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RESUMEN

Mediante el estudio se logré identificar las causas que traen consigo esta
patologia diagnosticada, la investigacion se enfoco en un disefio descriptivo y
ademas en el método cuantitativo; aplicando encuestas y entrevistas al personal
mediante el instrumento utilizado denominado Maslach Burnout Inventory,
aplicado a los empleados del hospital, logrando conocer sus opiniones sobre la
enfermedad, y a su vez la que la presente ocasiona, que problematicas les
afectan; ambos instrumentos reflejaron las emociones que mantiene dicho
personal, todo esto interviene en su rendimiento emocional, laboral y mental, asi
mismo se logré identificar los efectos secundarios provocados, ya sean éstos,
cansancio emocional, despersonalizacién y realizacion personal. Con los
resultados obtenidos se concluydé que no existen prevenciones para esta
sintomatologia, por ende, se elaboré6 un plan de prevencion y las
recomendaciones pertinentes, las cuales fueron dirigidas al personal de Talento
Humano, personal administrativo y area psicoldgica, para que sean aplicados
enfocandose en disminuir el problema; logrando controlar la inteligencia
emocional y aumentar el desarrollo personal y productivo de los empleados.

PALABRAS CLAVE

Problemas emocionales, patologia, fatiga de trabajo, laboral.
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ABSTRACT

Through the study it was possible to identify the causes that bring about this
diagnosed pathology, the research focused on a descriptive design and also on
the quantitative method; applying surveys and interviews to staff through the
instrument used called Maslach Burnout Inventory, applied to hospitalemployees,
getting to know their opinions about the disease and in turn the onethat this
causes, what problems affect them; both instruments reflected the emotions that
said staff maintains, all this intervenes in their emotional, work and mental
performance, likewise it was possible to identify the secondary effects caused,
as emotional exhaustion, depersonalization and personal fulfilment. With the
results obtained, it was concluded that there are no preventions for this
symptomatology, therefore, a prevention plan and the pertinent
recommendations were prepared, which were addressed to the HumanTalent
staff, administrative staff and psychological area, so that they can be applied
focusing on decrease the problem; managing to control emotional intelligence
and increase the personal and productive development of employees.

KEY WORDS

Emotional problems, pathology, work fatigue, labor.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Mundialmente, el Burnout o denominado deterioro, fue pronunciado por la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) en el afio 2000 siendo aquel un peligro
laboral, afectando severamente la calidad de vida, desequilibrando la estabilidad
mental e incluso hasta poner en riesgo la vida de los servidores y los usuarios de
dichas instituciones siendo los mas perjudicados por este problema de estrés,
reflejandose en su actividad cotidiana, es asi que afecta a la vista el bienestar y

salud de los empleados (Morales y Murillo, 2015, pag. 2)

De esta manera, se reconoce que el sindrome afecta de manera grave a los
habitantes de paises latinoamericanos con diferentes areas como lo es la
psicologia, medicina, la salud ocupacional; “la relevancia y lo que causa de manera
positiva mantener una excelente educacién bajo la inteligencia emocional, guiara la
utilizacién de programas de ayuda, mas aun en el area de la salud” (Gallego, 2015,
pl12-16).

Al nivel global, miles de personas presentan este cuadro clinico singular fruto de un
tedioso esfuerzo laboral, debido a las multiples responsabilidades, segun la (OMS),
esta problematica es un trastorno que afecta sigilosamente, si bien hay tratamiento,
primero debe ser diagnosticado correspondientemente, afecta de manera muy
particular a la parte fisica y mental, y aquel que lo padece no se autoexamina ni da
razon de los sintomas, es de vital importancia difundir y promocionar campafas de
salud mental, puesto que el cuerpo es el motor que influencia nuestros objetivos, y
por ende mente sana en cuerpo sano, es el sendero al éxito de la realizacién

interpersonal.

Sin apartarse del sentido del texto (Ryder G., 2016) menciona que “el estrés o
cansancio laboral aqueja a los profesionales, este problema es visto en todas partes
del mundo, las afectaciones que se presentan desencadenan muchas anomalias
relacionadas a la salud, implicando la estabilidad familiar, siendo aquel uno de los
elementos que incide en el desarrollo del problema es la evolucién tecnolégica y la

carga laboral pesada (parr.3).



Teniendo en cuenta a (Arbol, 2020) en la que resalta que aquellos profesionales
dedicados a la salud, en la actualidad no sienten satisfaccion en su trabajo por el
agotamiento y estrés al que se someten, donde el 20-50% han considerado
renunciar. En Espafia marco un porcentaje en el area de enfermeria entre 18-33%.
Esto hace énfasis a una investigacion realizada a nivel mundial, dado que se
determina sobre los profesionales de enfermeria, que en su excedente se siente
insatisfecho de acuerdo al agotamiento excesivo, esto revela que concurre un
problema relacionado con la problematica, en varios paises, y esto genera malestar
e inconvenientes en el proceso de las responsabilidades de los asalariados e incita

a dejar el trabajo como se lo menciona anteriormente.

Mientras tanto (Fausto Torres, 2021) de acuerdo un estudio observacional a nivel
nacional, en el personal hospitalario de abril a septiembre de 2020, en el cual
formaron parte doctores con especialidades y médicos generales, ayudantes, y
miembros colaborativos, de lo cual se analizé la edad, sexo, trabajo que
desempernia, carga horaria, carga de pacientes. Y de acuerdo a eso se concluyo
gue si se identifica la confianza con un porcentaje elevado de 95% y precision de
0.05, relacionados generalmente con la enfermedad, esto direcciono a la obtencion
de una muestra con 368 servidores, de los cuales participaron peritos de

nacionalidad ecuatoriana previo consentimiento y aceptacion.

La presente investigacion permitira conocer las causales que han incidido en el
proceso del tema, relacionado con inteligencia emocional, Ecuador un pais
subdesarrollado se vio muy perjudicado por el virus Covid-19, y el personal que
se encontraba frente de las instituciones publicas, se arriesgaba a contagiarse y
por ende a llevar el virus hasta sus hogares, generando gran malestar,
provocando que su inteligencia emocional se viera muy afectada por la gran
cantidad de contagios y fallecidos, asi mismo la responsabilidad de laborar en
instituciones del estado era otro factor que hacia que el personal se viera

presionado a cumplir con sus funciones.

El Hospital general del canton Chone se destaca por llevar siempre las
actividades del personal de manera eficaz y eficiente, generando alteraciones

emocionales del personal; asi mismo trabajar bajo presién o realizar trabajos



extras son problemas que afectan la salud emocional, provocando estrés,
cansancio e irritaciones, es alli cuando aparece o se puede identificar a un

servidor publico con el grave problema del sindrome de burnout.

Con los antecedentes ya mencionados se percatd de la importancia del estrés,
en la época que nos encontramos se lo puede identificar con un sinnimero de
causas, desarrollando cambios tales, como el aburrimiento, cambio de actitudes,
crisis en el proceso del &mbito profesional, sobrecarga laboral, falta de
estimulacion, aislamiento, fatiga, por lo tanto, se desarrolla la siguiente pregunta:

¢, Como afecta el Sindrome de Burnout relacionado con la inteligencia emocional en

el trabajo del personal del Hospital Civil Napoleon Davila?

1.2. JUSTIFICACION.

Este trabajo trata sobre el desgaste profesional relacionado con la estabilidad
sentimental de los colaboradores del Hospital Napole6n Davila Cérdova del canton
Chone, periodo diciembre 2020 a junio 2021, partiendo de la relevancia que tiene
dicho tema, enfocada con el trabajo que llevan los servidores publicos del hospital,

de esta manera se justifica como se detalla a continuacion:

El contenido tedrico se puede justificar mediante las fuentes bibliograficas y
cientificas que estaran disponibles dentro del contenido de trabajo, y aquellos
argumentos son basados en teorias e investigaciones que se respaldan con
investigaciones y articulos sobre el tema, la cual ha venido perjudicando
notablemente la tranquilidad, paz y la salud de los servidores, apareciendo por
varias circunstancias que se han estado manifestando por el exceso de trabajo, la

sobrecarga del mismo y por ende la mala interaccion entre el lider y su subordinado.

En el sector de la salud, fue vulnerado; como consecuencia de la pandemia
mundial, que ha agotado fisica y mentalmente a los servidores publicos, que
sumaron sus esfuerzos para poder solucionar casos de COVID-19 a diario; en

consecuencia, de aquello se llevd varias vidas en nuestro entorno, tal vez si se



impartieron mas camparfias de salud mental, las instituciones concientizaran el valor

gue es tener una inteligencia emocional 6ptima para poder dar lo mejor de si.

De hecho, aumenta la desmotivacién, abandono de su lugar de trabajo, poca
amistad, disminucién apoyo del grupo que existe, es por ello que la razén legal
como lo determina la LOSEP (2016), articulo 23 literal |: “ejercer su trabajo en un
lugar adecuado con ambiente laboral idoneo, que garantice la estabilidad
emocional, seguridad, buen trato y responsabilidad” ;( p, 15). En este caso, los
servidores que intervienen en la investigacion, de acuerdo al ambito legal, deben
realizar y/o desempefiar su trabajo en un ambiente idoneo, que mejore la
estabilidad, para asi evitar controversias e inconvenientes que afecten su salud y

gue repercutan en el servicio que brindan.

En el &mbito social es importante implementar medidas preventivas, que ayuden a
mitigar la causas que generan los niveles de estrés en los empleados de la
institucion, y mejorar la calidad de vida para perfeccionar el servicio, ya que si se
interviene en este problema permitira que los servidores publicos manejen sus
emociones y logren sentirse satisfechos y dispuestos a enfocarse a la labor que

desempeiian.

Este prototipo afecta seriamente el entorno econémico, los profesionales que pasan
por esta mala situacion no cumplen con el limite laboral y los indices econémicos
se destacan como una de las mas frecuentes causales para precipitar el estrés en
un individuo. Las crisis econdmicas se mantienen a nivel global, de manerahabitual,
lo que genera inestabilidad laboral que repercute a bajas estabilidades laborales,
disminuyendo el estado animico de sus colaboradores, aunque tengan
conocimientos de su trabajo, la bolsa de empleo es rebajada por la falta de liquidez.
Generando asi una zozobra, debido a una pandemia que ha afectado aun més los
ingresos de las familias de miles de servidores, que dependen de manera directa e

indirecta del sueldo.

A su vez, se genera otro factor a resolver en los jefes departamentales, dado que,
al presentar esta patologia, produce de manera directa una ineficiencia en las
funciones laborales, teniendo que contratar mas servidores publicos, para resolver

las mismas tareas, producto de la sobrecarga fisica y causales de estrés cronico,



lo que indica que, en el plano econdmico aumente mas salarios en los pasivos de

las instituciones publicas del pais.

De lo expuesto anteriormente (Moncayo, et al 2019, p.146) afirma que en el
Ecuador, existe un cambio en su matriz productiva y econémica en el 2007, donde
el sector publico, mediante los indicadores de inversion, arrojaron resultados
mayores frente al area anénima, como dinamizador econdmico en el area de salud,
disminuido por normativas fiscales del Presupuesto General del Estado, haciendo
recortes en el personal y por consecuencia derivando a una inestabilidad en el
sector de la salud, cuya afectacion recae a los usuarios, por mala calidad en los

servicios y eficiencia en la atencion a la ciudadania.

1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Diagnosticar el Sindrome Burnout relacionado con inteligencia emocional para
el desemperfio laboral en los empleados del Hospital Napoledn Davila Cordova del
Canton Chone, periodo diciembre 2020-junio 2021.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Observar el grado de afectacion del rendimiento laboral de los empleados
por el Sindrome Burnout.

e Identificar los factores que mas inciden en la eficiencia profesional de los
empleados del hospital.

e Disefar un plan de prevencién que favorezca el mejoramiento del
desenvolvimiento profesional en los empleados del Hospital.

1.4. HIPOTESIS, PREMISAS Y/O IDEA A DEFENDER

Mejorando la inteligencia emocional se podra corregir la falta de rendimiento

causado por el Burnout en los empleados del Hospital de Chone.
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Segun (Aceves et al., 2006) en su articulo cientifico indican que: este sindrome

tiene varias denominaciones verbales al idioma espafiol de los cuales se indican

tales como, sindrome de burnout, desgaste laboral, dafios en el contexto

sentimental, desperfecto moral, causas del mal humor en el sector laboral y muchos

otros mas (p. 306)

También denominado, desequilibrio laboral, la (OMS) lo pronuncio como uno de los

problemas de importancia dentro del lugar de trabajo, afectando la capacidad



intelectual, el desequilibrio mental, desatando riesgo de enfermar crénicamente
(Aceves, 2016) por lo tanto, sé diagndstica a este sindrome como peligroso porque
ataca el sistema nervioso de las personas, provocando desequilibrio emocional a

quienes lo padecen, afectando su estilo de vida y las actividades que desempefia.

Cabe recalcar que esta problematica genera mala calidad de servicio dentro de la
organizacion, viéendose afectado en gran parte los clientes, cada actividad que
realice no sera completada y no obtendra eficacia por las faltas constantes,
provocando la caida econdémica de la institucion, sin compromiso para finalizar los
propésitos (Rodriguez, J. 2018). En cierto modo, es un grave problema tanto para
guien lo padece como para los empleadores; porque tienen que cargar con el déficit
laboral de sus empleados, poniendo en riesgo el trabajo y la economia de la
empresa o0 entidad donde brinde sus servicios profesionales, exponiéndose a
presentar crisis laboral.

El sindrome de desgaste profesional, se trata en llevar un estilo de cansancio fatal,
provocando estrés dado por la presion del ambiente laboral, la cual genera
problemas en el area de trabajo. Es importante mencionar que este sindrome se
puede controlar, ya que no es una enfermedad, pero si infiere en las alteraciones
emocionales, acarreando problemas graves. La evidencia es clara cuando alguna
persona posee el sindrome, su estado de animo es bajo, se siente sin ganas de
hablar, olvidandose de las responsabilidades que debe cumplir, es asi que siempre
presentan dolores de cabeza, no tiene apetito, se les dificulta conciliar el suefio. Sin

duda alguna es relevante examinar y controlar a tiempo el sindrome.

Segun Forbes (2017) poseer el sindrome no es mas que vivir cansado, sin lograr
salir de ese cuadro monotono, en su estado fisico y por ende en el ambiente social
gue lo rodea, mas aun es notorio dentro de la empresa, vinculando todo esto al
sindrome (p. 01). Cuando una persona que trabaja bajo mucha presién siente
sintomas de cansancio, agotamiento fisico, desinterés por las actividades; lo idéneo
es buscar un espacio de relacion para evitar que este problema afecte el sistema

nervioso, fisico y el espacio donde se desenvuelve.

La patologia diagnosticada como desgaste, se observa en la personalidad, con

rostro cansado, ojeras, bostezos, es una preocupacion global, ya que tiene el



potencial de perturbar denegadamente el paciente, asi como la efectividad de la
persona afectada y de la organizacién o institucion en la que realiza sus actividades.
Diferentes reportes han planteado que la exposicién al estrés cronico es el primer
factor clave; después las estrategias de afrontamiento poco o nada eficientes que
contribuyen al mantenimiento y agravamiento de los sintomas; por ultimo, es a nivel
fisiopatologico (Mena, 2022. Pag.2) Aunque se ha detectado como uno de los
factores que se relacionan con el déficit laboral, certificado por la OMS, esta
enfermedad no se halla codificada en (CIE-10), menos en él (DSMIV), ni en otro

manual que lo certifigue (Morales, 2015, pag.3)

El Sindrome de Burnout posee una alta incidencia entre el personal que se dedica
al cuidado de la salud, a pesar de no ser reconocido por el CIE-10, ni los DSM-IV y
V como entidad, es conocida por la capacidad que posee en afectar la calidad de
vida de los individuos que lo sufren (inclusive puede provocar suicidio en los casos
mas graves), por lo que es vital entenderlo para poder prevenirlo y tratarlo. Debido
a sus consecuencias en el ambiente y en el rendimiento de las organizaciones, la
prevencion y tratamiento trascienden lo individual y permiten obtener beneficios
significativos (mayores ingresos econOmicos, mejor trato al cliente, menor
ausentismo, entre otros) para el centro de trabajo de los individuos afectados o en

riesgo (Saborio Morales & Hidalgo Murillo, 2015, pag. 5)

Este problema se identifica con cansancio laboral como un estado critico del
empleado, cuando este no cumple a cabalidad con las tareas encomendadas, mas
aun cuando estan en un ambiente laboral bajo presion, direccionando al estrés
laboral. La OMS, creyo conveniente considerarlo como un problema de trabajo, y
es mas diagnosticado en las casas de salud, perturbando severamente a los
profesionales, sobre todo en el area de medicina ( Osén Del Rio, 2021)

Se indica que el sindrome posee consigo variedades de sintomas fisiologicos y
psicolégicos que hacen que cada accion sea repetitiva, tratando solo los sintomas
evidentes, pero no la causa del problema, tales como, sobrecarga laboral,
responsabilidad, cantidad aumentada de trabajo, falta de empatia, etc. Es de suma
importancia estar atentos a las manifestaciones del sindrome, con ello reunir las

causas Yy efectuar un diagnéstico y si es posible evitar que este siga aumentando.



Se conoce que las empresas aplican estrategias de prevencion, donde se incluyen
cursos, talleres y dinamicas para que todos sus empleados tengan el conocimiento
necesario del sindrome y lograr evitar que este siga creciendo, todo esto con
motivaciones, acciones de superacion que ayuden a erradicar la problemética.
(Osén Del Rio, 2021, péag. 2)

Siempre es indispensable tener en cuenta como se va iniciando el sindrome que
provoca estrés laboral grave, para poder poner en marcha un diagnéstico eficaz y
de forma temprana para contrarrestarlo, y dejarlo que siga avanzando, esto
conlleva a presentar dafos graves, falta de asistencia, proporcionando problemas

entre el grupo de trabajo.

Mantener un ambiente laboral agradable, donde exista el compaferismo, la
colaboracion absoluta, como parte del apoyo social, idealiza un clima institucional
ameno, es notorio que debido al aumento del sindrome las empresas o instituciones
comienzan con técnicas que involucran al personal a tener un dia de relajacion,
promoviendo bienestar laboral entre los trabajadores mejorando su calidad
productiva. Indispensablemente, conocer sobre qué origina la enfermedad, pese a
ser un proceso que lleva varios factores por la complejidad de los sintomas, por lo
tanto, existen factores que permiten que una persona aumente el grado de la

enfermedad, tales como:

e Componentes propios, que incluyen los afios, la cual se toma muy en cuenta
en la actualidad, identificacion sexual, procedencia familiar y grupo familiar,
asi mismo se toma en cuenta la personalidad que maneja el ser humano, sus
creencias, actividades adicionales, idealismo, gustos personales.

e Formacion profesional, este debe poseer con recomendaciones,
conocimientos validos y certificados, ser agil, proactivo, sin tener escasos
conocimientos, saber sobre el proceso de funciones, manteniendo
autocontrol emocional en el ambiente de trabajo.

e Factores laborales; acarrea problemas por tener un bajo sueldo, a pesar de
llevar una carga laboral pesada, trabajo bajo mucha presion, inspeccionando

cada detalle de su trabajo, generando miedo al no poder cumplir con su rol.
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e [actores sociales, tener muchas recomendaciones personales de parte de
colegas de alto renombre, esto hara que obtenga un excelente cargo y mejor
nivel econdmico.

e Factores ambientales, problemas personales, disgustos en el hogar, pasar
por una etapa donde nadie pueda comprender lo que siente, ya sea esto por
separacion de parejas, enfermedad de algun familiar cercano, nacimiento de

un nuevo hijo.

Actualmente dicha enfermedad esta propenso en todos los ambitos, es decir, desde
el mas alto lider hasta la ejecutiva del hogar, en todo aspecto emocional y laboral,
sin medir el nivel de gravedad, esto es consecuencia de la presion provocando
estrés laboral, dado esto se aplican estrategias de resistencia no tan eficaces,
debido a las presiones laborales, es asi que se efecttan excesos que lo Unico que
alargan es el tiempo, identificando el sindrome, personalmente denominandose
como estoy agotado. Mientras que, en el ambito laboral, empresas toman cartas en
el asunto, todo aquello reflejo de la mala calidad de servicios presentada. (Martinez,
2010, péag. 46)

Entre los factores que van provocando estos problemas se encuentran las
competencias entre empleados, la responsabilidad de sus roles, idealismo, seguir
con la misma monotonia, las cuales desvian el proceso de concentracion y
armonia, asi mismo se encuentran las peticiones de trabajo, no poseen
personalidad, obteniendo baja remuneracion, personal de trabajo poco agradable,

envidiosas, perfeccionistas (Jurado, 2021, pag.32).

Se representa como un padecimiento emocional, la cual es caracterizada por el
cansancio fisico, siente problemas psicologicos, también aumenta por la falta de
logros personales en sus labores diarias, esto acarrea a varias consecuencias, que
se van desarrollando con el paso del tiempo, el SB, es atraido por la sobrecarga
laboral, ya sea por las conductas y emociones que debe sobrellevar un empleado,
perjudicando la sociedad. (Mufioz, 2022, pag. 1)

La presion laboral genera resultados de estrés, esto es consecuencia de diversas
causas extralaborales y laborales, aumentandoles una personalidad aficionada, de

acuerdo a la edad, género, estado civil, estatus personal, profesion, tecnologia
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aplicada en el trabajo, rol a desempefiar, paradigma laboral, apoyo entre

compafieros.
2.1.1. CARACTERISTICAS DEL SINDROME DE BURNOUT

Las tipologias mas comunes, son el desgano, malos habitos de conducta, sin
importarle el mal trato que les causa a quienes conviven a su alrededor. Este indicio
se diagnostica en aquellos que han escogido una profesion de forma libre, o en
ambientes laborales donde deben seguir 6rdenes de superiores, donde deben
atender al publico, esto es provocado en temporadas de extensas horas de trabajo,
incluyendo también el personal sanitario. Esto se inicia por la verdadera presion a

la que se somete el empleado. (Prevenion, 2018)

Caracteristicas presentadas en el puesto de trabajo son aquellas que la empresa
presenta de forma ordenada y aplicada, corresponde al titulo que aquel empleado
posea, dejando bien especificado su puesto y funcion de acuerdo al organigrama,
con el fin de evitar problemas, integrando sus horarios, vacaciones, beneficios y
otros, siempre y cuando esto sea funcional para mejorar el ambiente laboral, sin
gue se den tensiones en el mismo, es muy evidente que el empleado adquiera el
sindrome en su trabajo, donde solo debe obedecer 6rdenes sin emitir alguna
mocién u opiniéon favorable, donde se ve a simple vista que existe hostilidad en el
grupo de trabajo, sin crear equipos donde se tomen en cuenta las opiniones que

permitan el buen ambiente de trabajo. (Apiquian Guitart, 2007, pag. 3)

Entre las caracteristicas estan saber reconocer los factores del descenso
emocional, pierden el interés en cada accion, sin aceptar criticas de mejoramiento,
como resultado se muestran frustrados cuando al fin analizan las consecuencias
negativas que han acarreado por dejarse llevar de la desmotivacion e insuficiencia

profesional. (Moro, 2020)
2.1.2. IMPORTANCIA DEL SINDROME DE BURNOUT

Tener conocimientos de las afectaciones permitird sobrellevarlos, porque
desmejoran el status de vida del empleado que se diagnostica con este problema,

permitiendo peligros en sus pacientes o usuarios, ya que los afectan directamente,
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cuando tiene contacto directo con aquel que padece. La preciosidad comun que se

observa da pie para catalogarlo como riesgo laboral (Gutiérrez, 2017, pag. 306).

Cabe destacar que en el medio laboral aguel empleado publico que padece el
sindrome debe ponerse en manos de un médico tratante, ya que va afectando a
aguellos que se encuentran en su alrededor porque no lograra brindar los
resultados deseados, demostrando la eficiencia requerida tanto para sus
empleadores como para las personas a quien brinda sus servicios, es por ello que

este sindrome fue designado por la OMS como un peligro profesional.
2.1.3. TIPOS DEL SINDROME DE BURNOUT

Existen dos clasificaciones:

e Burnout activo: es aquel interviene con la profesién del empleado

e Burnout pasivo: Son los diversos tipos de situaciones que experimenta el

hombre.

Cuando pretende analizar la causa, los expertos se inclinan por los sintomas
patolégicos, empezando por una entrevista con el empleado que se encuentra bajo
sospecha, y asi determinar si tiene el sindrome, ademas es importante que el
profesional tenga los conocimientos de los procedimientos establecidos como
normativas de la organizacion. La escala de Maslach o Maslach Burnout Inventory
(MBI), posee 22 items que comprende sobre acciones laborales, ambiente entre

comparneros. (Sevilla Martinez & Sanchez Monge, 2021)
2.1.4. CAUSAS DEL SINDROME DE BURNOUT

Cruz (2022,) indica que concurre una extensa gama de factores y sintomatologias,
los cuales no indican en si, que es lo conlleva a la enfermedad, aunque
investigaciones han descubierto que los factores promotores del Burnout, estan
causando perjuicios intelectuales y laborales en los empleados que se sienten

presionados en su ambiente laboral, como, por ejemplo:

e Sumergirse en el trabajo, olvidandose de la vida familiar.
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e Trabajo adicional, sin ayuda de recursos pertinentes.
e Realizar un trabajo monétono un dia tras otro.

e Ser victima de acoso laboral. Realizar trabajo forzado o fuera del contexto

laboral.
e Falta de expectativas laborales.

e Extensas horas de trabajo, las cuales ya se han convertido en situaciones

normales.
e Falta de seguridad laboral.

e Estrés causado por el trabajo.
2.1.5. EFECTOS DEL SINDROME DE BURNOUT

Estos deben ser atendidos a tiempo; esto provoca cansancio, no razona ni aporta
satisfactoriamente, alejamiento de sus actividades laborales, minimiza el
acercamiento con los comparieros, no produce en su puesto trabajo y se le dificulta
mantener la concentracion también existen otros efectos que llevan a disminuir el
nivel de potencialidad y rendimiento de los empleados publicos, entre ellos se

presentan los siguientes:

e Areas laborales de atencion al publico: del solo con relacionarse
diariamente con usuarios o0 clientes, de los cuales debe atender las
sugerencias y necesidades mostrando acciones de solucion, aumenta
estrés, aunque en ocasiones terminan con una sonrisa recaida en losclientes
y usuarios.

e Gran nivel de responsabilidad: el trabajador o empleado debe ser
responsable de una carga muy ardua, trayendo consigo cualquier provoca
resultados desfavorables. Sobre el paradigma del personal médico que vive

en constante trabajo directo con el paciente.

Las diversas expresiones apuntadas hacia los signos de alarma, la cual se

relacionan con el diagnadstico clinico entre si: La negacion se presentan cuando la
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persona no asimila su problema; aislamiento del ambiente laboral, social y familiar;
padece de ansiedad, siendo visto como uno de los signos de alarma mas
importante; miedo o temor de presentarse al puesto de trabajo; la depresién siendo
diagnosticada como la mas comun llevando en casos a cometer suicidio; sentir
culpa castigdndose sin excusa alguna; exceso de carga laboral sin pronunciarse o
no permitirlo, obtener actitudes no idoneas desfavorables en la personalidad.
(Clinic, 2021)

Algunos de los efectos que provoca el sindrome de Burnout son las alucinaciones
imparables, la cual aumenta considerablemente, demostrando fatiga y abandono
de si mismo. No logra controlar su aspecto fisico, ni alimentario, consumiendo
alimentos no aptos, descomponiendo la salud; tienden a olvidarse de si mismo;
adquieren dificultad para concentrarse y aprender. Olvida eventos de suma
relevancia efectuando pérdida de memoria, no recuerda acontecimientos pasados
entre familiares y amigos, provocar insomnio. Las manifestaciones de ira
descontrolada, tiende a perder la calma y control de si mismos, causando
disgustos; la falta de interés; inicio de consumir sustancias no permitidas, alcohol,

cambia su personalidad. (Minutos, 2022)
2.1.6. SINTOMAS DEL SINDROME DE BURNOUT

Los mas frecuentes, vienen acarreandose con el estado emocional, sobre todo
cumplir con satisfaccion en su puesto de trabajo, terminan por prestar menos
atencién al trabajo, sentirse con ansiedad constantemente, deslindarse de
responsabilidades, presentarse a laborar como una obligacion. En ocasiones,

poseer el Sindrome es causa segura de desmotivacion y depresion.

Por consiguiente, esto acelera en los asalariados del estado, porque éstos llevan
mucha responsabilidad y el temor de fallar en alguna actividad de mucho riesgo,
generando alto déficit en su trabajo, lo cual conlleva a presentar déficit laboral
provocando depresion, por lo tanto, se considera necesario que el sindrome sea
calificado como enfermedad de trastorno mental para quienes lo padecen por su

gravedad. Los sintomas mas relevantes con el estrés laboral se intensifican
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rapidamente, obligando involuntariamente a poseer los cambios de caracter. Se

debe a dos causas diferentes, emocional y fisico.

Los sintomas que mas evidencias se reflejan en su personalidad, siempre estan de
mal humor, suefio, ansiedad, frecuentan crisis inexplicables, es decir que sus
inicios son de forma lenta, es asi que para los expertos esto no es mas que la etapa
final del estrés profesional, con el paso del tiempo sigue deteriorando la vida de los

humanos. ( Osan Del Rio, 2021, pag. 3)

2.1.6.1. SINTOMAS A NIVEL EMOCIONAL

Las emociones de las personas cambian de manera rapida de acuerdo al ambiente
en que se encuentre, demostrando las acciones de su estado de &nimo, este tipo
de cambios va acompafnado de expresiones faciales que demuestran cuando una
persona esta pasando por sintomas emocionales que por ende estan reflejados en

Sus actos y maneras de comportamientos:

e El empleado se enfada, pierde el buen trato hacia sus compafieros de
trabajo, iniciando problemas desagradables en su lugar de trabajo. Se
presenta con gestos ordinarios tales como ignorar a sus comparfieros de
trabajo.

e Desmotivacion: no siente preocupacion por su trabajo, consecuencia de
aguellos las extensas horas de trabajo.

e Agotamiento mental: sienten menos energia en su trabajo, se encuentran
agotados casi siempre sin aportar como se lo espera.

e Disminucion de resultados: se presenta en desanimo, mermando su
desemperio laboral.

2.1.6.2. SINTOMAS A NIVEL FISICO

Los presentados a nivel fisico se reflejan mediante tensiones en el cuerpo, se
empiezan a realizar grupos en la parte del cuello, dolores fuertes de espalda,
manos, lagrimeo por bostezo, también se presenta con dolores de cabeza muy
fuertes, decaimiento del cuerpo, dolores repentinos en todo el cuerpo, que van

desgastando la salud.
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2.1.7. INFLUENCIA DEL SINDROME DE BURNOUT

El influjo presentado se efectla por un fenémeno caracterizado como dominante,
expresado con actos fuera de lo comudn en el trabajo, perdiendo la voluntad en su
puesto de trabajo. De este modo, el poder de influencia provoca intenciones en
tomar decisiones que ayudan a desarrollar autonomia profesional, obteniendo

recursos de manera eficaz. (Maslach y Leiter, 2016).

De esta manera, cada integrante tiene el poder para indicar que actividades debe
hacer, de acuerdo a su perfil y personalidad, en conjunto con su responsabilidad y
actitud responsable, pero si existe falta de obediencia o falta de poder autoritario,
no se llega a cumplir con la meta establecida, desviando los intereses reales de sus

labores.

Frente a la situacidon presentada, tiene mucha relacion con la estructura
organizacional, ya que esto incurre en la actuacion de las personas, a diferencia de
las organizaciones estructuradas, en la que no todos se involucran en tomar
resoluciones, sin lograr intervenir opinando en relacion con el trabajo, las
consecuencias de aquello es cada medida aprobada debe ser aplicada siempre y

cuando los superiores hayan estado de acuerdo.

Por cuanto, se sustenta sobre las incidencias que se presentan, generando
sentimientos negativos que provocan la manifestacion del agotamiento emocional,
encontrandose actitudes poco alentadoras, desbordando malos comportamientos
lejos de la personalidad. Por lo tanto, es evidente que se relaciona mucho la

influencia y el agotamiento emocional.
2.1.8. DIAGNOSTICO DEL SINDROME DE BURNOUT

Quien brinde un diagnostico sera un meédico que certifique que padeces la
enfermedad, cabe recalcar que esta enfermedad no se encuentra dentro del
(Manual de Diagnostico Estadistico de los Trastornos Mentales) DSM, aunque se
han considerado normativas para establecer determinante un diagndstico sobre el
sindrome, pero antes de proporcionar un diagndéstico de burnout de acuerdo a los

siguientes requerimientos:
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e Empieza a tener agotamiento mental y fisico.
e Los sintomas se van presentando con un tiempo establecido de 6 meses.

e Todo el tiempo siente cansancio, dejdndose dominar

2.1.9. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESGASTE EMOCIONAL

Después de analizar varios contenidos cientificos, han desarrollado que la
personalidad fuerte esta unida a una vida saludable, es decir, que entre mas
elevadas mantiene la salud, su cuerpo y mente tienen resistencia y poder ante el
estrés. Esto va relacionado con el alto indice de estrés que a diario percibe, también
se somete al cansancio emocional. Segun estudios, los médicos ejercen su rol en
el area de cuidados intensivos, son vulnerables y resistentes, este proceso influye

con los factores organizacionales.
e Factores desencadenantes

Se puede dar origen en el area laboral, y como se encuentre el ambiente laboral,
esto depende de la personalidad social, personal y laboral, generando cambios de
diferentes tipos durante el desarrollo del sindrome, es claro que no importa cuan
profesional sea en su rol, siempre tiende a contraer la enfermedad por el amor a su

trabajo, responsabilidades y ganas de superacion. (Moro Perea, 2020)
e Factores de laorganizacion

No se aplica la organizacién jerarquica, esto provoca, disminucién de apoyo, no
existe control de los coordinadores, y los trabajadores disminuyen la participacion
de los departamentos, esto indica que no se maneja un correcto reclutamiento del
personal que va a formar parte de la organizacion u organizacion, creando

problemas.
e Factores de las condiciones de trabajo

Responsabilidad y autonomia desequilibradas, falta de tiempo para atender a los
usuarios/clientes/estudiantes, roles disfuncionales, carga emocional excesiva, falta

de control sobre los resultados de las tareas, ya que no se consideran los
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pensamientos personales, falta de apoyo social, casi pérdida de autonomia en la

toma de decisiones, favorece la creatividad, estrés financiero, satisfaccion laboral.
e Factores sociales

Sobrellevar a usuarios con problemas, generando un ambiente agradable y tratar
de solucionar las peticiones, evitar conflictos entre amigos, llevarse bien con todos

los usuarios y profesionales para evitar contraer el sindrome.
e Factores individuales

Mantener la empatia, compafierismo, elevar las emociones, entregar sus
conocimientos sin medidas, favorecer a sus empleadores y usuarios, mantener una

conducta intachable que no disminuye su confianza
2.1.10. CONSECUENCIAS DEL BURNOUT

Las causas relacionadas con el Burnout han sido estudiadas por diversas
investigaciones, teniendo como resultados un alto impacto negativo que se asocian
a diversos aspectos, y los mas afectados son aquellos del sector de la salud,
administrativos, empleados publicos con trabajo bajo presion, o empleados que se
dedican atender usuarios. Los profesionales que padecen el sindrome de Burnout
presentan varias afectaciones, tales como dolores de cuerpo, cabeza, afectando su
estado de animo, afectaciones emocionales, afectaciones interpersonales que
llevan a tener un mal rendimiento en el trabajo, problemas familiares, sociales y la

conducta y comportamiento cambia desmedidamente.
2.2. INTELIGENCIA EMOCIONAL

Habilidad del hombre que influye el sentir, entender y aplicar las emociones como
razon de fuerza y poder humano, conexiéon con el mundo e influir en actos y
decisiones. La comprension entusiasta es la habilidad de desarrollar y saber cuales
son las emociones personales, incluyendo a quienes viven en su entorno, ya sean

compafieros, familiares y clientes. (Martins, 2022)
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Mediante la inteligencia se lograra conocer las acciones y se logra tomar decisiones
precisas e idoneas, teniendo que controlar ambientes positivos, tener excelente
relacion con la sociedad, ser parte de la resolucién de conflictos, mantener un
control adecuado cuando se presente problemas y logre controlar situaciones. Este
sentimiento posee habilidades de comprensién y emociones de las personas, y
permite conectar con mas personas que poseen un alto nivel de emociones,

pudiendo comunicarse y expresar sentimientos.
2.2.1. MODELOS DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Segun Goleman, (1996) esta situacion surge desde hace afios de indagaciones, es
importante para efectuar consideraciones sobre cada persona, se reconoce
mediante los actos, manera de actuar, trato con los demas, sin poder ser
controlados mediante los procesos cognitivos basicos y superiores. (Bueno Lugo,
s/f, pag. 58)

El modelo Mar-On es una teoria denominada inteligencia emocional social, ya que
este se conceptualiza bajo las habilidades personales que van recurrentes a las
emociones y al ambito social, esta teoria se relaciona con las habilidades y
conocimientos mas efectivos para confrontar las demandas del entorno. (Bueno
Lugo, s/f, pag. 59), consistiendo en la factibilidad que deduce que, la inteligencia
emocional si puede ser estudiado en el area educativa, de acuerdo al enfoque que
plante6 Mayer- Salovey. Autores como Buenrostro et al. (2012) Se ha encontrado
una correlacion significativa entre la inteligencia emocional y el éxito escolar,
resultados que pueden mostrar la importancia de fortalecer estas habilidades en la

escuela. (Bueno Lugo, s/f, pag. 61)
2.2.2. CARACTERISTICAS DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Segun la Revista La Republica menciona que: Estas personas son mas conscientes
de sus sentimientos, comprenden sus sentimientos y no los reprimen, analizan sus
proyectos y suefios, mantienen un equilibrio constante en sus acciones, no toman
acciones personales, se autocritican por sus acciones. Ser consciente de las

emociones de otras personas. (p.1), se detallan a continuacion los tipos:
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» Cognicion personal: son personas que controlan sus emociones porque tienen
sus fortalezas y debilidades claras ante cualquier situacidén que se les presente.

« Autocontrol: son aquellas que controlan sus emociones, no acttan de manera
precipitada, primero piensa y analiza antes de ejecutar cualquier accioén.

* Motivacién: cuando una persona es visionaria y su inteligencia emocional es
elevada, logra resultados exitosos, ademas de ser eficaces y eficientes en lo
gue hacen.

+ Empatia: Es aceptar e identificar cualquier necesidad de las personas que
estan en nuestro entorno.

+ Habilidades sociales: es la manera de demostrar ayuda al que lo requiera sin
importar su propio beneficio, expresan claramente sus ideas, se relacionan

rapida y ampliamente, son mediadores de conflictos logrando resolverlos.

Lo que comunmente se llama emociones es a ciertas reacciones del ser humano,
de los cuales son estimulos internos como son recuerdos, evocaciones; y externos,
los cuales son actos comunicativos, situaciones, etc.; estos siempre van mediados
por la personalidad de cada persona, demostrando sus propios sentimientos los

cuales son duraderos y a la vez expresivos.

También se menciona que las emociones son MAs presurosas porque se
encuentran en un lugar de la mente y del cuerpo no tan conscientes, las cuales
actian rapidamente y automaticas, estos se dan mediante los gestos faciales,
posturas, movimientos involuntarios y son realizadas de forma inédita, son

invariables otras variables dependiendo de los factores culturales o sociales.
2.2.3. IMPORTANCIA INTELIGENCIA EMOCIONAL.

Daniel Goleman (2017) indica que la inteligencia emocional es parte fundamental
en el desarrollo y crecimiento de cada personalidad de las personas,
determinandose como un termino no estatico, sino que se haya en incesantes
cambios y ampliaciones. Actualmente se lo puede considerar como la capacidad
de percibir, valorar y expresar emociones, propias y ajenas, desde las cuales actuar
de forma consecuente; no quiere decir que esta forma esta determinada, sino que

sigue transformandose de acuerdo al contexto de la sociedad. (p. 546).
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Segun UNIR (2020) menciona que: Actualmente, se habla mucho de este término,
incluso en el area empresarial. Las organizaciones siempre captan profesionales
con un extraordinario perfil. Las organizaciones captan personal profesional que
logren tener el control, liderazgo, ser proactivos, gestionando emociones propias y
ajenas con la mejor eficiencia, llegar hasta el fin de sus propésitos y trabajar en
conjunto como grupo. La inteligencia emocional en una organizacién es lo mas
primordial sin tomar en cuenta los niveles jerarquicos, la situacion es reconocerlas
y en conjunto con el lider, mantener un ambiente de trabajo estable, equilibrado y

gue la empresa u organizacion cumpla cabalidad con los objetivos trazados.

Los profesionales que poseen un nivel de inteligencia elevado tienen la capacidad
de hallar, colaborar, incentivar a sus comparieros de labores, generando fortaleza
en el area laboral, tener el conocimiento de todos los requerimientos, siendo
impulsores de producir, corregir errores, manejar problemas que inciten al estrés
laboral, resolver anomalias entre los que integran la organizacion, ya sean internos

0 externos.

Samaniego (2020) menciona que cuando se proponen mantener un rating exitoso
en las empresas, esto debe ir en conjunto con el @&mbito profesional, personal y
social, en si esto ha ido relacionando la inteligencia emocional, se dedican a
receptar talentos, con aptitudes positivas, con un perfil emocional de todos los
integrantes de los directivos, personal que labora en la organizacién. Una empresa
u organizacion siempre capta personal que posea estabilidad emocional que les

permita mantener un alto nivel en sus actividades y rindan excelentes resultados.
2.2.4. BENEFICIOS INTELIGENCIA EMOCIONAL.

Segun Garcia (s/f) indica en su articulo que los beneficios dependen de las
personas mismas, poner estos consejos y sugerencias a fluir, y beneficiarte de una
mejor estabilidad. Cuando una persona tiene alto intelecto, desarrolla actividades y
es proactivo en su puesto de trabajo, logrard cumplir propésitos trazados que

beneficien la organizacion. Se consideran los detallados a continuacion:
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e Mejorael rendimiento laboral

Si tiene una inteligencia emocional notable, podra mantener un ritmo de vida
correcto, tendra un alto rendimiento en su rol, mantendra el equilibrio de su salud,

brindando una mejor atencién a los usuarios o clientes.
e Protegey evita el estrés

Llevar una vida sin tensiones evita el estrés, si un empleado se encuentra en un
ambiente no adecuado, rodeado de chismes, malas vibras, generard problemas
con toda la organizacién, provocando discusiones con todo sus compafieros, y sin
duda ya seré imposible mantener un excelente rendimiento, evitar también a jefes
gue solo quieren ser dominantes, esto descontenta el personal, esto genera estrés
en el grupo y las tensiones aumentaran creando desconfianza en si mismos, es por
ello que mantener un ambiente laboral de gozo y unibn mantendré la inteligencia

emocional de todos en alto nivel.
e Mejoralas relaciones interpersonales

Si mantiene dominado la inteligencia emocional, llevara relaciones agradables,
controlar la ira, ansiedad, mejora los conflictos, siendo posible con mantener la
calma y una resiliencia enorme, controlar los problemas personales y laborales,
haciendo una separacion de ambos, serd guia efectiva para controlarlos, sin
perjudicar ambos ambientes que son de mucha relevancia para su superaciéon

profesional.
e Favorece el desarrollo personal

La inteligencia emocional es indispensable para que logre un progreso profesional
adecuado, es asi que, si manejas las emociones de la mente tendra un excelente
autoconocimiento de si mismo, podra aumentar sus destrezas, desarrollar
habilidades sin parar, siendo estas reconocidas en el area laboral, con las ideas

favorables para la organizacion.
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e Otorga capacidad de influenciay liderazgo

Es una habilidad esencial para los jefes, maneja y controla al grupo de una manera
ordenada y eficiente, impulsando a desarrollar metas, transformando el ambiente
laboral, aumentando la productividad por la motivacion y el deseo de ser

insuperables en su area laboral.
2.3. DESEMPENO LABORAL.

No lograr un empefio laboral es preocupante de instituciones o entidades,
mas aun cuando estas pertenecen al sector publico, ya que estan basadas
en cumplir objetivos y alcanzar los objetivos trazados por el sector
gubernamental, pero no se les brinda prioridad a las acciones politicas, y no
se cumple a cabalidad con las selecciones de profesionales (Marin
Céardenas & Delgado Bardales, 2020).

Dentro de las instituciones gubernamentales los empleados publicos no cumplen a
cabalidad con el puesto que se les entrega, las consecuencias se dan por colocar
personal que no cumplen el perfil profesional, asi mismo existen personas que
ocupan dichos cargos por conveniencias y sus resultados laborales demuestras

gue solo ocupan el puesto por relleno, buscando beneficio propio.

Se puede indicar que el sector publico maneja un bajo nivel de rendimiento
o desempeiio laboral, cada jefe es colocado a dedo sin tomar en cuenta las
capacidades de conocimientos para ejercer dicho rol, es por ello que este
sector debe tener en su linea lideres capaces de llevar una responsabilidad
importante, esto aumenta la eficiencia y la productividad, esto debe ser
aplicado para el buen manejo del area de Recursos Humanos (Medina &
Ninanya, 2019)

Cuando se opta por las evaluaciones, crece la incertidumbre por la falta de acciones
laborales de parte de los empleados de instituciones gubernamentales, este es un
proceso que se presenta en gestion nacional, regional y local, por lo tanto, tomar

decisiones de mejoramiento con coordinadores de &reas preparados para tener un
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buen control sobre el personal a su cargo y que arrojen resultados idoneos que

sean en bien para la organizacion o institucion como para el personal laboral.

El éxito de las actividades que va acorde a los saberes que direccionan a la
institucion de manera directa e indirectamente, pues ejercer buenos
comportamientos, responsabilidad, confianza son de ayuda para que logre un
ascenso, siendo espontaneo y veraz, demostrando que fue ideal cumplir con su rol,

demostrando los resultados anhelados en las organizaciones (Bautista, 2020).

La falta en gestionar el talento y dar soporte organizativo es un factor clave en la
consecuciéon de resultados, ya que su impacto en la formacion profesional es
estratégico, seran el motor del desarrollo comunitario, regional o nacional, la
gestién del talento humano, la capacitaciéon y la asistencia. Las habilidades
emocionales, conductuales, de amabilidad, empatia y de gestion de crisis pueden
ayudar a mejorar los resultados. (Pashanasi Amasifuen, Géarate Rios, & Palomino
Alvarado, 2021, pag. 9)

No esta de mas indicar que el desempefio laboral es la base de toda institucion,
con este factor se conoce el avance, como va desarrollando, ademas de responder
a cada una de las exigencias que el consumidor o usuario requiere, sin esto la
empresa o institucion no demostrara su calidad afectando su posicion en la
sociedad, siempre es importante que los empleados o colaboradores se mantengan
en un perfil alto, es decir, los encargados del area de reclutamiento debe colocar al
empleado en un puesto de acuerdo a su perfil profesional, sin aplicar este detalle
importante surgen descontrol, inestabilidad laboral, falta de metas establecidas, asi
mismo se debe brindar actualizaciones o capacitaciones para mejorar el nivel de

desempeiio. (Marin Cardenas & Delgado Bardales, 2020)
2.4. EMPLEADOS PUBLICOS.

Un empleado que pertenece al sector publico, es aquel que presta sus servicios
bajo un régimen de trabajo, la cual pertenece a la Administracion Publica o de
gobierno, el Estado es aquel que se encarga de su seguridad social, trabajando

bajo las leyes y normativas establecidas por el gobierno. Llevando sobre sus
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hombros responsabilidades que debe cumplir bajo normativas, ética y

profesionalismo.

2.4.1. TIPOS DE FUNCIONARIOS PUBLICOS

Estos se clasifican de acuerdo a su rol y titulo profesional, teniendo dominio propio
de su trabajo manejado por la Administracién Publica. Cada funcionario cumple un
rol asignado, llevando la organizacion o entidad por un buen camino, sin que al final
del dia surjan anomalias o contratiempos que pongan en riesgo su puesto de
trabajo, y por ende la entidad; de esta manera se describen los tipos de

funcionarios:

e Funcionario de carrera: son aquellos que estan prestando sus conocimientos
de acuerdo a estatutos reglamentarios.

e Administrativo. Son los cumplen con su prestacion profesional y no son
removidos de su cargo.

e Funcionario interino: es un empleado que cumple su trabajo de forma
transitoria.

e Personal laboral: presta su servicio ya sea indefinido o por un lapso de tiempo
establecido en su contrato de trabajo.

e Personal eventual: son aquellos que estan prestando su servicio por un
tiempo determinado.

El articulo 35 del Cédigo de Trabajo menciona qué. “La finalizacién de todo contrato
de trabajo, debe ser certificada, sefialando fecha de entrada y salida, cuél era el rol
a cumplir’ esto es, para darle respaldo y garantia al empleado y porque no al
empleador. Al respecto, sefialamos que el articulo 35 de la LOAH establece que
durante la actual pandemia y al momento de dictarse esta disposicion legal, se
determinaron los servicios compensatorios en los siguientes articulos que

relacionan a los médicos y enfermeras que afrontaron la pandemia.

Se indica que un pais se maneja bajo de acuerdo al trabajo profesional, en si
aguellos son llamados funcionarios publicos, brindando su trabajo al Estado,

ocupando dicho puesto mediante concurso de mérito y oposicion, desempefiando
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y cumpliendo acciones de mucha responsabilidad, ya sean estos poderes publicos

y organismos autonomos.

2.4.2. IMPORTANCIA DE UN EMPLEADO PUBLICO

Todo empleado publico es indispensable e importante para el estado, es asi que
este debe cumplir con los pagos de salarios a tiempo, se ha experimentado que en
ocasiones intentan disminuir la ndmina afectando los hogares, ya que ellos
dependen del ingreso econdémico proporcionado por su trabajo. Cada uno posee
una caracteristica que lo identifica en el ambito laboral. Un empleado publico
merece tener una estabilidad, asegurando su trabajo y demostrar responsabilidad

de acuerdo al rol que ejerce.
2.4.3. FUNCIONES DE UN EMPLEADO PUBLICO

Un funcionario publico atiende las demandas de servicios que solicita la ciudadania,
demostrando que sirven con ética y responsabilidad, lleva un horario flexible, sin
presion, cumpliendo con lo que estipula su puesto o cargo, asi mismo cumple varias
funciones que demuestra que antes el publico o ciudadania con su labor, entre las

cuales destacan:

e Velar por el interés del Estado.

e Serresponsable, en el ejercicio de su rol.

e Ser honesto, ético, y profesional.

e Capacitarse constantemente por los cambios que se dan en el pais.
e No discriminar.

e Conocer los reglamentos y leyes que lo amparan como servidor publico.

2.5. EFICIENCIA PROFESIONAL

Se define que la eficiencia es cumplir con una orden en el menor tiempo posible,
esto ayuda a elevarla, en si se describe a la capacidad para realizar un trabajo bajo
un tiempo minimo al indicado cumpliendo satisfactoriamente, demostrando ser

competente y responsable, permite al empleador a conocer el grupo o empleado
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con dicha eficiencia, siendo fuente de inspiracion en otros que no logran cumplir el

encargo.

La eficiencia requiere ser eficaz, cuando no se cumple con lo esperado, el
empleado esta bajo el nivel requerido poniendo en tela de juicio sus conocimientos,
provocando un gasto innecesario. Controlar situaciones, llevar un ambiente
agradable, cumplir a cabalidad con lo encomendado, a su vez demuestra cuando

un funcionario es eficiente en su trabajo y maneja cualquier situacién laboral.

La eficiencia profesional presenta ética laboral productiva, ademas de la
participacién elevada de los empleados; habilidades en las gestiones del tiempo,
aumenta la productividad en equipo, un profesional de alta eficiencia no solamente
sabe cémo hacer el trabajo, sino que se asegurara de que se produzca un buen
trabajo y se logren cumplir con las metas propuestas. Ser eficiente es ganar tiempo,
generar ingreso econdmico, solucionar inconvenientes con rapidez y agilidad, usar

estrategias favorables para la empresa o institucion (Machuca, 2022)

Para que una empresa tenga un buen nivel de eficiencia laboral debe cumplir con
ciertos requisitos, como el estimulo y la motivacion de los trabajadores, con el
propdsito de desarrollar compromiso laboral. Pero también debe inculcar a que se
cumpla a cabalidad las normativas que se establecieron internamente para que los

funcionarios cumplan al maximo con su labor.
2.6. PLAN DE PREVENCION

Un plan de prevencidon posee caracteristicas y organizacion territorial, con el fin de
generar productividad, consiste en tener politicas preventivas cuyos objetivos se
desean ser alcanzados en su totalidad; un plan preventivo incluye ademas
responsabilidades y funciones dentro de la instituciébn, asi mismo, practicar
procesos y procedimientos, es asi que, posee mecanismos de implementaciones y
participacion de los representantes de los empleados para tomar en consideracion
las anomalias o temas que influyan en su trabajo. (Euroinnova, s/f). Dentro del plan
de prevencién se deben definir los objetivos, tener un listado de actividades, llevar
siempre un orden de las prioridades de los empleados y de la institucion, debe tener

uno o varios responsables para que se ejecute con éxito el plan; tener recursos
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asignados para sus funcionamientos y por udltimos llevar un procedimiento de

control de las actividades propuestas en el plan.

2.6.1. OBJETIVOS DEL PLAN DE PREVENCION

Euroinnova, considera que los objetivos que todo plan deberia perseguir son
aquellos que deben cumplir al final de lo que se proyecta o se desea obtener,
cumpliéndose con su formalidad y cabalidad, reuniendo todos los aspectos,
métodos y responsables, en este apartado se detallan aquellos que se consideran

de més importancia, ya que puedes cumplirse sin complejidad.

Servir como prevencion ante situaciones que puedan ocasionar un accidente.
- Detallar responsabilidades y funciones en materia de seguridad.

- Especificar el comportamiento a seguir frente a situaciones riesgosas.

- Saber en donde se encuentran los suministros necesarios en caso de

necesitarlos.

Un plan de prevencion evaluara los posibles riesgos que pueden darse en el lugar
de trabajo, sin embargo, hay instituciones o empresas que, si poseen un plan de
prevencion por la presion que su empleado ejerce, cuidando la salud e integridad
del personal, brindando seguridad, atencion ante cualquier evento o situaciéon

inesperada.
e Aspectos importantes

Durante el momento en que se esté planificando el plan de prevencién es necesario
gue se realice una consulta con cada especialista de area para que pueda
evaluarse y considerarse a profundidad los posibles factores que puedan
desencadenar un accidente. Una vez se haya elaborado la propuesta puede
consultarse a fin de que cuente con la aprobacion de todas las areas
departamentales. Toma en cuenta tanto lo macro como lo micro, es decir, desde

cada area departamental hasta la totalidad de las instalaciones.
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2.7. SISTEMA DE SALUD PUBLICA

El Grupo FARO (2020) menciona en su investigacion que EI COVID- 19 ha ejercido
presion en el area de la salud. Como lo garantiza la Constitucién, la salud es un
derecho irrenunciable de los ciudadanos. Como es notorio desde que se declaro la
emergencia por pandemia, todo el sistema de salud colapso6 en atencion médica,
hospitalaria y administrativa, a pesar de que el Estado garantiza la salud de los
ciudadanos, no se logré cumplir con lo establecido, debido a una pandemia que no

tenia preparados a los médicos.

Cuando se reformulé la constitucion, el nuevo marco legal, la cual da goce y
garantia a todos los ciudadanos y ciudadana en tener acceso a la salud, asi como
de alimentacidén, agua, educacion, trabajo, seguridad social, respeto, estudios y vivir
en ambientes agradables, todo aquello que se relacione con el buen vivir.
(Cafizares et al., 2015)

2.7.1. HOSPITAL NAPOLEON DAVILA CORDOVA

El Hospital Civil Napoledn Davila Cordova inicia por el mes de marzo de 1940, su
historia es importante, ya que existia un doctor llamado Napoledn Davila Cérdova,
quien emprendié su lucha, primero dando atencion a los pobladores recorriendo
casas y sitios apartados, de manera gratuita, es asi que de alli nace la lucha de
construir dicha casa de salud, siendo colabores de esta majestuosa idea, se inicié
la construccion del hospital, con el nombre del médico del pueblo quien impulsé

dicha obra benéfica eligiendo al doctor antes mencionado para su representacion.



CAPITULO lll. DESARROLLO METODOLOGICO

El presente capitulo est4 enfocado al diagnostico del Burnout y determinacion del
trabajo profesional. En este capitulo se describen los métodos, tipos, técnicas y
procedimientos utilizados en las investigaciones destinadas a obtener resultados
MAs precisos para los sujetos, proposito de estudio, para contemplar conclusiones
y recomendaciones acertadas.

3.1. UBICACION

El disefio metodolégico del tema de investigacidon se enfocé en los servidores
publicos, periodo diciembre 2020-junio 2021 se llevo a cabo en el hospital civil,
ubicado en la Avenida Amazonas y Manuel de Jesus Alvares del canton Chone en

la provincia de Manabi.

W

hone Parkd® GUABAL
< !

Universidad Tecnica Hospital del IESS Cion

DeManabi|FacultadiDe

! H'Hdspita'l General
‘4delChone GEM

SANPABLO

Figural. Ubicacion del HCNDC Chone
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llustracion 1. Mapa de ubicacion

3.2. POBLACION Y MUESTRA.

Sampieri (2017) indica que una poblacion es un conjunto de todos los que estan

dentro de una investigacion, esta es la totalidad del fenbmeno que se estudia, por
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lo tanto, la poblacibn es una caracteristica que se estudia y da inicio a los

antecedentes de la investigacion.

En este apartado se conocié la cantidad exacta de funcionarios para tomar sus
opiniones, es el eje del problema, ayuda a despejar la cantidad acertada,
relacionada con el objeto de estudio, se enfocé al director general de la institucion

y a 44 empleados publicos
3.2.1. MUESTRA

La muestra aplicada es para la poblacion finita, lograndose idéneo por medio de
muestreo equilibrado a través de una seleccion intencionada de las unidades

muestrales, o por muestreo aleatorio. (Kiaer, s/f)

N

n=______
2N-Dr1 [3.2.1]

Formula 1Cdlculo de muestra

Donde:

n=numero de la muestra
N= namero de la poblacién en este caso 100

E= error admisible 5%.

Célculo de la muestra:

50
T 0052650 —D + 1
100
"= 0.0025(49) + 1

50

T 01225+1
50

n= 11255

n =44

n
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3.3. DURACION

El trabajo de investigacion se prolongo6 durante nueve meses desde el momento de
la aprobacién, durante los cuales se realizaron las acciones oportunas para
alcanzar los objetivos planteados, y de esta manera se determiné el problema de

los servidores publicos del hospital Napoledn Davila de Chone.

3.4. VARIABLES

3.4.1.VARIABLE INDEPENDIENTE:
Sindrome Burnout

3.4.2. VARIABLE DEPENDIENTE:
Desempefio Laboral.

3.5. METODOS

El método de investigacion es un conjunto de fases conocido como procedimiento
sistematico para la realizacion del objeto de investigacion. Gomez (2019) afirma
que “la técnica aplicada en la investigacion tiene la finalidad de ejecutar los
procedimientos de manera correcta en los procesos que se establecen, mediante
destrezas y procesos que ayudan a completar los conocimientos para facilitar el

proceso de investigacion” (p. 7).
3.5.1.METODO INDUCTIVO

Alan (2017) menciona lo siguiente “se establece la reflexion que inicia con aspectos
gue conlleva a disefiar juicios o explicaciones generales, este método aplica teorias
valoradas cientificamente” (p. 22). Se redirigi6 observar de manera directa la
investigacion de forma mas ajustada, identificando las terminaciones, relacionadas
con el proyecto, con la aplicacion de este método se logré partir de lo particular

hasta lo general, expuesta en el marco tedrico.
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3.5.2.METODO DEDUCTIVO

Valdés (2019) determina que “la légica, que viene desde lo pequeio hacia lo
grande, formula hipétesis, se relaciona con busquedas cientificas” (p. 12). Este
método se aplicé para obtener la informacion de las fuentes bibliograficas e
investigaciones relacionadas con el tema, por lo tanto, ayudé a analizar la

estructura del marco teorico.
3.5.3.METODO ANALITICO

En este punto se analiza causas y efectos, mediante técnica de la observacion,

logrando efectuar un andlisis, de esta manera Magdiel (2015) indica que:

El método analitico tiene relacién con la separacion de un todo, dividiendo sus
fracciones para analizar qué lo llevo a ser, como se efectud y que resultados
mostro. El procedimiento que se dirige a las causas, naturaleza y efectos, pero
es indispensable tener el conocimiento del caso y el objeto para poder intuir su
esencia. (p. 15) De esta manera, es importante tomar en cuenta este método,
ya que logrard aplicar un analisis de temas y teorias trascendentales y

confiables para recopilar informacion de las caracteristicas.

3.6. TIPOS DE INVESTIGACION
3.6.1.BIBLIOGRAFICA

Lafuente (2015) Expresa: "La revision bibliografica es un paso fundamental en el
desarrollo del trabajo cientifico y académico. Este tipo de investigacion consiste en
estudios de literatura basados en hechos o casos similares”. (pag. 152). La
indagacion literaria aumenta los esfuerzos de investigacion, por lo que esta
tecnologia se basa en revistas académicas, libros y otros medios confiables para

brindar un facil acceso a la informacién relevante

3.6.2.DE CAMPO

Cajal (2020) expresa que un estudio en el area implicada es un estudio en el que

se recopilan o se observan los eventos efectuados. Aqui, el equipo de investigacion
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puede ir directamente a la escena para recopilar toda la informacion necesaria para
completar la investigacion. (p, 23), mediante la técnica se logro efectuar la
recoleccion de informacion en el lugar investigado, por lo tanto, toda la informacién

fue de mucha importancia para ejecutar la investigacion.
3.7. TECNICAS DE RECOPILACION DE INFORMACION

Pulido (2015) determina que la técnica utilizada durante la investigacion es una
referencia a las instrucciones del método utilizado para trabajar (p. 148). Estos
métodos juegan un papel fundamental en la investigacion y permiten comprender
todo lo relacionado con el tema de investigacion, refiriéndose a cada paso de la

investigacién que conduce a resultados positivos.
3.8. ENTREVISTA

Segun Folgueiras (2016) concreta que la entrevista es una estrategia que recopila
informacion, se puede mencionar que es una técnica de mayor aplicacion en las
investigaciones (p. 12). Con la ayuda de esta técnica es posible lograr el objetivo
de la investigacion, esclarecer la informacion recolectada, obtener ciertas

respuestas y eliminar dudas e inconsistencias en el proceso de investigacion.
3.8.1.ENCUESTA

Arias (2006, p. 72) define la cognicion como informacion sobre usted proporcionada
por un grupo o grupos de sujetos, o relacionado con un tema especifico. Se aplic
este método porque es una técnica recopilar mucha informacién de la muestra
como método empirico. Se desarrollaron herramientas o formularios impresos
disefiados para generar respuestas sobre la cuestion objeto de investigacion y

completar la informacién requerida voluntariamente.
3.9. MODO INVESTIGATIVO

Para indagar sobre el tema se detallaron las acciones que se cumplieron abarcando

el propadsito, especificando cada actividad que se presenta:
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3.9.1.FASE 1. OBSERVAR EL GRADO DE AFECTACION DEL
RENDIMIENTO LABORAL DE LOS EMPLEADOS POR EL
SINDROME BURNOUT.

Mediante esta fase se desarrollaron las siguientes actividades.
e Identificar el nivel de desempefio laboral mediante la observacion.

e Analizar las causas del desempefio laboral.

Para cumplir con el cumplimiento de la fase se aplico la observacion directa, es
decir, de forma abierta, sin parametros, por lo tanto, se pudo identificar hasta donde
se encuentra el nivel de desempefio, analizando a cada servidor publico en su
ambiente laboral, desenvolvimiento, atencion ciudadana, conocimiento de su

trabajo y todo lo relacionado con la entidad.

3.9.2.FASE 2. IDENTIFICAR LOS FACTORES QUE MAS INCIDEN
EN LA EFICIENCIA PROFESIONAL EN LOS EMPLEADOSDEL
HOSPITAL

En esta fase se determind el nivel de eficiencia profesional de los empleados del
hospital Napoledn Davila, se efectuaron las encuestas y la entrevista, de acuerdo
a los resultados se obtuvieron las conclusiones del objeto de estudio. Cadapregunta
fue realizada de acuerdo a las variables y objetivo de estudio, buscando saber de

donde proviene la problemaética.

e Entrevista y encuesta a los directivos y servidores publicos del hospital
Napoledn Davila de Chone.

e Disefio y ejecucion de las técnicas de recopilacion de informacion a los
profesionales

e Célculo y estudio de las encuestas

Para conocer las causas de donde proviene la problematica en los servidores

publicos, se ejecutd la entrevista y encuestas aquellos involucrados responsables
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de su rol en la institucion, puesto que el objetivo general es diagnosticar elSindrome
de Burnout y su relacion con la inteligencia emocional y las afectacionesprovocadas

en el desempefio laboral.

e Analisis de resultados

Una vez ejecutada la técnica de encuesta y entrevista se realizaron los analisis de

los resultados obtenidos de forma cuantitativamente y cualitativamente

3.9.3.FASE 3. DISENAR UN PLAN DE PREVENCION QUE
FAVOREZCA EL MEJORAMIENTO DEL
DESENVOLVIMIENTO PROFESIONAL EN LOS EMPLEADOS
DEL HOSPITAL

Esta fase disefid un método de prevencion para el mejoramiento del descuido
laboral, el objetivo del plan es reducir lo que provoca el problema para mejorar la
productividad de los empleados. Se encuentra establecido las actividades que

deben efectuar en caso de que algiin empleado esté pasando por el sindrome.
e Presentacién de la propuesta

Una vez culminada con todas las actividades de cada uno de los puntos
determinados, se presentaran los andlisis obtenidos a los directivos del Hospital,
cuyo propdsito es que sea utilizado como correctivo y accidén preventiva ante la

situacion, entre las actividades que contendra el plan se encuentran:

e Plantear actividades ludicas para reducir el estrés en los empleados publicos.

e Identificar caracteristicas y asi identificar los casos presentes.

e Ejecutar las actividades ludicas de acuerdo a un cronograma para involucrar a
todos los empleados del hospital.

El plan de prevencion se disefié de acuerdo a criterios necesarios sobre elSindrome
de Burnout, cabe recalcar que para que exista mas informacién en la propuesta, es
necesario que se revise la propuesta y sea certificada para ponerlo en marchay la

problematica sea disminuida a tiempo.



Plan de prevencién sobre el sindrome de burnout que contribuya al mejoramiento del desempefio laboral en los
empleados del Hospital Napoleén Davila Cérdova del canton Chone.

ACCIONES

Conocer qué factores causan estrés para
evaluarlos.

Plantear actividades ludicas para reducir el
estrés en los empleados publicos

Ejecutar las actividades ludicas de acuerdo a
un cronograma para involucrar a todos los
empleados del hospital

Dar a conocer las caracteristicas y sintomas
para asi identificar los casos presentes.

Unir fuerzas como grupo y equipo
afrontar situaciones no deseables

para

Aplicar estrategias de union grupal

Evaluar constantemente del clima laboral.

Diagnosticar el personal que tiene Sindrome
de Burnout

Actividades de team building para prevenir el
burnout

Establecer limites laborales

Tabla 1. Plan de prevencion

METODOS

Registro de personal que se supone que tiene Sindrome de Burnout

Una vez a la semana reunir al grupo de apoyo psicologico para crear actividades
lidicas

Una vez a la semana reunir al personal en un area abierta para que puedan sentirse
desesperados, en un lapso de 30 minutos

Una vez al mes reunir al personal para que tengan mas conocimientos sobre las
caracteristicas del sindrome e identificar los casos existentes.

Mantener un clima agradable, sin darle mas carga laboral a una persona o grupo,
trabajar en conjunto

Colocar a cada empleado con el perfil que mas se relaciona con su titulo profesional.

Una vez al mes, realizar test con preguntas del ambiente laboral, o preguntas
directas.

Observar, detenidamente las acciones laborales, y aspectos emocionales del
personal para analizarlos y determinar las causas del Sindrome

Desarrollar juegos tales como:

El juego de 2 verdades y 1 mentira; Juego de confianza.

Desafio Marshmallow; Actividades deportivas. Actividades de voluntariado. Eventos
internos

Solo laborar las 8 horas establecidas sin presion.

RESPONSABLES

Talento Humano del Hospital Civil Napole6n Davila Cérdova

Area de Psicologia del Hospital Civil Napole6n DAvila
Coérdova
Area de Psicologia del Hospital Civil Napoleén Davila
Cordova

Area de Psicologia y personal administrativo del Hospital Civil
Napoledn Davila Cérdova

Todas las areas del Hospital Civil Napoledn Davila Cérdova

Talento Humano del Hospital Civil Napoledn Davila Cérdova

Talento Humano del Hospital Civil Napoleén Davila Cérdova

Area de Psicologia y personal administrativo del Hospital Civil
Napoleén Davila Cérdova

Todas las areas del Hospital Civil Napole6n Déavila Cérdova

Todas las areas del Hospital Civil Napoledn Déavila Cérdova



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

La investigacién acorde al Sindrome del guemado, relacionado con las emociones
ha tenido respuestas bastante amplias, en esta sesion se presentardn los
resultados alcanzados que aportaran en el mejoramiento del desempefio laboral en
los empleados del hospital Napoledn Davila Cordova del cantén Chone. Mediante
la aplicacion de diferentes técnicas se logré obtener toda la informacién que al final

permitié elaborar un plan de prevencion.

La investigacion efectuada en los empleados del “Hospital Napole6én Davila
Cérdova”, canton Chone. Diciembre 2020- junio 2021 ha dado resultados 6ptimos,
identificando las consecuencias que se han dado por el problema planteado,

estableciendo ideas claras para el mejoramiento del problema en cuestion.
e Identificar el nivel de desempefio laboral.

Mediante la observacion directa se conocio el ambiente laboral de los empleados
de la institucién, notdndose un poco de estrés por la carga laboral que desempefian,
dado esto entre personal administrativo, médicos, enfermeras y guardias, ya que
cada éarea tiene responsabilidades que cumplir en sus horarios establecidos, a
pesar de laborar las horas reglamentarias la carga es pesada y deben ejecutarla de

forma correcta.

Por medio de la gerente general del Hospital Civil Napoledn Déavila de Coérdova del
cantén Chone, se conocioé desde su propia perspectiva la informacion requerida
para obtener informacion idonea y veraz para identificar el nivel de desempefio
laboral, se optdé por conocer cuales son las causales que inciden para que el
servidor publico se sienta identificado en poseer Sindrome de Burnout, por lo tanto,
se debe de considerar como un problema, ya que afecta el rendimiento laboral y la

atencion ciudadana no es la mas éptima para la institucion.

La Gerente del Hospital mencion6 que lleva desempefiando dicho cargo desde
hace un afio, pero labora hace muchos afios como pediatra de la institucion, en
cuanto al Sindrome de Burnout desde su punto de vista indica que este problema

se relaciona con la carga horaria y el tipo de trabajo que desempeiia, por ejemplo
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el personal que labora en el area de emergencia esta sometido con mas intensidad
al sindrome a diferencia de las otras areas, de salud o administrativas, aunque no
se desligan del estrés mas aun en la situacion caoética que esta pasando la ciudad

en cuanto al aumento de la delincuencia y el virus de Covid-19.

También indic6 que muchos de sus colegas o personal de enfermeria y
administrativo de las &reas mas criticas estan mas sometidas al padecimiento del
sindrome notado en su actividad fisica, teniendo que pasar por dicho problema; por
otro lado, afirmé que la institucion no cuenta con un plan que ayude a disminuir la
problematica; sin embargo, la institucion cuenta con el area de riesgo laboral y la
colaboracién de los profesionales en psicologia clinica, y cuando algiin empleado
siente alguna anomalia se deriva al departamento establecido, pero no se cuenta

con un plan para mitigar el problema.

Un dafio que méas hace referencia a situaciones experimentadas de manera
personal se da el cansancio fisico y mental y desde alli se derivan otro tipo de
problemas como insomnio, depresiones evidenciadas, afectando en el lugar de
trabajo, familia, amigos, todo esto asociado al trabajo por la carga laboral en

eXCceso.

Entre las circunstancias que mas han abordado la fatiga y cansancio emocional es
atender pacientes con molestias de salud, ya que se trata de salvar una vida, siendo
esto una gran responsabilidad, también el personal administrativo tiene mucha
presion por llevar sobre los hombros la responsabilidad de la institucion, asi mismo
mencionod que no existe exceso de carga laboral, ya que cada funcionario cumple
las horas reglamentarias, pero dentro de estas horas se deben tener en

consideracion el tipo de trabajo que realiza.

Sobre la aplicacion de un plan de prevencion acerca del Sindrome de Burnout es
muy importante, aunque recalcé que las instituciones no le han dado la importancia
necesaria sobre el Sindrome y que seria un plan acertado para mejorar el
rendimiento de los funcionarios, tomando en consideracion y aplicarlo entre los

funcionarios del hospital.
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La finalidad de la encuesta que se llevo a cabo al personal que labora en el Hospital
Napoledn Davila Cordova, se la efectud para, afirmar la informacion proporcionada
por la entrevista, asi mismo pasamos a ejecutar la tabulacion y analizar los
resultados y emitir el ofrecimiento del plan de prevencion para el desempefio

laboral.
Agotamiento o cansancio emocional

1. ¢Con qué frecuencia se siente agotado en el desempefio de sus funciones?

Grdfico 1 Agotamiento o cansancio emocional

L 22% 24%
y

B 0= NUNCA; B 1= POCAS VECES AL ANO;
2= UNA VEZ AL MES O MENOS; 3= UNAS POCAS VECES AL MES;
M 4= UNA VEZ A LA SEMANA; B 5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA

B 6=TODOS LOS DIAS

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del HCNDC

Los datos obtenidos de los 44 encuestados se distribuyeron demostrando que el
24% que corresponde a 11 personas expresaron que al menos una vez al mes
siente agotamiento, el 22% unas pocas veces, por otra parte, el 15% pocas veces
al ano, otro 13% una vez a la semana, asi mismo un 11% nunca, 9 % pocas veces
a la semana, 6% todos los dias, asi se indica que los servidores publicos en su
mayoria si sienten desgaste laboral, por las funciones que desempefia en la
institucion. Esto conlleva a direccionar a sentirse presionado en el area laboral

repercutiendo en su desempefo dentro de la institucion.
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2. ¢Ha sentido agotamiento laboral?

Grdfico 2 Agotamiento laboral

B 0= NUNCA; B 1= POCAS VECES AL ANO;
2= UNA VEZ AL MES O MENOS; 3= UNAS POCAS VECES AL MES;
W 4= UNA VEZ A LA SEMANA; B 5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA

B 6=TODOS LOS DIAS

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del HCNDC

Con base a los datos obtenidos, el 45 % que es la mayor cantidad, respondieron
gue una vez al mes 0 menos, respectivamente el 14% todos los dias, asi mismo
11% unas pocas veces al mes, otro 9% una vez a la semana, mientras tanto el
9% nunca, es asi que el 7% pocas veces al afo, y el restante 5% una vez a la
semana, concluyendo que al menos cada mes se sienten con agotamiento
laboral, incidiendo en su desempefio laboral y por ende afectando otros factores
gue se relacionan con su persona. En estos casos, sentir agotamiento laboral
se debe a la alta cantidad de ingresos de pacientes que se encuentran en estado
critico, donde la responsabilidad aumenta mas entre el personal médico y

administrativo.
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3. ¢Presiente que su estado de humor cambia su estabilidad emocional?

Grdfico 3 Estabilidad emocional

B 0= NUNCA; B 1= POCAS VECES AL ANO;
2= UNA VEZ AL MES O MENOS; 3= UNAS POCAS VECES AL MES;
B 4= UNA VEZ A LA SEMANA; B 5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA

B 6=TODOS LOS DIAS

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del HCNDC

El resultado arrojado en su mayoria es del 32% la cual es pocas veces al afio,
mientras que el 18% nunca, por otro lado, el 14% todos los dias, el otro 14%
unas pocas veces ala semana, de esta manera el 9% unas pocas veces al mes,
9% una vez al mes 0 menos, Yy el restante 4 % una vez a la semana, por lo tanto,
es evidente que el cambio del estado de humor de los empleados no se
relaciona con la estabilidad emocional que se acarrea por la afectacion que
provoca el Sindrome de Burnout. Aunque esta anomalia no se da de manera
frecuente, en algin momento afecta la estabilidad emocional del personal

laboral del hospital.
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4. ¢Siente fatiga en su ambiente de trabajo?

Grdfico 4 Fatiga en el ambiente laboral

B 0= NUNCA; B 1= POCAS VECES AL ANO;
M 2= UNA VEZ AL MES O MENOS; 3= UNAS POCAS VECES AL MES;
4= UNA VEZ A LA SEMANA; B 5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA

B 6=TODOS LOS DIAS

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del HCNDC

Los datos obtenidos de la encuesta arrojaron que el 32% solo unas pocas veces al
afo el personal siente fatiga en su ambiente de trabajo, es decir que no existe un
alto nivel de fatiga; otro resultado es un 18% optando por el item nunca, también
un 14% una vez al menos o menos, un 14% una vez a la semana, otro 11% unas
pocas veces al mes, asi mismo se evidencié que el 7% unas pocas veces a la
semana, y el ultimo 4% siente fatiga todos los dias, a pesar de ser un valor menor
se debe tomar en consideracion a los encuestados que respondieron con esa
opcion, ya que esto afectara el ambiente y rendimiento laboral. Es evidente ver que
una persona esta fatigado, sus respuestas no son las mas idéneas en su ambito
laboral y por qué no decirlo en lo personal, por otro lado, su desempefio no optimiza

los objetivos que se espera que cumpla dicho empleado.
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5. ¢Cree que expresa ciertas emociones (llora, se enfada, grita, etc.) o se

siente tenso sin motivo aparente?

Grdfico 5 Expresion de emociones

30%

0= NUNCA; 1= POCAS VECES AL ANO;
2=UNA VEZ AL MES O MENOS; 3= UNAS POCAS VECES AL MES;
H 4= UNA VEZ A LA SEMANA; E 5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA

Il 6= TODOS LOS DIAS

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del HCNDC

Del total de los encuestados, el 2% opto por marcar que una vez al mes 0 menos
siente tension sin motivo aparente, asi mismo un 4% una vez a la semana, otro
resultado con el 11% unas pocas veces a la semana, 14% unas pocas veces al
mes, 30% pocas veces al afio, el restante 39% optaron por la opcion nunca, esto
se debe que las emociones presentadas en ocasiones a los empleados son por
sentirse estresados, y reaccionan de tal forma. Aunque existen reservas
emocionales por parte del personal, que omiten este tipo de problemas y no pueden
demostrarlo en publico porgque sienten vergiienza o no quieren que otras personas

lo noten.
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Despersonalizacion.

6. ¢Considera que su trabajo lo desgasta?

Grdfico 6Exigencia laboral

B 0= NUNCA; B 1= POCAS VECES AL ANO;
2= UNA VEZ AL MES O MENOS; 3= UNAS POCAS VECES AL MES;
W 4= UNA VEZ A LA SEMANA; M 5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA

B 6=TODOS LOS DIAS

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del HCNDC

Con base a los datos obtenidos de la encuesta el 34% que es el porcentaje
mayoritario indican que pocas veces al afio considera que su trabajo lo
desgasta, el siguiente 21% nunca, el 18% unas pocas veces al mes, mientras
gue el 11% una vez al mes o menos, otro 9% con unas pocas veces a la
semana, una proporcion arrojo 5% todos los dias, y el restante 2% una vez a la
semana, se considera que en el afio de trabajo en pocas ocasiones sienten que
su trabajo lo desgasta, luego de ello se siente que hay presion, desgaste y
afectacion en sus labores. Sin embargo, se recalca que el trabajo dentro de la

institucién es muy complejo y de mucha presion.
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7. ¢Aplicaestrategias paralidiar con situaciones estresantes y momentos

de estrés?

Grdfico 7 Aplica estrategias correctivas

B 0= NUNCA; B 1= POCAS VECES AL ANO;
B 2= UNA VEZ AL MES O MENOS; 3= UNAS POCAS VECES AL MES;
B 4=UNA VEZ A LA SEMANA; B 5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA

M 6=TODOS LOS DIAS

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del HCNDC

En cuanto a las estrategias que aplica para manejar situaciones estresantes, los
resultados obtenidos apuntaron que el 31% nunca opta por buscar o aplicar
estrategias de mejoramiento, el 24% unas pocas veces al mes, 15% una vez al mes
0 menos, 12% unas pocas veces a la semana, 9% pocas veces al afio, 6% una vez
a la semana, 3% restante todos los dias; siendo asi, que la mayor parte de los
encuestados no buscan estrategias de solucién para mitigar problemas que

proporcione estrés.
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8. ¢Siente inseguridad o falta de confianza en si mismo?

Grdfico 8 Inseguridad personal

B 0= NUNCA B 1= POCAS VECES AL ANO B 2=UNA VEZ AL MES O MENOS
5 3=UNAS POCAS VECES AL MES ® 4= UNA VEZ A LA SEMANA

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del HCNDC

Respecto a la pregunta numero 8, el 71% que es la mayor cantidad de
encuestados nunca sienten inseguridad en si mismo, poseen la seguridad y la
confianza para estar frente a su trabajo, el otro 16% pocas veces al afio, 9%
unavez al mes 0 menos, un 2% una vez a la semana, mientras que un 2% unas
pocas veces al mes, es decir, que a pesar de la situacién sobre el Sindrome de

Burnout en ocasiones si se dan la inseguridad sin llevarlo a problemas extremos.
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9. ¢Cree que su trabajo interfiere con su vida personal?

Grdfico 9. Inferencia laboral a lo personal

B 0= NUNCA; B 1= POCAS VECES AL ANO;
2= UNA VEZ AL MES O MENOS; 5 3= UNAS POCAS VECES AL MES;
M 4= UNA VEZ A LA SEMANA; W 5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA

B 6=TODOS LOS DIAS

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del HCNDC

Del total de encuestados, la mayor parte que corresponde al 55% menciona que
su trabajo nunca interfiere en su vida personal, mientras que el 29% pocas
veces al afo, otro 6% una vez al mes 0 menos, 4% unas pocas veces al mes;
por otro lado, 2% unas pocas veces a la semana, otro 2% una vez a la semana
mientras que el restante 2% todos los dias, figurando los resultados ya

detallados.
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Realizacion personal

10.¢Considera que su desarrollo personal y profesional se han visto
afectados por la carga laboral?

Grdfico 10 Desarrollo profesional y personal

B 0= NUNCA; B 1= POCAS VECES AL ANO;
B 2= UNA VEZ AL MES O MENOS; 15 3= UNAS POCAS VECES AL MES;
B 4= UNA VEZ A LA SEMANA; 5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA

B 6=TODOS LOS DIAS

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del HCNDC

Referente a la pregunta, el 45% de los encuestados creen que nunca su desarrollo
personal y profesional hayan sido afectados por la carga laboral, considerando que
el 30% pocas veces al afio, 9% una vez al mes 0 menos, 7% una vez a la semana,
otro 7% unas pocas veces a la semana y el ultimo 2% todos los dias, por lo tanto,
en su mayoria no existe afectacion laboral y personal por el trabajo que desempefia,
ademas cabe aclarar que no se dan exceso u horas extras en la institucion, ya que

cada servidor se rige a su horario de trabajo.
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11.:;Considera que puede resolver problemas y crear con facilidad un

clima agradable?

Grdfico 11 Resolucion de problemas

B 0= NUNCA; B 1= POCAS VECES AL ANO;
B 2= UNA VEZ AL MES O MENOS; 3= UNAS POCAS VECES AL MES;
B 4= UNA VEZ A LA SEMANA; B 5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA

B 6=TODOS LOS DIAS

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del HCNDC

De acuerdo a los resultados obtenidos, los resultados varian de la siguiente
manera, el 36% opto por marcar todos los dias; el 16% indica que una vez al
mes 0 menos, el 14% pocas veces al afio, 11% unas pocas veces a la semana,
11% una vez a la semana, 7% nunca, 5% unas pocas veces al mes; de esta
manera las respuestas arrojan que no existe una resolucion de problemas que

se ha especificado para que se mantenga un ambiente agradable.
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12.¢Cree que adquiere conocimientos valiosos en su trabajo?

Grdfico 12 Adquisicion de conocimientos laborales

B 0= NUNCA; B 1= POCAS VECES AL ANO;
H 2=UNA VEZ AL MES O MENOS; 3= UNAS POCAS VECES AL MES;
H 4= UNA VEZ A LA SEMANA; B 5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA

B 6=TODOS LOS DIAS

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del HCNDC

De acuerdo a los valores receptados mediante la encuesta, el 82% optaron por
mencionar que todos los dias adquieren nuevos conocimientos en su trabajo,
luego el 11% unas pocas veces a la semana, seguido de unas pocas veces al
mes que corresponde al 5%, y el ultimo 2% pocas veces al afio, es asi que dia
a dia se adquieren nuevos conocimientos laborales los cuales influyen en el

desarrollo personal y laboral.
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13.¢Se siente enérgico en su trabajo?

Grdfico 13 Animo Laboral

B 0= NUNCA; B 1= POCAS VECES AL ANO;
H 2=UNA VEZ AL MES O MENOS; 3= UNAS POCAS VECES AL MES;
B 4= UNA VEZ A LA SEMANA,; B 5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA

B 6=TODOS LOS DIAS

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados del HCNDC

Conforme a los datos obtenidos, el 48% de los funcionarios encuestados optaron
en mencionar que todos los dias se siente enérgico, ya que la rutina laboral,
desgasta sus emociones y esto conlleva a manejar situaciones de estrés, mientras
gue el 23% pocas veces a la semana, el 11% una vez a la semana, 7% pocas veces
a mes, asi mismo, 7% una vez al mes 0 menos, el restante 4% pocas vecesal afio,
por lo tanto, se deben aplicar estrategias que mejoren esta problematica motivando

a los empleados a sentirse con energia y satisfaccién en su trabajo.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y CONCLUSIONES

5.1. CONCLUSIONES

e EIl Hospital Civil Napoledn Davila Cérdova durante el periodo diciembre 2020-
junio 2021, increment6 la actividad laboral en todas las areas, tales como
emergencia, salas de internos, y area administrativa, generando agotamiento
sobre las actividades de todos los empleados, de esta manera el estrés laboral
ascendié de tal manera que varios empleados se sintieron afectados

emocionalmente repercutiendo en su desarrollo emocional.

e Se identificé la eficiencia profesional de los empleados del hospital, cuyos
factores han generado afectaciones que aumentan el Sindrome de Burnout,
puesto que cada empleado tiene diferentes problemas emocionales, que van
desencadenando inconvenientes en cada actividad, sin permitir el desarrollo y
eficiencia profesional, por lo tanto, no se brinda la atencion que todo usuario

espera de su servidor.

e Un plan de prevencion permitird cumplir con un esquema de actividades que
ayuden a disminuir este grave problema, es asi que disefiar un plan de
prevencion es sumamente importante, al momento de detectar un caso de
Sindrome de Burnout se podran aplicar las estrategias adecuadas que ayuden
al personal del hospital, aplicando las acciones y métodos detallada en el

esquema planteado.
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5.2. RECOMENDACIONES

e Se sugiere que la autoridad competente brinde mas atencion a la
problematica, es necesario que se tome muy presente el grado de afectacion,
lo que ocasiona las causas de muchas otras enfermedades para los
empleados, esto disminuye el rendimiento laboral causado por el Sindrome
de Burnout y no se brinda la atencion eficaz que los usuarios requieren al

momento de asistir al establecimiento de salud.

e Es importante que los empleados del Hospital General Napoleén Davila
Cérdova identifiquen los factores que se han presentado a partir del
surgimiento de los sintomas, esto se vera reflejado en el entorno de trabajo,
solicitando el apoyo a los profesionales de la salud especializados en el area,
para que brinden las alternativas de mitigacion a la patologia presentada por

el estrés, de esta manera los usuarios tendran la atencion requerida.

e Serecomienda la ejecucion del plan de prevencion, ya que estas sugerencias
llevaran consigo actividades que permitiran aminorar el problema, y
aumentaran el desenvolvimiento profesional; cada actividad que contiene el
plan es ideal para que los empleados puedan despejarse y evitar el estrés

que la carga bajo presion provoca, obteniendo resultados acertados.
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ANEXO.1: ENCUESTA

Esta encuesta estéa disefiada para conocer su opinién sobre diversos aspectos relacionados con el Sindrome
de Burnout. A continuacién, encontrara una serie de preguntas vinculadas con el Sindrome Burnout
relacionado con la inteligencia emocional en los empleados del “Hospital Napoleén

Davila Cérdova”, canton Chone. Diciembre 2020-junio 2021.

Su sinceridad es importante para realizar esta investigacion, ademas sus respuestas seran de absoluta
confidencialidad y seran reunidas para tabular resultado general. Para la calificacion de la encuesta se aplico

el cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI) como se muestra a continuacion:
Sefiale el nimero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los enunciados:

0= NUNCA; 1= POCAS VECES AL ANO; 2= UNA VEZ AL MES O MENOS; 3= UNAS POCAS VECES
AL MES; 4= UNA VEZ A LA SEMANA; 5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA; 6= TODOS LOS DIAS.

FACTORES ITEMS INDICADORES

¢, Con qué frecuencia se

siente agotado en el

1
desempefio de sus
funciones
¢Ha sentido
2

agotamiento laboral?

¢Presiente que  su

) ) estado de humor cambia
Agotamiento o cansancio | 3

] su estabilidad
emocional )
emocional?
¢ Siente fatiga en su
4
ambiente de trabajo?
¢Cree que expresa
ciertas emociones (llora,
5 se enfada, grita, etc.) o
se siente tenso sin
motivo aparente?
. . ¢,Considera que su
Despersonalizacién. 6

trabajo lo desgasta?
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¢SAplica estrategias para
lidiar con situaciones
estresantes y momentos
de estrés?

¢Siente inseguridad o
falta de confianza en si

mismo?

¢,Cree que su trabajo
interfiere con su vida

personal?

Realizacién personal

10

¢ Considera que su
desarrollo personal y
profesional se han visto
afectados por la carga

laboral?

11

Considera que puede
resolver problemas vy
crear con facilidad un

clima agradable

12

¢,Cree que adquiere
conocimientos valiosos

en su trabajo?

13

¢, Se siente enérgico en

su trabajo?
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ANEXO 2: ENTREVISTA

Entrevista dirigida a la Dra. Kertty Alcivar Gerente del Hospital civil Napoledn Davila Cérdova
para indagar informacion sobre el Sindrome Burnout relacionado con la inteligencia
emocional en los empleados del “Hospital Napoleén Davila Coérdova”, canton Chone.
Diciembre 2020-junio 2021.

ENTREVISTA - CUADRO OPERACIONALIZACION DE VARIABLES (COV)

VARIABLE DIMENSION PREGUNTA
Realizacion personal 1. ¢Cuanto tiempo tiene usted en este cargo?
Sindrome de
Burnout 2. ¢, Cudl es su punto de vista en cuanto al
Burnout y la inteligencia emocional?
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w

Despersonalizacion . ¢,Ha notado que el personal que labora

presenta sindrome de Burnout?

4. ¢;Toman acciones alternativas cuando un
funcionario esta pasando por el sindrome de
Burnout?

En caso de ser afirmativa ¢Cuales son las
acciones?

Despersonalizacion 5. ¢Cudles son las consecuencias que ha
experimentado por el sindrome de Burnout?

Cansancio emacional 6. ¢Ha experimentado periodos de cansancio
significativos, asociados directamente a su
trabajo?

Despersonalizacion 7. ¢ Qué circunstancia considera que lo llevé a
experimentar fatiga o cansancio emocional?

Desempefio
laboral —— - - - -

Despersonalizacion 8. ¢ Considera que el personal tiene mas carga
de trabajo que la normal?

9. ¢Desde su punto de vista como considera
aplicar un plan de prevencion sobre el
sindrome de Burnout?

PROPUESTA DISENAR UN PLAN DE PREVENCION SOBRE EL SINDROME DE

BURNOUT QUE CONTRIBUYA AL MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO
LABORAL EN LOS EMPLEADOS DEL HOSPITAL NAPOLEON DAVILA
CORDOVA DEL CANTON CHONE.
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ANEXO 3: APLICANDO LA ENTREVISTA A LA DIRECTORA DEL HOSPITAL
CIVIL NAPOLEON DAVILA CORDOVA

Figura 1 Entrevista a la directora del HCNPDC
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ANEXO 4: APLICANDO LA ENCUESTA A LOS EMPLEADOS DEL HOSPITAL
CIVIL NAPOLEON DAVILA CORDOVA

Figura 2. Aplicacion de la encuesta Figura 3. Aplicacidn de la encuesta
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