Tabla 3 Agotamiento emocional

o Frecuencia  Frecuencia
Caracteristicas ,
Absoluta Relativa

Nunca 10 3%

Casi nunca 25 7%

A veces 66 17%

Casi siempre 173 45%
Siempre 110 29%

Total 384 100%

30}0 0
6% = Nunca

45%

Figura 5 Agotamiento emocional

= Casi hunca
A veces
Casi siempre
= Siempre

El 45% y el 29% de los encuestados denotaron que sienten un cansancio

emocional de forma recurrente, lo que ha generado en ellos el desgano por hacer

las cosas.

2.- ¢ Tiene usted pensamientos negativos sobre el lugar donde trabaja?

Tabla 4 Aparicion de pensamientos negativos

Frecuencia Frecuencia
Caracteristicas

Absoluta Relativa
Nunca 10 3%
Casi nunca 25 7%
A veces 178 46%
Casi siempre 136 35%
Siempre 35 9%
Total 384 100%
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3% 7%
"' = Nunca
= Casi nunca
m A veces

Casi siempre

E Siempre

Figura 6 Aparicion de pensamientos negativos

El 46% de los encuestados siendo la parte mayoritaria, ha denotado que a veces
tienen pensamientos negativos en su jornada laboral, ademas de que el 35%

siendo la otra parte de mayor cantidad, especifico que lo tiene casi siempre.

3.- ¢Es usted indiferente y no hace un esfuerzo por comprender a las
personas que lo rodean

Tabla 5 Indiferencia personal

o Frecuencia  Frecuencia
Caracteristicas

Absoluta Relativa
Nunca 85 22%
Casi nunca 52 14%
A veces 73 19%
Casi siempre 110 29%
Siempre 64 17%
Total 384 100%
m Nunca

m Casi hunca
= A veces

Casi siempre

= Siempre

Figura 7 Indiferencia personal
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Referente a la indiferencia personal, el 29% menciond6 que lo hace casi siempre,

es decir, su accionar frecuente radica en enfrascarse en sus problemas y no

tener que desviarse por los de los demas.

4.- ;Seirrita con facilidad ante los problemas pequefios?

Tabla 6 Irritacion con facilidad

Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas

Absoluta Relativa
Nunca 4 1%
Casi nunca 33 9%
A veces 58 15%
Casi siempre 100 26%
Siempre 189 49%
Total 384 100%

1% 9%

/Wunca

m Casi hunca
A veces
Casi siempre

m Siempre

Figura 8 Irritacion con facilidad

Conforme a los datos se puede notar como el 49% de los encuestados ha

manifestado que siempre se irritan frente a los problemas pequefios, mientras

gue la otra parte mayoritaria es el 26% denotando casi siempre.
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5.- ¢ Siente que no lo valoran, ni reconocen su esfuerzo en el trabajo?

Tabla 7 Poca valoraciéon

o Frecuencia  Frecuencia
Caracteristicas ,
Absoluta Relativa

Nunca 18 5%

Casi nunca 11 3%

A veces 66 17%
Casi siempre 141 37%
Siempre 148 39%
Total 384 100%

5% 3%
®Nunca

m Casi nunca
= A veces
Casi siempre

m Siempre

Figura 9 Poca valoracion

El 38% denotado en la variable siempre, y el 37% especificado en la variable

casi siempre, demuestra que los trabajadores mantienen esa poca atencioén que

los hace vulnerables ante los problemas que puedan surgir.
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6.- ¢Siente que nadie lo escucha o le pone algo de atencién a sus

requerimientos y preocupaciones?

Tabla 8 Poca atencion

Caracteristicas Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa
Nunca 25 7%
Casi nunca 25 7%
A veces 25 7%
Casi siempre 110 29%
Siempre 199 52%
Total 384 100%
6% 6y ® Nunca

m Casi hunca
A veces
Casi siempre

E Siempre

Figura 10 Poca atencion

Como se puede notar, el 52% de los encuestados manifestaron que siempre

sienten esa poca atencién asi también los estipularon el 29% a través del casi

siempre. Esto demuestra que sus requerimientos se encuentran pasando

desapercibidos en el medio local.
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7.- ¢, Se siente presionado para cumplir sus metas?

Tabla 9 Presién para cumplir metas

o Frecuencia  Frecuencia
Caracteristicas

Absoluta Relativa

Nunca 21 5%

Casi nunca 34 9%

A veces 34 9%

Casi siempre 140 36%
Siempre 155 40%
Total 384 100%

6% 9y,

= Nunca
m Casi hunca
A veces

Casi siempre

= Siempre

Figura 11 Presién para cumplir metas

De acuerdo a la figura, se puede notar como el 40% de los encuestados
mencionaron que siempre tienen esa presion para poder cumplir con sus metas,
lo que demuestra que existe esa frustracion cuando no se cumplen con las

mismas.
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8.- ¢Siente que esta en el trabajo correcto?

Tabla 10 Satisfaccién con el trabajo

Caracter(sticas Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa

Nunca 124 32%

Casi nunca 111 29%

A veces 54 14%

Casi siempre 66 17%

Siempre 29 8%

Total 384 100%

®Nunca

m Casi nunca
= A veces
Casi siempre

m Siempre

Figura 12 Satisfaccion con el trabajo

Conforme a los datos se puede notar como el 32% de los encuestados

manifestaron que nunca han pensado que estan en el trabajo correcto, lo que

demuestra que laboran por la necesidad més no por satisfaccion.
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9.- ¢ Se siente frustrado por algunas situaciones que suceden en el trabajo?

Tabla 11 Influencia en las personas

o Frecuencia  Frecuencia

Caracteristicas ,

Absoluta Relativa

Nunca 41 11%

Casi nunca 68 18%

A veces 81 21%

Casi siempre 94 24%

Siempre 100 26%

Total 384 100%
®Nunca
mCasi hunca
" A veces

Casi siempre
m Siempre

Figura 13 Influencia en las personas

Segun los datos de la figura, se puede notar como el 26% de los encuestados

manifestaron que se sienten frustrados cuando las cosas internas no estan

funcionando, o no ocurren como estan proyectadas, causando malestar.
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10.- ¢ Siente que le falta tiempo para hacer lo planeado?

Tabla 12 Falta de tiempo

o Frecuencia  Frecuencia
Caracteristicas .
Absoluta Relativa

Nunca 55 14%

Casi nunca 35 9%

A veces 85 22%

Casi siempre 98 26%

Siempre 111 29%

Total 384 100%
® Nunca
m Casi nunca
" A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 14 Falta de tiempo

De acuerdo a los datos se puede notar como el 29% de los encuestados

estipularon que siempre sienten esa necesidad de tiempo, es decir, que les hace

falta para poder logara sus metas y propésitos.
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CAPITULO IV
4. PROPUESTA

4.1. Introduccioén

La propuesta al presente trabajo muestra sin lugar a dudas la posibilidad de
reducir el impacto del sindrome de burnout en los empleados de la pymes
dedicadas a la produccion de alimentos en la ciudad de Guayaquil, como se ha
podido constatar a lo largo del estudio, el sindrome de burnout afecta de forma
directa a las necesidades de los trabajadores, recalcando que la productividad

referente a su desempenio laboral va a resultar en un indice bajo.

Por lo general cada empleador busca el bienestar de sus trabajadores, pero en
muchas ocasiones pasa desapercibido la totalidad de su tranquilidad, su
motivacién, y sobre todo su gusto por lo que hace, por el ambiente en el que se
desarrolla, es alli la importancia de tratar de minimizar el impacto de este

sindrome.

La propuesta mantiene su base ante la necesidad de que los empleados puedan
sobrellevar el burnout, de una forma tan pasiva que esta no se involucre en sus
esfuerzos por desempefiar mejor su trabajado, ademas de sentirse a gusto, es

decir, sentir que su trabajo es valorado y recompensado.

4.2. Descripcion del tema o propuesta

El cliente interno, es sin lugar a dudas una de las personas mas importantes en
la empresa, debido a este es importante que los directivos les otorguen toda la
atencion debida, la motivacién es ya una necesidad, puesto que su trabajo se
puede convertir sencillamente en algo monétono, algo rutinario, en donde lo
principal que va a existir es el cansancio emocional, y por légica su desempefo

laboral sera muy peor muy bajo.

En el caso de las pymes del sector alimentario la principal mantiene pocas

estrategias para poder incentivar a sus empleados, normalmente los
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trabajadores no se sienten del todo conformes con los recibido, puesto que no
se mantienen en algun tipo de programa que los incentivos a mejorar su
productividad, o sientan que sus esfuerzos son reconocidos por lograr y alcanzar
metas, que al fin y al cabo dara una excelente impresion de la pyme.

4.3. Objetivos de la propuesta
4.3.1. Objetivo General

Estructurar un plan de estrategias administrativas para reducir el impacto del
sindrome de burnout en las empresas pymes del sector alimenticio de la ciudad

de Guayaquil.

4.3.2. Objetivos Especificos

e Establecer las estrategias que permitiran desarrollar el plan de accion.
e Disefiar las actividades y recursos que se necesitaran para el plan.

e Elaborar un plan financiero para la aplicacion de las estrategias.

4.4. Desarrollo de la propuesta
4.4.1. Plan de motivacion a los trabajadores

9

SEGURIDAD

¥

«

Figura 15 Programa de estrategias administrativas

41



El programa de motivacion esta basado en cinco aspectos principales:
Tabla 13 Incentivo dinero

DINERO

OBJETIVO

Incentivar de una forma bésica las necesidades econémicas
de los trabajadores

POLITICA

departamento de recursos humanos para lograr el incentivo.
* Destinar todas las herramientas y ayudas necesarias para
gue los trabajadores logren las metas propuestas.

ESTRATEGIAS

* Dar a conocer a todo el personal que para poder obtener el
incentivo, deben cumplir la meta asignada.
* Se evaluara de forma constante el desempeno de los
trabajadores.
* Se designara el porcentaje conforme a una escala
preestablecida

ACCIONES

» Cada encargado de area debera verificar que el personal a
su cargo haya cumplido las metas propuestas.

* El encargado de cada area debera tener un formulario
donde resalte las habilidades y destrezas que debera
mostrar cada empleado y que vaya mejorando a lo largo su
desempefio laboral

RECURSOS

* Recursos financieros* Recursos humanos!

Este tipo de incentivo permitird reconocer el esfuerzo de cada uno de los
trabajadores por lograr metas, ya sea en ventas o en produccion, de esta manera

los empleados se sentiran la necesidad de conseguir mas logros.

42



Seguridad

Seguridad

OBJETIVO

Ofrece prestaciones en seguridad laboral, mejorando el
clima y satisfacer los estados de necesidad
POLITICA

« Establecer un area de seguridad laboral que tenga el
trabajo de elaborar, realizar y controlar un programa de
cuidado en el trabajo, con el propésito de evitar posibles

accidentes.

* Instruir al personal de forma continua sobre el manejo de
las herramientas de trabajo y el funcionamiento en el mismo,
asi se demostrara el interés que tiene la empresa por sus
trabajadores

ESTRATEGIAS

* Dar valor y dignidad al empleado, haciéndolo notar que su
presencia es indispensable en la empresa.
+ Capacitar de forma periddica a los empleados.
« Establecer estrictas normas de control y seguridad por el
bienestar de los empleados.

ACCIONES

* Evaluar a los empleados y determinar por de un analisis los
puntos de vistas de los colaboradores de la empresa.
*» Determinar un espacio fisico de la empresa para las
capacitaciones.
* Disefiar guias escritas para los empleados.

RECURSOS

* Recursos financieros® Recursos humanos(]

El presente incentivo demostrara que los trabajadores se mantienen en un plan

de cuidado y atencion no solo para ellos sino tambien para sus familias.

43



Afiliacién

Seguridad

OBJETIVO

Ofrecer todos los recursos que contribuyan a que el clima
laboral sea agradable para cada uno de los trabajadores,
sobre todo que estén relacionados en cuanto a la practica de
valores

POLITICA

« Afiliar al personal a los fondos de pensiones.
* Motivar a los empleados a aceptar la afiliacion
* Realizar reuniones sociales que involucren a los
empleados.

ESTRATEGIAS

* Torneos de futbol.
» Gimnasio interno o convenios con lugares de realizacién
de fuerza fisica.
» Seguro médico para los trabajadores y sus familiares.
* Creacién de una despensa para que los empleados
puedan adquirir productos de primera necesidad

ACCIONES

* Desarrollar torneos de futbol interno.
 Contar con convenios con gimnasios.
* Cubrir gastos médicos en un 60%.

» Mini despensa interina

RECURSOS

* Recursos financieros® Recursos humanos(]

Este tipo de incentivo reside en la solicitud de relacionarse con los demas

empleados, contribuye a que exista un mejor clima laboral y la relacion entre

ellos.
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Estima

OBJETIVO

Estipular premios por cada uno de los valores demostrados
en el esfuerzo de los trabajadores

POLITICA

+ Salario equitativo conforme al desempefio.
 Dar reconocimiento a los trabajadores.
* Desarrollar programas de capacitaciones.

ESTRATEGIAS

* Dias compensatorio
* Premio al empleado del mes
* Premio al empleado del afio.
* Celebracion de cumplearios

ACCIONES

» Se daran dias compensatorios para aquellos empleados
gue laboren en horas fuera de las ya establecidas, y sera un
beneficio para ello ya que pueden realizar diligencias que
normalmente no podrian efectuarse.

* Se premiara al empleado que sobresalga cada mes,
siendo este un motivo para desempefiar mejor su trabajo.
+ Al final de cada afo se nombrara al empleado que haya
sobresalido a lo largo de este, y sera una motivacion
sabiendo que al final podra obtener un reconocimiento

RECURSOS

* Recursos financieros®* Recursos humanos[]
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Autorrealizacion

Autorrealizacion

OBJETIVO

Estimular al maximo las necesidades de logro de todas las
personas que quieran autor realizarse individualmente dentro
de la organizacién

POLITICA

oportunidades de crecimiento a toda persona de la empresa
gue se desarrolle profesionalmente y que estén en la
empresa.
* Apoyar al empleado que se supera académicamente.
* Brindar asensos como incentivos por mayor desempefio
laboral.

ESTRATEGIAS

* Promociones internas
» Capacitaciones especiales

ACCIONES

* Plan de capacitacion o educacion continua

RECURSOS

* Recursos financieros®* Recursos humanos (]

Este tipo de incentivo busca premiar a los trabajadores que se superan en su

educacioén, que busca alcanzar nuevos conocimientos.
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Plan de incentivos no salariales

ESTRATEGIAS | FINALIDAD | METODOLOGIA | INDICADORES | RESPONSABLES RECURSOS | [EWPO OF
Dividir a los Los
Meiorar las trabajadores segun trabajadores no
habilli dades su actividad tienen problemas o
dudas para realizar Salén de
dentro de su ; p :
S8 Buscar su trabajo esta Deparllamentn conferencias
cursos do gibictadores | maspreparads | fnancers | Froyecer | acoro
capacitacion tétﬂﬁ];;:l!lss empresa area como en Departamento de portatil plazo.
comunicacion manejar equipos Recursos Humanos. Materiales para
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Toma de
decisiones en
conjunto (tomar
en cuenta las
ideas de los
trabajadores)

Retener al
trabajador en la
empresa

Participacién
con ideas
innovadoras

Potenciar la
comunicacion
individual entre

los trabajadores

Poner un buzdn
de sugerencias
para que los
trabajadores
aporten con ideas
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tengan un
representante que
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representados

Siempre estar
dispuesto a
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Los
trabajadores
desarrollan un
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decisiones
importantes

Departamento de

Recursos Humanos

Directivos de la
empresa

Buzdén de
sugerencia

Alargo
plazo

Figura 16 Programa de incentivos
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Tips para prevenir el Sindrome de Burnout

Hacer una prioridad del contacto social con grupos de apoyo.

Establecer una hora del dia para desconectarse completamente de la tecnologia.
Moverse con frecuencia, no permanecer sentado por mas de una hora.

Reirse e incluso realizar un juego o actividad que nos parezca divertida.
Equilibrar las areas vitales: familia, amigos, aficiones, descanso, trabajo

Reducir la ingesta de alcohoal, nicotina y cafeina.

Dormir lo necesario.

Fomentar una buena atmésfera de equipo: espacios comunes, objetivos comunes
Formacion continua dentro de la jornada laboral

LN SN S S

Figura 17 Tips

50



4.5. Anélisis financiero

Tabla 14 Presupuesto financiero

Presupuesto de incentivos laborales

Frecuencia

Meses Valor Inversion Total
Bonos 6 $ 3.000,00 $ 18.000,00
Seguridad 6 $5.000,00 $ 30.000,00
Afiliacion 6 $5.000,00 $ 30.000,00
Estima 6 $2.500,00 $ 15.000,00
Autorrealizacion 6 $2.500,00 $ 15.000,00
TOTAL $ 108.906,00

51



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Conforme a la investigacion desarrollada sobre el efecto del burnout en los

empleados de las pymes del sector alimenticio de la ciudad de Guayaquil, se ha

llegado a las siguientes conclusiones:

Se diagnosticaron las causas del burnout en los trabajadores de la pymes
del sector alimenticio de la ciudad de Guayaquil, donde se pudo
corroborar que existen diversos factores tales como el clima laboral, la
falta de interés por parte de los directivos, la falta de incentivos y también
el hecho de que no se ha evaluado si el trabajador se siente conforme con

Su puesto actual.

Se evaluaron las medidas que han tomado los directivos de las pymes
del sector alimenticio de la ciudad de Guayaquil, las cuales han sido casi
nulas, puesto que las estrategias aplicadas han sido los agasajos al
finalizar el afio y brindar los beneficios sociales, que en realidad son el

derecho de todo trabajador.

Se determinaron los efectos del sindrome de burnout la productividad y
desempenio laboral de los trabajadores de las pymes del sector alimenticio
de la ciudad de Guayaquil, donde se pudo notar que ellos sienten ese
desinterés de dar lo mejor, es decir, observan y tratan a su trabajo como

algo rutinario.
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Recomendaciones

Desarrollar un plan de capacitacion para reducir los efectos del burnout
en los empleados de las pymes del sector alimenticio, este plan debe
enfocarse en incentivos, asi como capacitaciones, control de estrés, y

relaciones interpersonales.

Desarrollar un plan de relacion interna para que exista una conexion entre
los empleados vy los directivos, de esta forma los trabajadores se sienten
mas atendidos y mantengan un compromiso con la empresa, de esa forma

se puede asegurar que el desempefio laboral sea mas eficaz y eficiente.
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