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Resumen

La investigacion presentada en este documento tiene como objetivo el disefio de
un plan de engagement laboral para la prevencion del burnout en los empleados de una
empresa de Quito; delimitando como caso de estudio las areas administrativas, ingenieria
de produccion e instalaciones de Industrias Kron MV Kronmv S.A. Esta investigacion
estuvo enfocada en responder la pregunta ¢cuéles son las acciones de engagement laboral
que podrian aportar en la prevencion del burnout?, para lo cual se determind como
variable independiente el burnout y como variable dependiente el engagement.

Con el propésito de disefiar el plan de engagement laboral propuesto, se identifico
la necesidad de medir el nivel de burnout y engagement que posee la poblacion estudiada.
En relacién al sindrome de burnout se aplicd la encuesta Maslach Burnout Inventory —
General Survey, para determinar el engagement se aplicé la Escala Utrecht de
Engagement en el Trabajo — UWES que permitié conocer el nivel de compromiso que
tienen los empleados con su trabajo. Asi también, se aplicO entrevistas a algunos
trabajadores de las areas administrativa, ingenieria, de produccion e instalaciones, al jefe
de produccion y al gerente de talento humano. Con los resultados obtenidos de las
encuestas y entrevistas aplicadas, se determind que es necesario que la empresa caso de
estudio implemente medidas de prevencidn que aporten en la mitigacion de riesgos del
burnout, asi también, que los trabajadores poseen niveles altos de engagement, por lo
tanto, se ha considerado importante fortalecer y promover acciones de engagement
encaminados a la prevencion del burnout.

El disefio del plan de engagement laboral para prevenir el burnout de esta
investigacion se efectud estableciendo estrategias individuales, sociales y
organizacionales, tomando como referencia el modelo DRL — Demandas y Recursos
Laborales, con enfoque en un entorno de trabajo saludable. Con las acciones propuestas
se busca aportar en la mejora de los recursos laborales para afrontar las demandas o cargas

laborales constantes que se encuentran en la cotidianidad del puesto de trabajo.

Palabras clave: Burnout, prevencion del burnout, engagement, engagement laboral,

compromiso laboral, Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo
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Glosario

Absorcion. — Es la total concentracion e inmersion en el trabajo, en el cual la persona no
percibe el transcurrir del tiempo y tiene deseo de estar en el trabajo.

Agotamiento. — Es el cansancio fisico, mental y emocional extremo que padece el
trabajador, caracterizado por falta de energia, actitudes negativas o de escepticismo y falta
de motivacion por el trabajo.

Cinismo. — Se caracteriza por la actitud distante que tiene el trabajador en relacion a su
puesto de trabajo, actividades y compafieros de trabajo.

Dedicacion. — La accion de entregarse totalmente a las actividades laborales, se
caracteriza por poner atencion, esfuerzo y compromiso pleno en el trabajo.

Demandas laborales. — Son los aspectos del trabajo que requieren un esfuerzo fisico,
cognitivo y/o emocional, por ejemplo: carga de trabajo, complejidad de las tareas,
conflictos de roles, inestabilidad laboral.

Entorno laboral. — Es el conjunto de condiciones fisicas, sociales y culturales que son
parte e inciden el ambiente del trabajo y desarrollo de actividades laborales.

Escala de Likert. — Es un método de medicién de actitudes, opiniones, percepciones y
comportamientos de las personas, especialmente en la investigacion social y de mercado,
es Util para evaluar el nivel de acuerdo o desacuerdo de las personas con un tema. La
escala recibe su nombre por su creador el psicologo estadounidense Rensis Likert quien
la propuso en 1932, esta escala consiste en una serie de opciones de respuesta,
generalmente de 5 0 7 puntos, que van de un extremo a otro en el nivel de acuerdo o
satisfaccion y que incluye una opcién neutral o intermedia.

Industria manufacturera. — Es el sector economico que se dedica a transformar materias
primas o productos semielaborados en bienes de consumo final, mediante procesos de
disefio, produccion, fabricacion, ensamblaje, control de calidad y distribuciéon de
productos; procesos que se llevan a cabo aplicando mano de obra, maquinaria, tecnologia
y conocimiento.

Ineficacia profesional. — Se refiere a la baja realizacion que siente la persona en el
trabajo, se caracteriza por sensaciones de dudas que surgen respecto a la calidad del
trabajo, de no estar haciendo correctamente las tareas asignadas, sentirse incompetente en

el trabajo que estéa realizando.
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Psicologia humanista. — Se centra en la persona como un todo, en la autorrealizacion,
crecimiento personal y la autenticidad; considerando organismicamente los aspectos
fisicos, mentales, emocionales, sociales y espirituales.

Psicologia positiva. — Se enfoca en reconocer las fortalezas y virtudes de las personas
potencializando el bienestar y en miras de alcanzar la felicidad.

Organizacion saludable. — Empresa, institucion, entidad o cualquier organismo que crea
y mantiene un entorno de trabajo que promueva la salud, bienestar y desarrollo de sus
empleados.

Prevencion laboral. — Es un conjunto de acciones, medidas, politicas y practicas que van
desde la identificacion y evaluacién de riesgos hasta la implementacion en el entorno
laboral para minimizar, evitar o eliminar los riesgos de accidentes, enfermedades
ocupacionales u otros riesgos que puedan afectar la salud y seguridad de los trabajadores
en su lugar de trabajo.

Recursos laborales. — Son los aspectos del trabajo y herramientas o estrategias que posee
el trabajador para afrontar las demandas laborales, por ejemplo: autonomia, apoyo grupal,
retroalimentacion, reconocimiento, aprendizaje, participacion, liderazgo.

Vigor. — Es la fuerza fisica, mental y emocional que tiene una persona para realizar las

actividades con energia y entusiasmo.
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Introduccion

Esta investigacion estd dirigida a 23 trabajadores de las areas administrativa,
ingenieria, de produccion e instalaciones de la sociedad INDUSTRIAS KRON MV
KRONMYV S.A en la ciudad de Quito. Kronmv es una compafiia de la industria
manufacturera que mantiene con sus trabajadores la relacion laboral bajo el Codigo de
Trabajo en modalidad presencial en razdn a la naturaleza de las tareas que desempefian.

Debido a la naturaleza del trabajo y las condiciones organizacionales actuales de
la empresa, los empleados sujetos de estudio se enfrentan constantemente a factores como
sobrecarga laboral, cambios inesperados de actividades planificadas, jornadas laborales
extensas, actividades monotonas, escaso equilibrio de la relacion persona — trabajo. Los
factores mencionados dan indicios de que los trabajadores podrian estar en riesgo de
agotamiento laboral. Adicional, en el afio 2020 el Ministerio de Trabajo expidié “las
directrices para la aplicacion de teletrabajo emergente” y “las directrices para la
aplicacion de la reduccion, modificacion o suspension emergente de la jornada laboral
durante la declaratoria de emergencia sanitaria” de COVID 2019, por lo cual, los
trabajadores operativos tuvieron que cargar a vacaciones los dias que no pudieron laborar
porque en teletrabajo no era posible la realizacion de sus tareas, asi también, factores de
la situacién pais como la percepcidn de crisis econdmica, cambios de normativa laboral
y adaptacion a nuevas condiciones laborales producto de la emergencia sanitaria
incidieron en la administracion de la empresa sumandose a posibles generadores de
agotamiento y/o estrés cronico en el entorno laboral.

Al estrés laboral que llega a nivel crénico se lo identifica como burnout o
sindrome de quemarse en el trabajo. En consecuencia, los empleados afectados por este
riesgo psicosocial, burnout o sindrome de quemarse por el trabajo, manifiestan desgano
en sus labores, insatisfaccion, ansiedad, irritabilidad, actitudes negativas, problemas en
sus relaciones interpersonales, baja motivacion de participar en las actividades de
integracion de la institucion, fatiga y errores en los resultados de su trabajo que
disminuyen el desempefio. El sindrome de burnout esta vinculado a variables
individuales, sociales y organizacionales; la Gltima variable se relaciona al puesto de
trabajo, climay cultura organizacional.

Ante estas condiciones de factores de riesgo que podrian conllevar al burnout o

sindrome de quemarse por el trabajo, la directiva de la empresa se interesé en implementar
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practicas para la prevencion del burnout, enfocadas en promover el bienestar de los
empleados con un entorno laboral saludable, por lo cual, se generd la necesidad de
determinar acciones organizacionales para prevenir que los trabajadores sean afectados
por este riesgo psicosocial. En este contexto “cada vez es mas usual que los directivos de
las organizaciones demanden programas de prevencion dirigidos a mejorar el ambiente y
el clima de las empresas, ya que los desencadenantes del burnout son estresores crénicos
que se dan en el entorno laboral [...]” (Gascon, Olmedo y Ciccotelli 2003, 59).

En el contexto de la necesidad presentada, se efectud el primer acercamiento con
el gerente de talento humano para obtener una vision amplia respecto a las condiciones
laborales y estado situacional del personal de la empresa respecto al interés de
implementar acciones de prevencion del burnout. Producto de esta reunion con el gerente
de talento humano se identificé que existen varios factores de riesgos, tales como, las
caracteristicas particulares del puesto de trabajo, demanda de carga laboral, jornadas de
horarios extensos, trabajos que para algunos colaboradores implican viajes a provincias,
trabajo en alturas, dinamica de trabajo por proyectos, adaptacién al ritmo de los jefes y
limitadas recompensas; estos factores podrian atenderse oportunamente para la
prevencion del burnout. Asi también, fue de alta importancia identificar que la empresa
cuenta con trabajadores que se muestran comprometidos con su labor, caracteristica que
ha sido fundamental para alcanzar el rendimiento esperado por la empresa en tiempos y
calidad. ElI compromiso de los trabajadores impulsa un entorno laboral motivante, de
acuerdo con lo expuesto por el gerente de talento humano.

Una vez determinada la necesidad de contar con acciones de prevencion del
burnout en miras del interés organizacional en la salud de los trabajadores, en este
contexto puesto que los factores del burnout son agotamiento, cinismo e ineficacia
profesional. Con el propdsito de reducir los factores de riesgos y de brindarle a los
trabajadores herramientas de afrontamiento; las acciones de prevencion deberian
disminuir o ser opuestos a estos tres factores. La literatura revisada sobre la prevencion
del burnout fundamenta que en el extremo opuesto del burnout se encuentra el
engagement caracterizado por el compromiso del trabajador que es utilizado como
recurso para afrontar las demandas laborales, siendo este recurso el que se ha identificado
en los trabajadores de la empresa sujeto de estudio y al querer atender la necesidad de
prevencion del burnout que se presenta como una problematica a resolver en la empresa,

surgio la pregunta de investigacion ¢Cuéles son las acciones de engagement laboral que
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podrian aportar en la prevencion del burnout de los empleados de Industrias Kron MV
Kronmv S.A. de la ciudad de Quito?.

En este contexto, desde el argumento tedrico el engagement laboral, comprendido
como compromiso laboral tiene tres dimensiones opuestas al burnout: el vigor, la
dedicacion y la absorcion - concentracion en el trabajo; con las tres dimensiones opuestas
al burnout, el engagement laboral califica como una potente estrategia de prevencion del
burnout. Para esto, se debe definir las acciones que fortalezcan el engagement laboral y
aporten en la prevencion del burnout.

Por lo expuesto, las variables de estudio de la presente investigacion son el
burnout como variable independiente, siendo engagement la variable dependiente desde
la perspectiva de que es un recurso a utilizarse para la prevencion del burnout.
Considerando que la necesidad de la empresa de estudio de caso es la prevencion del
burnout, la propuesta de esta investigacion es el disefio de un plan de engagement laboral
como estrategia para prevenir el burnout en los empleados.

Para el disefio del plan propuesto se reviso literatura académica relacionada a la
tematica, las caracteristicas del puesto de trabajo, entorno laboral y condiciones
organizacionales, diagnosticando el burnout con la herramienta MBI-GS Maslach
Burnout Inventory-General Survey y el nivel de engaged usando el cuestionario UWES-
Utrecht Work Engagement Scale. La medicion del engagement y burnout permiten
identificar las acciones que deben efectuarse para fortalecer el engagement hacia el puesto
de trabajo y la empresa, que aporten en la prevencién del burnout. Asi también, se aplico
entrevistas a algunos trabajadores de las areas administrativa, ingenieria, de produccién e
instalaciones; jefe de produccidon y gerente de talento humano para conocer la percepcion
que tienen sobre algunos aspectos relacionados con el sindrome del trabajador quemado
y del compromiso laboral en la empresa, las entrevistas incluyeron preguntas abiertas
sobre recomendaciones para que la empresa sea un mejor lugar para trabajar y para
mejorar el compromiso laboral.

La motivacion de este tema nace por el interés de aportar en la construccion de
una organizacion saludable, en la cual el fortalecimiento del engagement laboral sea un
mecanismo Util en la prevencion del riesgo psicosocial burnout o sindrome del trabajador
quemado, y a la vez contribuya en la mejora de la gestion del talento humano de Industrias
Kron MV Kronmv S.A.

La informacion registrada en este documento aportara en los estudios realizados

e investigaciones académicas del burnout, prevencion del burnout, estrategias
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organizacionales de prevencion del burnout, del burnout hacia el engagement laboral, y
engagement laboral. Proporciona contribucion académica al &mbito social por su aporte
para mejorar el entorno laboral con recursos que brindaran aspectos positivos para el
desempefio de los trabajadores y a la vez promueve que las empresas sean organizaciones
saludables interesadas en la prevencion de riesgos psicosociales para el desarrollo
emocional y social de los trabajadores que estan al menos ocho horas diarias en su puesto
de trabajo, siendo incluso el lugar de trabajo donde transcurre la mayor parte de su vida.

Para abordar la tematica planteada en esta tesis se desarrollaron tres capitulos. En
el primer capitulo se exponen las definiciones, causas, consecuencias y prevencion del
burnout, asi también, del engagement laboral. De igual manera se explica la relacion
existente entre el burnout y engagement laboral, definiendo las dimensiones que se
encuentran vinculadas entre estas variables. En el segundo capitulo se detalla los
resultados obtenidos de la medicion del burnout y del engagement laboral aplicada a la
poblacion del caso de estudio; asi mismo, los aportes obtenidos de las entrevistas
realizadas a los trabajadores de las &reas administrativa, ingenieria, produccion e
instalaciones, gerente de talento humano y jefe de produccion de la empresa, datos que
se incluiran en la propuesta para la prevencion del burnout mediante un plan de
engagement laboral. Finalmente, en el tercer capitulo se describira lo propuesto por esta
tesis académica, el plan de engagement laboral para la prevencion del burnout en los

empleados de Industrias Kron MV Kronmv S.A. de Quito.
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Capitulo primero

Marco Tedrico

1. El burnout o sindrome de quemarse por el trabajo

Varios son los problemas que deben afrontar los trabajadores en un mundo laboral
que exige pero que no siempre brinda los recursos necesarios para cumplir con las metas
establecidas, esta situacion genera diversas consecuencias que afectan al talento humano
de las organizaciones. Entre las diferentes causas y consecuencias vinculadas al desarrollo
del talento humano, los investigadores han identificado al burnout o sindrome de
quemarse por el trabajo dentro de los riesgos psicosociales que pueden afectar a la salud
del trabajador e incluso impactar en la salud organizacional.

Existen multiples formas de denominacion del burnout, término anglosajon, en
espafiol, lo cual presenta dificultades para estudiar este sindrome en los paises de
Latinoamérica y para investigadores hispanohablantes, desde la denominacion se genera
un marco conceptual para establecer una perspectiva de andlisis, puesto que es diferente
el paradigma de sindrome del quemado versus sindrome de quemarse en el trabajo o por
el trabajo, en éste ultimo el analisis se enfoca en el entorno del trabajo y no recae en el
trabajador. Mas alld de las diferentes definiciones es necesario establecerlo como
sindrome de burnout para asi reconocer la importancia de diagnosticar, evaluar y generar
medidas de prevencion de este conjunto de sintomas que se presenta en la persona como
consecuencia de su estadia en el entorno laboral, es decir que la intervencidn o propuesta
de prevencién se realice asumiendo el rol organizacional desde la importancia de que es
la empresa la interesada en generar la prevencién, en miras de ser una organizacion

saludable que le da prioridad a la salud y bienestar de los trabajadores.

1.1. Definiciones del burnout

Es un médico psicdlogo quien inicid el estudio del burnout, en 1974 Herbert
Freudenberger lo detall6 como “una sensacion de fracaso, con agotamiento permanente,
resultado de la sobrecarga laboral que provoca el desgaste de energia, recursos personales
y fuerza animica del individuo” (El Sahili 2015, 6).
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Afios después, desde la perspectiva psicosocial en 1981 Cristina Maslach y Susan
Jackson determinan al burnout como “un sindrome tridimensional caracterizado por
cansancio emocional (CE), despersonalizacion (DP) en el trato con clientes y usuarios, y
dificultad para el logro/realizacion personal (RP)” (Martinez 2010, 4). Basado en los tres
componentes fue creado el instrumento de medicion Maslach Burnout Inventory — MBI;
a nivel general el agotamiento se describe como cansancio emocional, fisico y/o mental
que merma la energia del trabajador. La dimension de la despersonalizacion se refiere al
incremento de irritabilidad, desmotivacion, cinismo o ironia, direccionados a actitudes
negativas con los usuarios e integrantes del equipo de trabajo, convirtiéndolos en
referencia de frustraciones y bajo rendimiento laboral. La baja realizacion esta
relacionada al sentimiento negativo que tiene un sujeto frente a su puesto de trabajo e
incluso hacia su persona, compuesto por baja autoestima, desilusién, sentimiento de
fracaso personal y profesional, sin expectativas de desarrollo, en consecuencia, se
manifiesta el ausentismo, poco interés de realizar tareas, impuntualidad, entre otros.

En el mismo afio de 1981 Pines, Aronson y Kafry, estudiosos de la piscologia
organizacional, definen a este sindrome como “un estado de agotamiento fisico,
emocional y mental causado por estar implicada la persona durante largos periodos de
tiempo en situaciones que le afectan emocionalmente” (Garcés 1998, 19).

En 1982 alineada a la definicion de Maslach, producto del analisis realizado por
Perlman y Hartman de los trabajos publicados entre 1974 y 1980, la comunidad cientifica
acepta definir al Sindrome de Quemarse por el Trabajo — SQT como “una respuesta al
estrés emocional crénico con tres componentes: agotamiento emocional y/o fisico, baja
productividad y exceso de despersonalizacion” (Figueiredo, Gil Monte y Olivares 2016,
84).

Con la finalidad de comprender la relacién existente del burnout con el entorno
laboral Farber en 1993 expuso que el burnout “Surge por la percepcion del sujeto de una
discrepancia entre los esfuerzos realizados y lo conseguido” (Quiceno y Vinaccia 2007,
118). Mientras que Gil Monte y Peird en 1997 lo definieron como “una respuesta al estres
laboral crénico, acompafiado de una experiencia subjetiva de sentimientos, cogniciones
y actitudes, las cuales provocan alteraciones psicofisiolégicas en la persona y
consecuencias negativas para las instituciones laborales” (119). Estas actitudes negativas
se enfocan hacia el trabajo, el usuario o cliente y hacia el rol profesional del sujeto. Es

importante resaltar que el sindrome de quemarse por el trabajo afecta las relaciones
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interpersonales tanto de la persona con el usuario o cliente como con sus compafieros de
trabajo.

Varias son las definiciones del sindrome de quemarse por el trabajo o burnout que
se puede encontrar en la literatura académica y cientifica, desde la perspectiva del analisis
clinico y desde lo psicosocial. “Desde su descubrimiento como fenémeno psicolédgico por
Freudenberger (1974) y Maslach (1976), al SQT se le reconoce como un importante
problema individual y social, relacionado con el estrés profesional cronico” (Figueiredo,
Gil Monte y Olivares 2016, 83). Son estos autores los que han disefiado el concepto del
burnout y su ruta hacia la identificacion y evaluacion.

Maslach ha profundizado el tema en conjunto con otros estudiosos, junto a
Schaufeli y Leiter en el afio 2001 definen el burnout como:

una respuesta prolongada a estresores crdnicos a nivel personal y relacional en el trabajo,
determinado a partir de las dimensiones conocidas como agotamiento, cinismo e
ineficacia profesional.

En esta definicion queda patente el caracter tridimensional del sindrome de burnout
entendiendo que afecta por un lado a nivel personal (agotamiento: sensacion de no poder
maés de si a nivel emocional) por otro lado, a un nivel social (cinismo: actitud distante
ante el trabajo, las personas objeto del mismo, asi como los compafieros/as del trabajo) y
finalmente, a nivel profesional (ineficacia profesional: sensacion de no hacer
adecuadamente las tareas y ser incompetente en el trabajo). (ESP Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo 2006, 1)

Los aportes de los diferentes investigadores han permitido que desde diferentes
espacios se visibilice la necesidad de analizar al sindrome de quemarse por el trabajo, por
lo tanto, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de Espafia en la NTP

704 define el sindrome como:

Una respuesta al estrés laboral cronico integrada por actitudes y sentimientos negativos
hacia las personas con las que se trabaja y hacia el propio rol profesional, asi como por la
vivencia de encontrarse emocionalmente agotado. Esta respuesta ocurre con frecuencia
en los profesionales de la salud y, en general, en profesionales de organizaciones de
servicios que trabajan en contacto directo con los usuarios de la organizacion. (ESP
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo 2005, 3)

En la actualidad la Organizacion Mundial de la Salud reconoce al Sindrome de
Quemarse por el Trabajo — SQT o burnout como una enfermedad mental, incluyéndola
en la ultima version de la “Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE — 11) para
estadisticas de mortalidad y morbilidad Version: 01/2023”, con el codigo QD85
“Sindrome de Desgaste Ocupacional, problemas asociados con el empleo o el
desempleo”, su descripcion:
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Es un sindrome conceptualizado como resultado del estrés crénico en el lugar de trabajo
que no se ha manejado con éxito. Se caracteriza por tres dimensiones: 1) sentimientos de
agotamiento o agotamiento; 2) aumento de la distancia mental con respecto al trabajo, o
sentimientos negativos o cinicos con respecto al trabajo; y 3) una sensacion de ineficacia
y falta de realizacion. El sindrome de desgaste ocupacional se refiere especificamente a
los fendmenos en el contexto laboral y no debe aplicarse para describir experiencias en
otras areas de la vida. (OMS 2023).

A través de los afios, la teoria aceptada del burnout de Maslach como sindrome
tridimensional de agotamiento, cinismo y baja realizacion o ineficacia profesional con el
instrumento de medicién de Maslach Burnout Inventory ha aportado al desarrollo de esta
tematica, incluso existen varios modelos que han ido evolucionando en su aplicacion.
Inicialmente el instrumento fue dirigido para personal que brinda servicios humanos, asi
nacié la encuesta MBI — HSS, misma que esta enfocada a ocupaciones, tales como,
médicos, enfermeras, trabajadores sociales, al considerar que ellos tienen contacto directo
con los usuarios a quienes estd dirigido su trabajo, con el tiempo se sumd otras
perspectivas entre las cuales se incluye analizar también a docentes con la encuesta MBI
- ES, asi como, a empleados en general que poseen menos contacto con clientes externos

con la encuesta MBI — GS.

1.2.Causas del burnout

El sindrome se identifica con los sintomas vinculados a una enfermedad, por lo
cual es necesario identificar los sintomas del burnout evitando la confusion que conlleve
al diagndstico erroneo refiriendo otras patologias. En primera instancia se debe reconocer
que este padecimiento no es estrés o fatiga habitual, del cansancio la persona se puede
recuperar con el respectivo descanso, mientras que este sindrome afecta el ambito
psicoldgico, fisico, social y entorno laboral. Identificar los sintomas posibilita determinar
las causas del sindrome de quemarse por el trabajo, definir claramente los factores que
originan el sindrome.

Desde la literatura revisada en el desarrollo de este documento se puede resaltar

los sintomas esenciales del burnout presentados por niveles en la tabla 1:

Tabla 1.
Sintomas del burnout por niveles

Psicosomético Conductual Emocional Cognitivo

Fatiga cronica
Cansancio

Comportamiento suspicaz y
paranoide
Inflexibilidad y rigidez

Agotamiento emocional
Expresiones de hostilidad,
irritabilidad y odio

Cogniciones asociadas
a baja autoestima, baja
realizacion personal en
el trabajo, impotencia
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Frecuentes dolores de
cabeza, espalda, cuello y
musculares (lumbalgias)
Insomnio

Alteraciones
respiratorias,
gastrointestinales
Hipertension

Pérdida de peso
Resfriados frecuentes
Aparicion de alergias

Incapacidad estar
relajado

Superficialidad en el
contacto con los demas
Falta de ganas de seguir
trabajando

Aislamiento

Actitud cinica

No hablar

Hostilidad

Enfado frecuente

Tono de voz elevado
Sarcasmo

Pesimismo

No colaborar

Cambios bruscos de humor
Incapacidad de  poder
concentrarse en el trabajo
Quejas constantes
Conductas agresivas hacia
los clientes o usuarios
Ausentismo laboral
Absentismo

Incremento de conflictos
con los compafieros
Disminucién de la calidad
del servicio prestado
Evaluar negativamente a los

para

compafieros

Romper con el entorno
laboral

Ver como enemigo al
usuario

Culpar a los demas de su
situacion

Abuso en el café, tabaco,
alcohol, farmacos, etc.
Consumo de sustancias
psicoactivas, tranquilizantes
y barbitdricos

Dificultad para controlar y
expresar emociones
Desencanto

Aburrimiento

Impaciencia e irritabilidad
Ansiedad

Desorientacion

Depresién

Frustracion

Sentimientos de soledad y
vacio

Impotencia

Sentimientos de
omnipresencia
Sentimientos de culpa

para el desempefio del
rol profesional, fracaso
profesional

Sentirse contrariado
Sentir que no valoran
tu trabajo

Percibirse incapaz para
realizar tareas
Pensar que
mal

Falta de control
Verlo todo mal

trabajas

Todo se hace una
montafia

Sensacion  de  no
mejorar

Inseguridad

Pérdida de autoestima

Fuente: Quiceno y Vinaccia, Burnout: Sindrome de Quemarse en el Trabajo (SQT), Apiquian,
Sindrome del burnout en las empresas, Figueiredo, Gil Monte y Olivares, Sindrome de Quemarse

por el Trabajo
Elaboracion propia

Diversas investigaciones muestran que el Burnout reconocido por la OMS como

factor que influye en el estado de salud asociado con el empleo, es causado principalmente

porque el trabajador no tiene recursos individuales y organizacionales que le ayuden a

solventar las exigencias del puesto de trabajo, existe déficit en la relacién persona con el

puesto de trabajo, sobrecarga laboral debido a la exigencia de mas tareas en tiempo

insuficiente para la realizacion, falta de control y autonomia para la toma de decisiones

importantes de las tareas asignadas, ambigiedad o confusion del rol que debe asumir en

el puesto de trabajo, falta de reconocimiento al trabajo ejecutado, problemas de relaciones
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interpersonales con los jefes y comparieros, mal ambiente laboral, poca expectativa de
crecimiento profesional, mala comunicacion entre &reas, entre jefes y compafieros,
percepcion de trato inequitativo, desconexion entre los valores personales y los de la

organizacion donde labora el trabajador, entre otras relacionadas al ejercicio del puesto.

1.3.Consecuencias del burnout

El sindrome de burnout afecta la salud fisica y psicoldgica del trabajador, en
aspectos somaticos, conductuales, emocionales, actitudinales, sociales y relaciones
interpersonales que se manifiestan con los sintomas detallados en la Tabla 1 de este
documento; asi también, el burnout afecta a la organizacioén donde labora el trabajador.
El detalle de las consecuencias para el trabajador (individuales) y para la organizacion se

muestra en la siguiente tabla:

Tabla 2
Consecuencias individuales y organizacionales del burnout

Individuales Organizacionales
Trastornos psicosomaticos: Agotamiento Aumento de tasa de absentismo
cronico y enfermedades generadas por Aumento de tasa de ausentismo
problemas en el funcionamiento fisiologico Aumento de rotacion y abandono del
del cuerpo. personal
Conductuales y Actitudinales: Desarrollo de | Aumento de quejas de clientes y usuarios
conductas de aislamiento, robotizacion, Trabajo de poca calidad

apatia y agresividad, desarrollo de actitudes Muchos errores en los productos y tareas
negativas y de habitos dafiinos para la salud. | Accidentes laborales

Emocionales: Depresion, frustracion, pérdida | Deterioro de la comunicacion interna

de autoestima y sentimientos de impotencia. | Disminuye productividad, rendimiento,
Sociales y Relaciones Interpersonales: eficacia, eficiencia y compromiso
Disminuye la calidad de vida personal,
aumento de problemas de interaccion con las
personas de su vida personal y laboral,
distanciamiento de la interaccion social.
Fuente: Apiquian, Sindrome de burnout en las empresas, Figueiredo, Gil Monte y Olivares,
Sindrome de Quemarse por el Trabajo, INSHT, NTP 705: Sindrome de estar quemado por el
trabajo o "burnout” (11): consecuencias, evaluacion y prevencion

Elaboracion: propia

1.4.Prevencion del burnout

El sindrome de quemarse por el trabajo una vez que ha sido diagnosticado amerita
intervencion individual, grupal y organizacional. Para el diagnostico se debe medir el
nivel de burnout que presentan los trabajadores mediante instrumentos de medicién como
las encuestas creadas por diversos autores que cuentan con validez factorial y
confiabilidad, como la encuesta Maslach Burnout Inventory — General Survey que fue

utilizada en esta investigacion con 15 preguntas que abarcan las dimensiones
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agotamiento, cinismo y baja realizacion, de conformidad con la Nota Técnica de
Prevencion NTP 732 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de
Espana.

La intervencion de atencion y tratamiento del burnout no debe limitarse al enfoque
de curar una enfermedad si no que debe encaminarse en la prevencion, es decir, evitar
que los trabajadores sean afectados crénicamente en el entorno laboral. En el mundo
laboral actual es importante que las organizaciones creen estrategias para la salud fisica,
emocional y mental de sus trabajadores considerando que ese modelo de prevencién
fomente una organizacion de entorno saludable que rinda beneficios para sus
colaboradores y para el éxito de la empresa. La Organizacion Mundial de la Salud — OMS
defini6 el Entorno de Trabajo Saludable:

Un entorno de trabajo saludable es aquel en el que los trabajadores y jefes colaboran en
un proceso de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y bienestar
de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo en base a los siguientes
indicadores:
1. Lasaludy la seguridad concernientes al espacio fisico de trabajo.
2. La salud, la seguridad y el bienestar concernientes al medio psicosocial del
trabajo incluyendo la organizacion del mismo'y la cultura del ambiente de trabajo.
3. Los recursos de salud personales en el espacio de trabajo, y
4. Las formas en que la comunidad busca mejorar la salud de los trabajadores, sus
familias y de otros miembros de la comunidad (OMS 2010, 15).

Referente a la prevencion se debe considerar que “Las estrategias de intervencion
para la prevencion y tratamiento del sindrome de quemarse por el trabajo pueden ser
agrupadas en tres categorias: 1. Estrategias individuales, 2. Estrategias grupales, 3.
Estrategias organizacionales” (Guillamoén 2015, 8).

En miras de la prevencion del sindrome de quemarse por el trabajo es necesario
considerar que los factores del burnout son agotamiento, cinismo e ineficacia profesional,
por lo tanto, las acciones de prevencion deberian disminuir 0 ser opuestos a estos tres
factores del burnout. En este sentido, como mecanismo de prevencion se presenta el
engagement laboral, comprendido como compromiso laboral que tiene tres dimensiones
opuestas al burnout: el vigor, la dedicacion y la absorcion - concentracion en el trabajo;
con las tres dimensiones opuestas al burnout, el engagement laboral califica como una
potente estrategia de prevencidn que debe contener acciones que incidan en las variables

individuales, sociales - grupales y organizacionales.
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2. Engagement laboral

Muchas organizaciones consideran a sus empleados el factor mas importante, por
lo tanto, esa consideracion deberia reflejarse en las condiciones saludables del entorno
laboral y en promover la salud, seguridad y el bienestar de sus empleados. Por esto, varios
investigadores han encauzado sus esfuerzos en la elaboracion de modelos que prioricen
al ser humano en el entorno laboral.

El engagement un término que se comprende como compromiso laboral y se
refiere a la vinculacion psicologica de la persona con su trabajo, sin embargo, no existe
traduccidn directa del término al espafiol que incluya todo su contexto. Existen varios
aportes al engagement desde la vision de la psicologia humanista que tiene como eje al
ser humano, vinculado a la satisfaccion de necesidades y el desarrollo de potencialidades
segun la teoria de la piramide de Maslow y desde la psicologia positiva que busca la
mejora de la vida laboral y que orienta su estudio hacia el burnout y el engagement al
analizar la consecucion del bienestar de los trabajadores.

Wilmar Schaufeli quien estudié el burnout luego de las experiencias adquiridas
en las organizaciones donde trataba el tema, investigd lo opuesto en el entorno laboral
definiendo asi al engagement: “un estado psicoldgico positivo relacionado con el trabajo
y que esta caracterizado por vigor, dedicacion y absorcidén o concentracion en el trabajo”
(Schaufeli et al. 2002,79).

Las tres dimensiones del engagement buscan medir que los trabajadores posean
los recursos que le hagan factible responder eficaz y eficientemente a las exigencias de
su puesto de trabajo, logrando la satisfaccion laboral, siendo asi que el vigor comprende
la energia contraria al agotamiento, el deseo, la perseverancia y predisposicion al puesto
de trabajo; la dedicacion opuesta al cinismo se refiere a involucrarse con el puesto de
trabajo, darle importancia a las actividades laborales realizadas, sentirse parte del trabajo
y motivado por las labores ejecutadas; en tanto que absorcion esta relacionada con la
capacidad de concentracion con las actividades laborales producto del sentido de felicidad

y auto realizacidn que posee el trabajador durante su jornada.

1.1.Modelos tedricos del engagement
El Modelo de Mihaly Csikszentmihalyi establece que “la cima de la felicidad
humana se alcanza a través de lo que se conoce como experiencias de flujo (flow),

entendidas como el estado mental en el que la persona esta totalmente inmersa en lo que
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hace, se siente llena de energia, implicada y capaz de ejecutar la tarea con éxito (...)”
(Apiquian 2014, pérr. 11).

El modelo de Khan en 1990 enfoca el engagement “(...) En la medida que
mantenga un buen nivel energia para cumplir sus funciones y demuestre concentracion
en las tareas que realiza, se podra decir que la persona demuestra tener engagement con
la empresa ya que cumplira de manera 6ptima sus obligaciones” (Espinosa 2017, 17).

En el aflo 2001 Christina Maslach, el “modelo de la persona dentro de un
contexto” es referente al reconocimiento de que “Cuando la organizacion desarrollo
politicas con miras a potenciar el engagement de sus trabajadores, empieza a promover
conductas voluntarias e informales en ellos que fortalecen el sentimiento de pertenencia,
generando un ambiente grato de comunidad entre los trabajadores” (Espinosa 2017, 23).

Para el engagement en el trabajo se encontr6 el modelo Demandas y Recursos
Laborales — DRL de Bakker y Demerouti del afio 2004, modelo enfocado en el uso de

recursos laborales para afrontar las demandas o cargas laborales y se define asi:

el modelo DRL concreta que la falta o inadecuacion de recursos laborales incrementa las
demandas laborales hasta producir el burnout y por tanto dafios en la salud; mientras que
el uso de recursos laborales promueve procesos de motivacion en el trabajo hasta llegar
al engagement y por lo tanto al buen desempefio laboral y al desarrollo personal de los
trabajadores, asi como a la eficacia de la organizacion. Es necesario mencionar que el
burnout y el engagement se contagian en el ambito laboral por lo que trascienden de lo
personal a lo colectivo; incluso pueden impactar el ambito familiar (Salanova y Schaufeli

2009, 131).

El modelo DRL tiene dos procesos: “El primero es denominado energético, y es
donde se encuentran las demandas laborares que van agotando la energia de los
trabajadores a través del estrés. El segundo es la motivacion que va naciendo por los
recursos laborales brindados por la empresa y que llevan al engagement” (Espinosa 2017,
25).

Este modelo estudia la relacion entre el burnout y engagement “El engagement ha
sido principalmente estudiado por el modelo demandas recursos (DRL) de Bakker y
Demerouti (2008). Segun el modelo, es considerado que las demandas y los recursos tiene
unarelacién directa en los resultados organizacionales a través de los estados psicoldgicos
del burnout y del engagement” (Montava 2019, 40).

En el afio 2006 Alan M. Saks propuso que el engagement se divide en dos tipos
“el relacionado directamente con el trabajo que debe realizarse y el relacionado a la

organizacion como una entidad. De igual forma, el trabajador cumple dos roles. El
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primero es el rol que realiza para el puesto al que fue contratado, el segundo es el rol que
ejerce como miembro integrador de la organizacion” (Espinosa 2017, 27). Asi también,
“para evitar que el trabajador disminuya su nivel de engagement es necesario tener
recompensas o0 reconocimientos que resalten su valor. Se identifica que no reconocer los
esfuerzos del trabajador lo llevan a iniciarse en el sindrome de burnout e incrementar la

intencion de renunciar” (28).

1.2.Evaluacién del engagement

En 1993 los autores Meyer, Allen y Smith elaboraron el instrumento de medicion
denominado Cuestionario de Compromiso Organizacional en sus siglas CCO, con las
dimensiones componente afectivo, de continuidad y normativo, con el objetivo de evaluar
el compromiso organizacional de los colaboradores para con la organizacion.

En el 2003 Schaufeli y Bakker para la medicion del engagement en el trabajo
crearon el test Utrecht Work Engagement Scale — UWES que mide las dimensiones de
vigor, dedicacion y absorcion. Esta escala originalmente fue elaborada con 17 items
disponible en 20 idiomas diferentes, la version UWES-15 y actualmente existe una
version reducida que consta de 9 items conocida como la UWES-9 que puede ser aplicada
a trabajadores en diversos contextos laborales. Este instrumento mide el bienestar en el
trabajo.

Cérdenas y Jalk en el 2013 emitieron el Inventario para la Medicién del
Engagement en el Trabajo, sus siglas: IMET, que mide los componentes: 1. emociones
positivas en el trabajo, 2. autoconcepto laboral positivo, 3. apoyo social percibido en el
trabajo, 4. resiliencia en el trabajo; con el objetivo de evaluar el nivel de engagement

considerando los recursos personales y recursos organizacionales.

3. Relacion entre el burnout y engagement laboral

En diversos textos se refieren al burnout como la incapacidad del trabajador para
afrontar las exigencias, esta incapacidad se da por la falta de recursos que posee la persona
para realizar las actividades encomendadas, mientras que las dimensiones del engagement
de vigor, dedicacion y absorcion ademas de conceptualizarse como opuestas a las
dimensiones del burnout también podrian visualizarse como los recursos que requiere el
trabajador para solventar exitosamente sus labores. “Se asume que contrariamente a

aquellos que padecen burnout, los trabajadores comprometidos tienen un sentimiento de
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conexion energética y efectiva con su trabajo, en lugar de ver su trabajo como estresante
y demandante, lo perciben como desafiante. Para ellos, el trabajo es divertido y no es una
carga” (Juyumaya 2019, 38).

En los resultados obtenidos por diferentes investigadores se muestra que existe
una correlacién inversa entre burnout y engagement laboral, fundamentado en los polos
opuestos que contienen las dimensiones de medicion de las dos variables, es decir, se
comprende que a menor burnout (agotamiento, cinismo y eficacia profesional) significa

mayor engagement (vigor, dedicacion y absorcion) y viceversa.
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Capitulo segundo

Marco Metodoldgico

1. Pregunta central

¢Cudles son las acciones de engagement laboral que podrian aportar en la
prevencion del burnout de los empleados de Industrias Kron MV Kronmv S.A. de la

ciudad de Quito?

2.Variables

La variable independiente es el burnout y la variable dependiente es engagement

laboral.

3. Objetivos

Objetivo General:
Disefiar acciones de engagement laboral que aporten en la prevencion del burnout

de los empleados de Industrias Kron MV Kronmv S.A. de la ciudad de Quito.

Objetivos especificos:

1. Definir cuéles son los factores del burnout vinculados a las dimensiones del
engagement laboral.

2. ldentificar el nivel de burnout y engagement existente en los empleados de
Industrias Kron MV Kronmv S.A. de la ciudad de Quito, mediante la aplicacion
de las encuestas MBI-GS y UWES.

3. Determinar las acciones més idéneas de engagement laboral que aporten en la
prevencion del burnout de los empleados del caso de estudio.

4. Especificar un plan de acciones de engagement laboral que aporten en la

prevencion del burnout de los empleados de Industrias Kron MV Kronmv S.A.
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4. Tipo de investigacion

Para este trabajo se aplic la metodologia descriptiva cualitativa, mediante el
levantamiento de informacion tedrica mediante la revision de diferentes contenidos
académicos/cientificos que fueron utilizados como insumos para la fundamentacién
tedrica y analitica del tema de investigacion y sus variables, asi como, para describir la
relacion del engagement laboral con la prevencion del burnout y propuestas de acciones
para la prevencion del burnout. Se efectud entrevistas a trabajadores de las areas
administrativa, ingenieria, de produccion e instalaciones para conocer su percepcién
sobre algunos aspectos relacionados con el sindrome del trabajador quemado y del
compromiso laboral, al jefe de produccién y al gerente de talento humano. También se
utilizé la metodologia cuantitativa a traves de la aplicacién de encuestas UWES y MBI-
GS para medir el nivel de burnout y de engagement en los trabajadores de la empresa
sujeto de esta investigacion. Se analizé los resultados de las entrevistas y encuestas
aplicadas para diagnosticar los niveles de burnout y engagement actuales e identificar las
acciones que seran el eje del plan de engagement laboral para la prevencion del burnout
en virtud de que en las entrevistas se incluyeron preguntas de recomendaciones para que

sea un mejor lugar para trabajar y para mejorar el compromiso laboral.

5. Caso de estudio, contextualizacién de la organizacion

El desarrollo de esta tesis esta focalizado en la empresa Industrias Kron MV
Kronmv S.A constituida en el afio 2003 en la ciudad de Quito, empresa del sector
manufacturero ecuatoriano. La estructura organica esta conformada por la junta general
de accionistas, presidente y gerente general, en posicion media el gerente de talento
humano, gerentes/jefes de las &areas administrativas, de produccion, ingenieria e
instalaciones, en las cuales laboran los operarios y demas trabajadores. Los servicios y
productos de la empresa estdn contenidos en las divisiones: Tenzo de ingenieria y
arquitectura especializada en tensoestructuras arquitectdnicas e industriales; Safeload
sistema de proteccién de carga que ofrece sistemas de cortinas laterales para camiones;
Publicidad movil especializada en publicidad vehicular. Es una empresa que cuenta con
certificacion ISO, asi tambien para la produccion cuenta con la planta de metalmecanica,

tallado 3D con tecnologia CNC, gréfica digital y membranas arquitectonicas.
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La empresa tiene como Misién: Producir soluciones innovadoras de ingenieria
aplicada, respaldadas en el conocimiento, experiencia y tecnologia. La Vision: Ser la
empresa lider en cada una de las lineas de producto, conformada por un equipo humano
altamente comprometido y orgulloso de pertenecer a la misma. En Industrias Kron
fomentan los valores: De la organizacion: Compromiso y Liderazgo, De los
colaboradores: Integridad y Productividad, De los productos: Innovacion y Calidad.

En el contexto de la vision de la empresa, el gerente general y gerente de talento
humano consideran como factor clave el bienestar de los trabajadores con un entorno de
organizacion saludable. Desde la perspectiva de la gestion de talento humano, la empresa
tiene empleados que han demostrado compromiso con su puesto de trabajo y con la
empresa, lo que ha sido fundamental para alcanzar el rendimiento esperado por laempresa
en tiempos y calidad, asi también, impulsan un ambiente laboral motivante. De igual
manera, se identifico que existen varios factores de riesgos psicosociales, tales como, las
caracteristicas particulares del puesto de trabajo, demanda de carga laboral, jornadas de
horarios extensos, trabajos que para algunos colaboradores implican viajes a provincias,
trabajo en alturas, dindamica de trabajo por proyectos, adaptacion al ritmo de los jefes y
limitadas recompensas.

Ante la realidad descrita, considerando que estos factores de riesgos pueden
atenderse oportunamente, se determind la necesidad de promover acciones
organizacionales de prevencion que disminuyan los factores del burnout que son
agotamiento, cinismo e ineficacia profesional, con el propdésito de reducir los factores de
riesgos y de brindarle a los trabajadores herramientas de afrontamiento, fortaleciendo el

compromiso laboral que es el principal recurso con el que cuentan actualmente.
6. Poblacion

El presente estudio se dirigio a todos los empleados de las areas administrativas,
ingenieria, produccidn e instalaciones; que son un total de 23 trabajadores de la empresa
Industrias Kron MV Kronmv S.A en la ciudad de Quito.

7. Medicion del burnout

Para la medicion del burnout se utilizé el método cuantitativo, aplicando la

encuesta Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS) de escala Likert del 0
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al 6, aplicada a los trabajadores de las areas administrativa, ingenieria, produccion e
instalaciones de la empresa Industrias Kron MV Kronmv S.A en la ciudad de Quito, de
la cual se analizo los resultados obtenidos de 15 items que comprenden las dimensiones
de agotamiento, cinismo e ineficacia profesional de acuerdo con los parametros
establecidos en la Nota Técnica de Prevencion — NTP 732 del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo de Espafia.

La primera seccion de la encuesta aplicada contiene los datos demograficos de los
encuestados, de acuerdo con los datos registrados segun el siguiente detalle y gréficas
correspondientes, sobre la edad, sexo biologico, estado civil, hijos, formacion académica,
tiempo trabajando en la empresa, area de trabajo, de dichas preguntas los encuestados
seleccionaron la respuesta que corresponde a sus datos personales.

Para la aplicacidn de la encuesta se elaboro los formularios en una herramienta de
encuesta electronica, por lo tanto, se remitio el enlace a los trabajadores encuestados a fin
de que sea completada en modalidad online garantizando la confidencialidad del
encuestado para que sienta confianza y brinde las respuestas con la mayor sinceridad, con
ésta misma herramienta de formulario electrénico y con el programa de célculo Excel se

realizé la tabulacion de los resultados.

1. EDAD:

23 respuestas

@ =. MENOR DE 25 ANOS
@ b. ENTRE 25 A 29 ANOS

c. ENTRE 30 A 39 ANOS
@ d. ENTRE 40 A 49 ANOS
@ . ENTRE 50 A 59 ANOS
® 7. 60 ANOS O MAS

Figura 1. Rangos de edad de los encuestados.
Fuente y elaboracion propias.

De conformidad con la figura 1 de los resultados obtenidos, el 52,2% de los
encuestados tienen entre 30 a 39 afios de edad, el 21,7% entre 25 a 29 afios de edad, en
porcentaje igualitario de 8,7% tienen menos de 25 afios de edad, entre 30 a 39 afios y
entre 40 a 49 afios de edad. Estos resultados muestran que mas del 70% de los trabajadores

son adultos jovenes.
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2. SEXO:

23 respuestas

@® HOMBRE
® MUJER

Figura 2. Categoria de sexo bioldgico de los encuestados.
Fuente y elaboracion propias.

Del total de encuestados de acuerdo con la figura 2, 91,3% son trabajadores
hombres y el 8,7% son mujeres, es decir, es una empresa en la que sus trabajadores son

mayoritariamente hombres.

3. ESTADO CIVIL:

23 respuestas

@ SOLTERO/A

@ CASADO/A

@ UNION LIBRE
@ DIVORCIADO/A
@ VIUDO/A

Figura 3. Estado civil de los encuestados.
Fuente y elaboracion propias.

En la figura 3 se muestra que el 43,5% de los trabajadores son de estado civil
solteros, el 26,1% casados, asi también el 26,1% estan en unién libre y solo el 4,3%

divorciado.
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4. TIENE HIJOS:

23 respuestas

@ sl
@ NO

Figura 4. Porcentaje de trabajadores encuestados que tienen hijos.
Fuente y elaboracion propias.

El 69,6% de trabajadores si tiene hijos, mientras que el 30,4% manifestd que no

tiene hijos, resultados que se muestran en la figura 4.

5. FORMACION ACADEMICA:

23 respuestas

® a. PRIMARIA

@ b. SECUNDARIA
@ c. TERCER NIVEL
@ d. CUARTO NIVEL

el

Figura 5. Formacion académica de los trabajadores encuestados.
Fuente y elaboracion propias.

De acuerdo con la figura 5, del total de trabajadores encuestados, en porcentaje
igualitario de 43,5% poseen formacion académica de secundaria y tercer nivel
respectivamente, el 8,7% primaria y el 4,3% posee formacién de cuarto nivel.
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6. TIEMPO TRABAJANDO EN LA EMPRESA:

23 respuestas

@ a. MENOS DE 1 ANO
@ b.ENTRE 1 A 3 ANOS

c. ENTRE 3 A 5 ANOS
® d.ENTRE 5A 10 ANOS
@ . ENTRE 10 A 25 ANOS
® 1. 25 ANOS O MAS

Figura 6. Antiguedad de los trabajadores encuestados en la empresa.
Fuente y elaboracion propias.

El 39,1% de los trabajadores tiene entre 5 a 10 afios trabajando en la empresa, el
21,7% entre 3 a 5 afos, el 17,4% entre 10 a 25 afios y con igual porcentaje entre 1 a 3
afios, siendo el 4,3% los que tienen menos de 1 afio trabajando en la empresa; es decir,
no existen trabajadores que tengan mas de 25 afios laborando en la empresa, siendo el
personal mas antiguo los que tienen entre 10 a 25 afios en la empresa, contenido reflejado

en la figura 6.

7. AREA DE TRABAJO

23 respuestas

@ 2. PRODUCCION

@ b. INSTALACIONES
c. INGENIERIA

@ d. ADMINISTRATIVA

@ c. ADMINISTRATIVA

Figura 7. Area de trabajo en la que laboran los encuestados.
Fuente y elaboracion propias.

En la figura 7 se muestra que el 34,8% del total de trabajadores encuestados
laboran en el area de produccion, el 26,1% en el &rea de ingenieria, el 21,7% en el area
administrativa y el 17,4% en el area de instalaciones.

La segunda seccion de la encuesta realizada comprende las preguntas del Maslach
Burnout Inventory — General Survey publicado en el Manual de Cuarta Edicidn, en escala

de Likert del O al 6, con la frecuencia 0= Nunca, 1= Esporadicamente: Pocas veces al afio
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0 menos, 2= De vez en cuando: Una vez al mes o menos, 3= Regularmente: Algunas
veces al mes, 4= Frecuentemente: Una vez por semana, 5= Muy Frecuentemente: Varias
veces por semana, 6= Diariamente, utilizada para la medicion de las tres dimensiones del
burnout: agotamiento, cinismo e ineficacia profesional. En la tabla 3 se detalla las

dimensiones, items y puntaje maximo correspondiente al instrumento MBI — GS.

Tabla 3
Medicién del Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI — GS)
Dimensiones Escala Likert items Puntaje Mé&ximo
Agotamiento (5) DelOal 6 1+2+3+4+6 30
Cinismo (4) DelOal 6 8+9+14+15 24
Ineficacia Profesional DelOal 6 5+7+10+11+12+16 36
(6)

Fuente: Manual de Inventario de Agotamiento de Maslach, Cuarta Edicion.
Elaboracion propia

Con los resultados descritos en la tabla 4 se puede evaluar los niveles de burnout
de los trabajadores de la empresa caso de estudio respecto a cada dimension: agotamiento,
cinismo e ineficacia profesional; de igual manera, se representa en la figura 8 expuesta a
continuacion de la tabla. Los resultados se obtuvieron realizando la sumatoria de los
valores de los items de cada dimension, dividida para la cantidad de encuestados y luego
dividiendo ese resultado para la cantidad de items, logrando asi el resultado por cada
dimension, de acuerdo con lo establecido en el Manual del inventario y en la Nota Técnica
de Prevencion — NTP 732,

Tabla 4
Resultados del Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI — GS) por Dimensiones
Dimensiones Resultados
Agotamiento 1,70
Cinismo 0,98
Ineficacia Profesional 5,19

Fuente: Manual de Inventario de Agotamiento de Maslach, Cuarta Edicion.
Elaboracion propia
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BURNOUT POR DIMENSIONES

BAGOTAMIENTO

mCINISMO

Figura 8. Resultados del burnout por dimensiones.
Fuente y elaboracion propias.

Tablab

INEFICACIA PROFESIONAL

Puntuaciones del Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI — GS)

Pardmetros Agotamiento Cinismo Ineficacia Profesional
Muy Bajo <04 <0,2 <283
Bajo 05-12 0,3-0,5 2,83-3,83
Medio Bajo 13-2 0,6-1,24 3,84-45
Medio Alto 2,1-28 1,25-2,25 4,51-5,16
Alto 29-45 2,26-4 5,17 - 5,83
Muy Alto >45 >4 > 5,83

Fuente: Breso, Salanova, Schaufeli, Equipo de Investigacion WoNT Prevencién Psiscosocial
Universitat Jaume | De Castellén, INSHT, 2006. NTP 732: Sindrome de estar quemado por el
trabajo "Burnout” (111): Instrumento de medicidn.

Elaboracion propia.

De acuerdo con los parametros detallados en las tablas 3 y 5 se analizd los

resultados obtenidos en la encuesta aplicada que se especifican en la tabla 6, considerando

que los niveles de alto y muy alto en agotamiento y cinismo son indicios de burnout,

mientras que en ineficacia profesional los niveles bajo y muy bajo representan indicios

de burnout.

Tabla 6

Resultados del Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI — GS)

Parametros Agotamiento Cinismo Ineficacia Profesional
Muy Bajo 4 17% 8 35% 0 0%
Bajo 6 26% 3 13% 1* 4%
Medio Bajo 5 22% 3 13% 4 17%
Medio Alto 5 22% 7 30% 5 22%
Alto 3* 13% 2* 9% 10 43%
Muy Alto 0 0% 0 0% 3 13%

*indicios de burnout

Fuente: Encuesta Aplicada Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI — GS)

Elaboracion propia
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En la dimension de agotamiento, figura 9: En los resultados obtenidos se identifico
que el 13% de los trabajadores encuestados tienen nivel alto de indicios de burnout, asi
también, que el 22% muestran nivel medio alto, lo cual indica que estan en riesgo de tener
burnout; sumando estos dos porcentajes se obtiene que el 35% de los trabajadores
presentan niveles medio alto y alto de agotamiento que requieren medidas de prevencion

y atencién del burnout.

AGOTAMIENTO

1MUY BAJO
=04

mBAJO
05-12
MEDIO BAJO
1,3-2

mMEDIO ALTO
21-28

BALTO
29-45

MUY ALTO
>45

Figura 9. Resultados de agotamiento, dimension del burnout.
Fuente y elaboracion propias.

En la dimension de cinismo, figura 10: En el analisis de los resultados obtenidos
se identificd que el 9% de los trabajadores encuestados tienen nivel alto de indicios de
burnout, asi también, que el 30% muestran nivel medio alto, lo cual indica que estan en
riesgo de tener burnout; sumando estos dos porcentajes se obtiene que el 39% de los
trabajadores presentan niveles medio alto y alto de cinismo que requieren medidas de

prevencion y atencion del burnout.



CINISMO

Figura 10. Resultados de cinismo, dimensién del burnout.
Fuente y elaboracion propias.

=MUY BAJO
=0,2

EBAJO
03-05
MEDIO BAJO
06-124

mMEDIO ALTO
1,26-2,25

BALTO
2,26-4

= MUY ALTO
>4
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En la dimension ineficacia profesional, figura 11: En el analisis de los resultados

obtenidos se identifico que el 4% de los trabajadores encuestados tienen nivel bajo que

en esta dimension representa indicios de burnout, asi también, que el 17% muestran nivel

medio bajo, lo cual indica que estan en riesgo de tener burnout; sumando estos dos

porcentajes se obtiene que el 21% de los trabajadores presentan niveles medio bajo y bajo

en ineficacia profesional que requieren medidas de prevencidn y atencién del burnout.

INEFICACIA

mMUY BAJO
<283

= BAJO
2,83-383
MEDIO BAJO
3,84-45
mMEDIO ALTO
4,51-5,16
mALTO
5,17 -5,83

= MUY ALTO
>5,83

Figura 11. Resultados de ineficacia profesional, dimension del burnout.

Fuente y elaboracién propias.

A nivel general con los resultados obtenidos en la medicion aplicada se evidencio

gue es necesario que la empresa de caso de estudio implemente medidas de prevencién

que aporten en la mitigacion de riesgos del burnout, puesto que el 35% de los trabajadores

presentan niveles medio alto y alto de agotamiento, el 39% poseen niveles medio alto y

alto de cinismo, y el 21% de los trabajadores con los niveles medio bajo y bajo en la

dimension de ineficacia profesional.
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8. Medicién del Engagement

Para la medicion del engagement se utilizé el método cuantitativo, aplicando la
encuesta Utrecht Work Engagement Scale de escala Likert del 0 al 6, aplicada a los
trabajadores de las areas administrativa, ingenieria, produccion e instalaciones de la
empresa Industrias Kron MV Kronmv S.A en la ciudad de Quito, de la cual se analizo los
resultados obtenidos de 17 items que comprenden las dimensiones de vigor, dedicacién y
absorcion. Este instrumento fue aplicado el mismo dia y a los mismos trabajadores que
participaron en la encuesta del Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI — GS).

Para la aplicacion de la encuesta se elabor6 los formularios en una herramienta de
encuesta electronica, por lo tanto, se remitio el enlace a los trabajadores encuestados a fin
de que sea completada en modalidad online garantizando la confidencialidad del
encuestado para que sienta confianza y brinde las respuestas con la mayor sinceridad, con
ésta misma herramienta de formulario electrénico y con el programa de calculo Excel se
realizé la tabulacion de los resultados.

La encuesta realizada comprende las preguntas del Utrecht Work Engagement
Scale — UWES 17 en concordancia con Manual de la Escala Utrecht de Engagement en
el Trabajo en espariol, en escala de Likert del 0 al 6, con la frecuencia 0= Nunca: Ninguna
vez, 1= Casi Nunca: Pocas veces al afio, 2= Algunas Veces: Una vez al mes o0 menos, 3=
Regularmente: Pocas veces al mes, 4= Bastantes Veces: Una vez por semana, 5= Casi
Siempre: Pocas veces por semana, 6= Siempre: Todos los dias, utilizada para la medicion
de las tres dimensiones del engagement: vigor, dedicacion y absorcion. En la tabla 7 se
detalla las dimensiones, items y puntaje maximo correspondiente al instrumento UWES
17.

Tabla 7
Medicién de Utrecht Work Engagement Scale — UWES 17
Dimensiones Escala Likert items Puntaje M&ximo
Vigor (6) Del0al 6 1+4+8+12+15+17 36
Dedicacion (5) Del0al 6 2+5+7+10+13 30
Absorcién (6) Del0Oal 6 3+6+9+11+14+16 36

Fuente: Manual de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo en espafiol.
Elaboracion propia

Con los resultados descritos en la tabla 8 y figura 12 se puede evaluar los niveles
de engagement de los trabajadores de la empresa caso de estudio respecto a cada

dimensién: vigor, dedicacion y absorcion; de igual manera, se representa en la gréfica



47

expuesta a continuacion de la tabla. Los resultados se obtuvieron realizando la sumatoria
de los valores de los items de cada dimension, dividida para la cantidad de encuestados y
luego dividiendo ese resultado para la cantidad de items, logrando asi el resultado por

cada dimension.

Tabla 8
Resultados de Utrecht Work Engagement Scale — UWES 17 por Dimensién

Dimensiones

Resultados

Vigor

4,86

Dedicacion

4,75

Absorcion

4,26

Fuente: Manual de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo en espariol.
Elaboracion propia

Engagement por Dimension

m Vigor
m Dedicacidn
Absorcidn
Figura 12. Resultados de engagement por dimension.
Fuente y elaboracién propias,
Tabla 9
Puntuaciones de Utrecht Work Engagement Scale - UWES 17
Parametros Vigor Dedicacion Absorcién Puntaje Total
Muy Bajo <2.17 <1.60 <1.60 <1.93
Bajo 2.18-3.20 1.61-3.00 1.61-2.75 1.94 -3.06
Promedio 3.21-4.80 3.01-4.90 2.76 — 4.40 3.07 — 4.66
Alto 4.81-5.65 491-5.79 441 -5.35 4.67-5.53
Muy Alto >5.61 >5.80 >5.36 >5.54

Fuente: Manual de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo en espafiol.

Elaboracion propia
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De acuerdo con los parametros detallados en las tablas 7 y 9 se analizd los

resultados obtenidos en la encuesta aplicada que se especifican en la tabla 10, muestran

que los trabajadores encuestados poseen niveles altos de engagement.

Tabla 10
Resultados de Utrecht Work Engagement Scale - UWES 17
Pardmetros Vigor Dedicacion Absorcion
Muy Bajo 1 4% 0 0% 0 0%
Bajo 0 0% 2 9% 1 4%
Promedio 7 30% 8 35% 9 39%
Alto 10 44% 9 39% 11 48%
Muy Alto 5 22% 4 17% 2 9%

Fuente: Manual de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo en espafiol.
Elaboracion propia

En la figura 13 se muestra que en los resultados obtenidos se identificé que el 44%
de los trabajadores encuestados tienen nivel alto y el 22% tienen nivel muy alto en la
dimensiéon de vigor. La suma de estos dos porcentajes representa el 66% de los

trabajadores quienes presentan vigor, como parte del engagement.

VIGOR

MUY BAJO
=217

mBAJO
2.18-3.20

PROMEDIO
3.21-4.80

BALTO
4.81-5.65

= MUY ALTO
25.61

Figura 13. Resultados de vigor, dimension del engagement.
Fuente y elaboracién propias.

En la figura 14 se muestra que en los resultados obtenidos se identifico que el 39%
de los trabajadores encuestados tienen nivel alto y el 17% tienen nivel muy alto en la
dimension de dedicacion. La suma de estos dos porcentajes representa el 56% de los
trabajadores quienes presentan dedicacion, como parte del engagement.



49

DEDICACION

aMUY BAJO
<186

EBAJO
1.61-3.00

PROMEDIO
3.01-4.90

EALTO
4.91-5.79

=MUY ALTO
=5.80

Figura 14. Resultados de dedicacién, dimensién del engagement.
Fuente y elaboracion propias.

En la figura 15 se muestra que en los resultados obtenidos se identifico que el 48%
de los trabajadores encuestados tienen nivel alto y el 9% tienen nivel muy alto en la
dimension de absorcion. La suma de estos dos porcentajes representa que el 57% de los

trabajadores quienes presentan absorcion, como parte del engagement.

ABSORCION

0,
D% = MUY BAJO
<16

EBAJO
1.61-2.75

PROMEDIO
2.76-4.40

BALTO
4.41-535

EMUY ALTO
=5.36

9% 4%

Figura 15. Resultados de absorcion, dimension del engagement.
Fuente y elaboracién propias.

Los resultados obtenidos con la encuesta de engagement aplicada evidencia que
la mayoria de los trabajadores de la empresa estan engaged, es decir estdn comprometidos
con el puesto de trabajo, con la labor que desempefian y con la empresa donde laboran,
convirtiendose el engagement en un importante recurso para afrontar las demandas
laborales y el agotamiento, asi también, siendo mecanismo de prevencion del burnout;



50

puesto que el 66% de los trabajadores presentan niveles alto y muy alto de vigor, el 56%
poseen niveles alto y muy alto de dedicacion, y el 57% de los trabajadores con los niveles
alto y muy alto en la dimension de absorcion.

9. Engagement para la prevencion del burnout

Desde la perspectiva académica e investigativa el engagement y el burnout se
relacionan en el entorno laboral, algunos autores contemplan a estas variables como dos
polos opuestos relacionando las tres dimensiones opuestas de cada una: Vigor -
Agotamiento; Dedicacion — Cinismo; Absorcion — Falta de eficacia; mientras que la otra
perspectiva es que son independientes el engagement y burnout, es decir, las dimensiones
no son polos opuestos de un continuo, por lo tanto, pueden ser evaluados con diferentes
instrumentos (Herrera, Gordillo, Gomez, Ruiz, Bermejo y Rabazo 2016, 262).

Se puede describir que existe una relacion inversamente proporcional entre el
burnout y engagement al relacionar las tres dimensiones de cada uno como se cité en el
parrafo anterior de este documento, determinando al primero con caracteristicas negativas
y al otro con caracteristicas positivas sobre el bienestar en el trabajo. Es importante
comprender que esta relacién de polos opuestos entre el burnout y engagement no se
presentara siempre en todos los casos de estudio.

De igual manera, se puede estudiar independientemente los niveles de burnout y
de engagement con diferentes instrumentos de medicion como se efectué en esta
investigacion para la poblacion de estudio, aplicacion que ha mostrado que de los
trabajadores sujetos de este estudio el 13% de los trabajadores presentan alto y muy alto
de agotamiento, el 09% presentan niveles alto y muy alto de cinismo, y el 04% de los
trabajadores con niveles muy bajo y bajo en la dimension de ineficacia profesional.
Respecto al engagement muestra que el 66% de los trabajadores tienen alto y muy alto en
la dimension de vigor, el 56% alto y muy alto en dedicacion, y el 57% alto y muy alto en
la dimensidn de absorcidn relacionada a la concentracion en el trabajo. Al comparar los
porcentajes y dimensiones se observa la posible relacion entre las dimensiones del
burnout y engagement, a mayor nivel de engagement menor indicios de burnout, por lo
tanto, el engagement puede ser considerado como un mecanismo 0 recurso para la

prevencion del burnout. Los datos indicados estan representados en la tabla 11.
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Tabla 11
Dimensiones Burnout y Engagement en niveles alto y muy alto
Burnout Engagement
Dimensiones Resultados Dimensiones Resultados
Agotamiento 13% <= | Vigor 66%
Cinismo 09% &= | Dedicacion 56%
Ineficacia Profesional 04% &) | Absorcién 57%
(muy bajo y bajo)

Fuente y Elaboracion propias.

En virtud de que en la empresa caso de estudio se evidencio que los trabajadores
poseen niveles altos de engagement, se considerd importante fortalecer y promover
acciones de engagement encaminados a la prevencion del burnout, puesto que el
engagement puede actuar como escudo en los empleados comprometidos, aportando
positivamente a reducir el agotamiento crénico, a facilitar estrategias de afrontamiento de
la carga laboral, apoyo entre compafieros, a promover un entorno de trabajo mas saludable
y a potenciar la productividad de la empresa conjuntamente con el cuidado de la salud y

crecimiento del desarrollo profesional del trabajador.

10.  Acciones de engagement laboral para la prevencion del burnout en los
empleados

Con la finalidad de conocer la percepcion de los trabajadores sobre algunos
aspectos relacionados con el sindrome del trabajador quemado y del compromiso laboral,
se entrevistd a cuatro (04) trabajadores de las areas administrativa, ingenieria, de
produccién e instalaciones. Asi también, se entrevisto al (01) jefe de produccion y al (01)
gerente de talento humano. Cada persona fue entrevistada individualmente, en un espacio
aislado que garantizo la confidencialidad a los entrevistados a fin de que emitan opiniones
con total seguridad y transparencia.

En las entrevistas se incluyeron preguntas que permitan contar con aportes de los
trabajadores para determinar las acciones de engagement laboral que seran consideradas
en el plan de accion para la prevencion del burnout. Producto de las entrevistas se
obtuvieron recomendaciones para promover que la empresa sea un mejor lugar para
trabajar y para mejorar el compromiso de los trabajadores hacia la empresa, mismas que
se detallan a continuacion:

1. Capacitaciones técnicas sobre los productos y servicios que ofrecen.

2. Capacitaciones sobre Seguridad y Prevencion de Riesgos de Trabajo.



52

N o g b~ ow

10.
11.

12.
13.
14.

Certificaciones de Trabajo en Alturas y Soldadura.

Capacitaciones de Comunicacion Asertiva.

Charlas sobre Relaciones Humanas.

Facilitar permisos de estudio.

Mejorar la infraestructura y las instalaciones internas mediante la readecuacion de
las oficinas administrativas que promueva mayor cercania y comunicacion entre
el personal de los procesos internos.

Promover actividades de integracion entre los trabajadores del area administrativa
y area operativa (ingenieria, produccién e instalaciones).

Realizar una actividad mensual de integracion social.

Puntualidad en el pago del sueldo.

Incrementar las medidas de seguridad del edificio porque estan ubicados en un
sector de riesgo de delincuencia.

Proveer uniformes, almuerzos al personal y servicio de transporte.

Fortalecer la coordinacion de horarios de las jornadas laborales.

Mejorar reconocimientos o incentivos laborales (bonos, trabajador del mes,

entregar detalle al cumpleafiero).
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Capitulo tercero

Propuesta

1. Plan de engagement laboral para la prevencién del burnout en los empleados de
Industrias Kron MV Kronmv S.A.

Una vez analizados los resultados de la aplicacion de las encuestas efectuadas
para la medicién del burnout y engagement laboral, y, de las entrevistadas realizadas a
cuatro (04) trabajadores de las areas administrativa, ingenieria, de produccion e
instalaciones, al (01) jefe de produccion y al (01) gerente de talento humano; se disefid el
plan de acciones de engagement laboral para la prevencion del burnout en los empleados
de Industrias Kron MV Kronmv S.A.

Para el disefio del plan de engagement laboral se incluyé acciones de prevencion
del burnout con estrategias individuales, sociales y organizacionales, asi también, se
realizé el plan tomando como referencia el modelo de Demandas y Recursos Laborales,

con enfoque en un entorno de trabajo saludable.

Plan de engagement laboral para la prevencion del burnout en los empleados de
Industrias Kron MV Kronmv S.A

Obijetivo General:
Proponer acciones de engagement laboral que aporten en la prevencion del
burnout en los empleados de Industrias Kron MV Kronmv S.A.

Obijetivos Especificos:

1. Proporcionar herramientas de desarrollo personal y estrategias de afrontamiento
de la carga laboral para prevenir el agotamiento en el trabajo.

2. Fortalecer la integracion y relaciones interpersonales entre los trabajadores
mediante actividades que promuevan el apoyo y cohesion social.

3. Promover mejoras de las condiciones laborales mediante précticas

organizacionales basadas en el enfoque de organizacion saludable.
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Beneficiarios:

Los trabajadores de las areas de administrativa, ingenieria, de produccion e
instalaciones de Industrias Kron MV Kronmv S.A., que laboran en la ciudad de Quito.

A partir de cada uno de los objetivos planteados en este plan se determinaron las
acciones preventivas a realizarse. En la tabla 12 se encuentran las acciones propuestas
que comprenden las herramientas de desarrollo personal y estrategias de afrontamiento
de la carga laboral para el cumplimiento del objetivo 1. En la tabla 13 estan detalladas las
acciones propuestas relacionadas al objetivo 2. En la tabla 14 se describieron las acciones
propuestas para promover mejoras de las condiciones laborales mediante practicas
organizacionales vinculadas al objetivo 3 de este plan de engagement laboral para la
prevencion del burnout de los empleados de Industrias Kron MV Kronmv S.A. Esta
propuesta debera ser analizada por el gerente de talento humano y gerente general de la
empresa, una vez que se obtenga la aprobacion podrad ser implementado el plan de
engagement laboral propuesto en este documento.

Para el plan de accion para la prevencién del burnout se ha planteado los objetivos
en concordancia con las estrategias individuales, sociales y organizacionales, y, por cada
objetivo se propone acciones preventivas.

Estrategia Individual. — Objetivo 1: Proporcionar herramientas de desarrollo
personal y estrategias de afrontamiento de la carga laboral para prevenir el agotamiento
en el trabajo. Para el cumplimiento de este objetivo se propone las siguientes acciones
preventivas:

1. Capacitaciones de temas técnicos relacionados al puesto de trabajo, productos y
servicios de la empresa; estas capacitaciones internas tienen el propdsito de
fortalecer los conocimientos que poseen los trabajadores sobre la misién del
puesto, optimizar el desarrollo de las actividades asignadas, conocer las

principales caracteristicas y beneficios de productos y servicios de la empresa.

2. Capacitaciones de Liderazgo y Trabajo en Equipo dirigidas a todo el personal para
que adquieran herramientas y técnicas para mejorar los estilos de liderazgo,
potencializar las cualidades de liderazgo y promover el trabajo en equipo para la
consecucion de un mejor entorno laboral y de logros.

3. Capacitaciones de Planificacion, Auto organizacién y Manejo del Tiempo con el

objeto de proporcionar recursos practicos que sean de facil acceso y uso para los
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trabajadores aportando en la aplicacion de practicas de organizacion optima del
trabajo con eficacia y eficiencia.

4. Capacitaciones sobre Seguridad y Prevencion de Riesgos de Trabajo a fin de
mitigar los riesgos en el trabajo promoviendo un espacio laboral de salud y
seguridad ocupacional, aportando a la disminucion de factores de riesgos de
enfermedades ocupacionales.

5. Talleres de Técnicas de Respiracion y Mindfulness para que los trabajadores
conozcan diferentes técnicas de relajacion mental y corporal, centrando la
atencion en el presente y la respiracion consciente para conseguir el estado de
calma necesario en jornadas laborales de alto estrés.

6. Talleres de Desarrollo Emocional que brinden a los trabajadores recursos de
desarrollo personal para el fortalecimiento de habilidades y contacto emocional
que contribuyan a la mejora de la calidad de vida e interaccion social humana.

7. Talleres de Comunicacion Asertiva y Resolucion de Conflictos para la mejora de
los canales de comunicacion, que promuevan la escucha activa, la empatia, mejore
la comunicacion entre pares, entre areas y entre los jefes y colaboradores.

8. Charlas de autocuidado y nutricion que fomenten la cultura del autocuidado y
buena alimentacion, enfocadas en que una persona saludable cuenta con un cuerpo
dispuesto a lograr las labores requeridas. Es necesario contar con salud para tener

fuerza laboral.

Tabla 12
Acciones preventivas para el cumplimiento del objetivo 1

Plan de engagement laboral para la prevencion del burnout

Obijetivo 1: Proporcionar herramientas de desarrollo personal y estrategias de afrontamiento de la
carga laboral para prevenir el agotamiento en el trabajo.

Acciones Responsables Recursos Indicadores y Medios de Costos sin
Preventivas Tiempo Verificacion IVA
Capacitaciones | Talento Materiales de | NUmero de Registros de $2.000,00

de temas Humano capacitacion/ | capacitaciones | asistencia,
técnicos Facilitador ejecutadas Certificados de
relacionados al Capacitacion
puesto de Tiempo: 8

trabajo, horas minimo

productos y por

servicios de la capacitacion o

empresa taller

Capacitaciones | Talento Materiales de Registros de $500,00
de Liderazgoy | Humano capacitacion/ asistencia,
Trabajo en Facilitador Certificados de
Equipo Capacitacion
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Capacitaciones | Talento Materiales de Registros de $500,00
de Humano capacitacion/ asistencia,
Planificacion, Facilitador Certificados de
Auto Capacitacion
organizacion y
Manejo del
Tiempo
Capacitaciones | Talento Materiales de Registros de $1.000,00
sobre Humano capacitacion/ asistencia,
Seguridad y Facilitador Certificados de
Prevencidn de Capacitacion
Riesgos de
Trabajo
Talleres de Talento Materiales de Registros de $200,00
Técnicas de Humano capacitacion/ asistencia,
Respiracion y Facilitador Certificados de
Mindfulness Participacién
Talleres de Talento Materiales de Registros de $200,00
Desarrollo Humano capacitacion/ asistencia,
Emocional Facilitador Certificados de
Participacion
Talleres de Talento Materiales de Registros de $200,00
Comunicacion | Humano capacitacion/ asistencia,
Asertiva y Facilitador Certificados de
Resolucidn de Participacion
Conflictos
Charlas de Talento Materiales de Registros de $100,00
autocuidadoy | Humano capacitacion/ asistencia,
nutricion Facilitador Certificados de
Participacion
Totales USD de costos de las acciones del objetivo 1 | $4.700,00

Fuente y elaboracion propias.

Estrategia social. — Objetivo 2: Fortalecer la integracion y relaciones

interpersonales entre los trabajadores mediante actividades que promuevan el apoyo y
cohesidn social. Para lo que se propone las siguientes acciones preventivas:

1.

Charla de Relaciones Humanas e Interpersonales para que los trabajadores
mejoren las relaciones con los compafieros, mejorar la calidad de la interaccion
con los otros y adquirir recursos de desarrollo de habilidades comunicacionales.
Desayunos o Almuerzos recreativos sin incluir temas laborales, en los cuales se
efectlen actividades de entretenimiento que promuevan la inclusion e integracion
grupal por cada area, a fin de que las personas que conforman cada equipo se
conozcan mas a nivel personal independiente de la estructura laboral cotidiana
permitiendo el alivio de la carga laboral fisica y mental.

Jornada de talentos del personal de todas las areas generados como espacios en
los cuales se conozcan las diferentes habilidades artisticas y manuales que poseen
los trabajadores para fomentar la autoestima, identidad e integracion grupal.
Jornada de Integracion Deportiva/Jornada Team Building creando encuentros
desarrollados en ambientes abiertos con la realizacion de actividades ludicas y de
trabajo en equipo para el desarrollo de competencias que mejoren la convivencia
en el entorno laboral.

Celebracion de Cumpleafios mediante el envio de felicitaciones con una tarjeta
digital por correo electronico, entrega de obsequio por los compafieros y la
celebracion realizada por el equipo de trabajo del area donde labora.




Tabla 13
Acciones preventivas para el cumplimiento del objetivo 2
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Plan de engagement laboral para la prevencién del burnout

Objetivo 2: Fortalecer la integracion y relaciones interpersonales entre los trabajadores mediante
actividades que promuevan el apoyo y cohesién social.

Acciones Responsables Recursos Indicadores y Medios de Costos sin
Preventivas Tiempo Verificacion IVA
Charla de Talento Materiales de | NUmero de Registros de $500,00
Relaciones Humano capacitacion/ | capacitaciones | asistencia,
Humanas e Facilitador gjecutadas Certificados de
Interpersonales Tiempo: 4 Participacion
horas minimo
por charla
Desayunos o Jefes de area | Juegos de Desayuno o Fotografias N/A
Almuerzos mesa, almuerzo de
recreativos sin alimentos y equipo al mes
incluir temas bebidas Tiempo: 1 hora
laborales al mes
Jornada de Jefes de area | Materialese | Jornada de Fotografias e $500,00
talentos del instrumentos | talentos inscripciones
personal de para la realizada en el | de participantes
todas las &reas presentacion | trimestre por area
de talentos 2 horas al
trimestre
Jornada de Talento Equipo Jornada de Registros de $1500,00
Integracion Humano audiovisual, integracion asistencia 'y
Deportiva/Jorn complejo deportiva o fotografias
ada Team deportivo, Jornada Team
Building material/equi | Building, 1 dia
po deportivo | al semestre
Celebracion de | Lider de area | Obsequio Celebracion de | Calendario de N/A
Cumpleafios grupal para cumpleafios cumpleafios y
cumpleafieros | mensual fotografias
Tiempo: 2
horas al mes
Totales USD de costos de las acciones del objetivo 2 | $2.500,00

Fuente y elaboracion propias.

Estrategia organizacional. — Objetivo 3: Promover mejoras de las condiciones
laborales mediante practicas organizacionales basadas en el enfoque de organizacion
saludable. En este objetivo se propone las siguientes acciones preventivas:

1. Establecer politica de permisos de estudio para fomentar el equilibrio vida —
trabajo brindando la posibilidad al crecimiento personal y profesional de los
trabajadores.

2. Readecuacion fisica del espacio y mobiliario de la oficina del area administrativa
para mejorar comunicacién interna y trabajo en equipo efectuando una nueva
distribucion de las estaciones de trabajo.

3. Socializacion de cronograma de pago de remuneraciones que permita a los
trabajadores organizar los asuntos relacionados a la estabilidad economica
personal y familiar puesto que la remuneracion es el ingreso principal de la
economia del hogar y el recurso para acudir diariamente al trabajo.

4. Registro en alarma comunitaria y alianza con el UPC mas cercano a fin de mejorar
la seguridad del edificio ante posibles amenazas delictivas logrando que los
trabajadores se sientan mas seguros en su lugar de trabajo.
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Pizarra de Semaforizacion de Actividades por orden de prioridad y fechas para
optimizar el tiempo y los recursos contribuyendo al cumplimiento de metasy a la
organizacion de las jornadas laborales.

Reuniones de planeacién, organizacién, evaluacién y retroalimentacion que
fortalezcan la comunicacion interna y aporten en la consecucion de los objetivos
de cada area.

Establecer politica de bonos de produccion que motive a los trabajadores al
cumplimiento de metas y la obtencidn de productos y servicios de calidad.
Reconocimientos por antigiedad de méas de 15 afios de labores para valorar la
entrega y compromiso laboral que incremente el sentido de pertenencia y orgullo
de ser parte de la empresa.

Establecer incentivos para trabajadores comprometidos (liderazgo, proactividad,
trabajo en equipo, propuesta de ideas, puntualidad, cumplimiento de metas) que
incremente la disposicion para generar un entorno laboral motivante, agradable,
enriquecedor, que promueva la colaboracion a otros, la adaptacion al cambio,
demostrando gratitud y valorando el esfuerzo realizado por los trabajadores que

obtienen mejor desempefio y resultados positivos para la empresa.

Tabla 14

Acciones preventivas para el cumplimiento del objetivo 3

Plan de engagement laboral para la prevencién del burnout
Objetivo 3: Promover mejoras de las condiciones laborales mediante practicas organizacionales basadas en
el enfoque de organizacion saludable.
Acciones Preventivas | Responsables Recursos Indicadores y Medios de Costos
Tiempo Verificacion sin IVA
Establecer politicade | Talento Normativa Politica Documento de N/A
permisos de estudio Humano vigente elaborada Politica
Tiempo: 1 vez vigente

Readecuacion fisica Talento Mobiliarioy | Espacioy Fotografias N/A
del espacio y Humano Equipos de mobiliario
mobiliario de la Oficina organizado
oficina del &rea Tiempo: 1 vez
administrativa para
mejorar comunicacion
interna y trabajo en
equipo
Socializacion de Talento Sala de Socializacion Cronograma N/A
cronograma de pago Humano reuniones, realizada de pago de
de remuneraciones registro de Tiempo: 1 remuneracione

asistencia semestral S
Registro en alarma Talento Lista de Monitoreo de Registros y N/A
comunitaria y alianza | Humano contactos del | medidas de fotografias
con el UPC més UPC, Boton seguridad
cercano de panicode | implementadas

alarma Tiempo: 1

comunitaria semestral
Pizarra de Jefe de érea Pizarra, Actividades Pizarra de N/A
Semaforizacion de marcadores semaforizadas semaforizacié
Actividades por orden de colores, Tiempo: diario n de
de prioridad y fechas lista de actividades

actividades,

cronograma
Reuniones de Jefe de érea Registro de Reuniones Acta de N/A
planeacion, asistencia, realizadas reuniones,
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organizacion, acta de Tiempo: 1 registros y
evaluacion y reuniones semanal fotografias
retroalimentacion
Establecer politica de | Jefe de Normativa Politica Documento de N/A
bonos de produccién | area/Talento | vigente elaborada Politica

Humano Tiempo: 1 vez vigente
Reconocimientos por | Jefe de Obsequios Entrega de Fotografias $300,00
antigliedad de mas de | area/Talento obsequios
15 afios de labores Humano Tiempo: anual
Establecer incentivos | Jefe de Obsequio o Entrega de Correo $200,00
para trabajadores area/Talento | dia libre, obsequios y/o electronico de
comprometidos Humano correo registro de dia reconocimient
(liderazgo, electronico libre otorgado 0 publico,
proactividad, trabajo con Tiempo: fotografias
en equipo, propuesta comunicado trimestral
de ideas, puntualidad, de
cumplimiento de reconocimien
metas) to publico

Totales USD de costos de las acciones del objetivo 3 $500,00

Fuente y elaboracion propias.

2. Fases y cronograma del plan de engagement laboral para la prevencion del

burnout

Las acciones planteadas requieren una ruta a seguir que viabilice la
implementacién del plan, por lo cual, en esta propuesta se detalla en la tabla 15 las fases
y cronograma que se ponen a consideracién para analisis de la toma de decisiones del

gerente de talento humano y gerente general de la empresa.

Tabla 15
Fases y cronograma del plan de engagement laboral para la prevencién del burnout
Fases Actividades Cronograma
M| M MMM M|[M|M|M| M| M
112 4 |5]16|7]18]9]10]11]12
1. Planeacion | 1.Disefiar y elaborar el plan | X
2.Presentar el plan X
3.Gestionar aprobacién del X
plan
4.Gestionar los recursos
para la ejecucion del plan
2. Ejecucion 5.Socializar el plan a los
trabajadores
6.Realizar las acciones del X| X[ X|X|X]X
plan
3. Evaluacion | 7.Evaluar el cumplimiento X | X
de las acciones, objetivos e
impacto
4. Mejora 8.Elaborar el plan de X
mejora

Fuente y Elaboracion propias
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Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones:

1. Losresultados obtenidos con los instrumentos de medicién aplicados a la empresa
caso de estudio, afianzan que existe una correlacion inversa entre el burnout y
engagement, a menos burnout existe mayor engagement, y viceversa. En la
medicién del burnout resulté que el 35% de los trabajadores de la empresa
presentan niveles medio alto y alto de agotamiento, el 39% poseen niveles medio
alto y alto de cinismo, y el 21% de los trabajadores con los niveles medio bajo y
bajo en la dimensién de ineficacia profesional. Mientras que en la medicion del
engagement se obtuvo que el 66% de los trabajadores presentan niveles alto y muy
alto de vigor, el 56% poseen niveles alto y muy alto de dedicacién, y el 57% de
los trabajadores con los niveles alto y muy alto en la dimension de absorcion.

2. De los resultados obtenidos en el estudio realizado se puede determinar que la
empresa cuenta con trabajadores que presentan niveles altos de engagement, por
lo cual, se deduce que el engagement es un recurso que posee la empresa para
afrontar la demanda o carga laboral y demaés factores de riesgos, que al no ser
gestionados oportunamente podrian conllevar al sindrome de quemarse en el
trabajo. Asi también, los indices obtenidos en el estudio por dimension no se
encuentran en el nivel muy alto de agotamiento y cinismo, y muy bajo en
ineficacia profesional del sindrome del burnout, sin embargo, en los resultados se
observa que existen porcentajes significativos de trabajadores con niveles medio
alto y alto de burnout, por esto, se puede inferir que el estado actual del entorno
laboral requiere la atencion e intervencion oportuna de la gestion del talento
humano de la empresa con la aplicacion de estrategias de prevencion individual,
social y organizacional del sindrome.

3. De acuerdo con los resultados obtenidos en el estudio realizado, es trascendental
que la gestion del talento humano garantice y evalte el cumplimiento de acciones
de engagement para la prevencion del burnout y el impacto de la implementacion
en los trabajadores y entorno laboral, a fin de que la implementacion aporte en la

consecucion de la vision de la empresa de estar conformada por un equipo
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altamente comprometido y orgulloso de pertenecer a la misma, asi como, en el
proposito de promover el bienestar de los trabajadores con un entorno saludable.
Del estudio realizado, a pesar de que la empresa cuenta con trabajadores
comprometidos, en las entrevistas efectuadas se visibilizaron diversas
preocupaciones que tienen los trabajadores que merecen ser atendidas por la
directiva de la organizacion, tales como, falta de integracion entre el area
administrativa y las &reas operativas, la readecuacion de las oficinas
administrativas porque la distribucion actual no favorece la comunicacion interna,
deficientes medidas de seguridad en el edificio donde laboran, dificultades de
organizacion con las actividades laborales imprevistas, impuntualidad en el pago
del sueldo, poco reconocimiento laboral, necesidad de capacitaciones técnicas y
de desarrollo de habilidades, asi como contar con permisos de estudios para la
formacion profesional. Resultado del anélisis de las preocupaciones de los
trabajadores, identificandolas como factores de riesgos, con los resultados
obtenidos de la medicion del burnout, se puede establecer la necesidad de efectuar
acciones de prevencién del sindrome que mejoren las condiciones del entorno
laboral para ser un lugar de trabajo saludable y seguro, libre del sindrome de

quemarse por el trabajo - burnout.

Recomendaciones:

1. Que la empresa implemente el plan de acciones de engagement propuesto como

mecanismo de prevencion del burnout para promover la salud psicosocial de los
trabajadores y compromiso en el trabajo, puesto que esta elaborado con el objeto
de disminuir los factores de riesgos del burnout a los que se encuentran expuestos
los trabajadores.

Que los directivos, jefes de area y de talento humano, cumpliendo un rol
importante como lideres de la organizacion, se involucren en promover acciones
que fortalezcan e incrementen el engagement laboral de los trabajadores de la
empresa, a fin de proporcionar a los trabajadores diversos recursos laborales que
los ayude a afrontar la demanda o carga laboral y demas factores de riesgos que
traen como consecuencia al agotamiento, cinismo e ineficacia profesional.

Que posterior a la implementacion del plan de engagement la empresa evalue el

cumplimiento de acciones preventivas planteadas en los objetivos y efectuar la
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medicion del burnout y engagement laboral a los trabajadores, con el propésito de
obtener la retroalimentacion de lo ejecutado y de que se genere un plan de mejora
que garantice a largo plazo la implementacion constante de la politica de
prevencion y la intervencion oportuna para el bienestar de los trabajadores con
entorno saludable.

Que la gestion del talento humano de la empresa comunique a los trabajadores el
plan de acciones de engagement para prevenir el burnout previo a la
implementacidn, resaltando que en el plan se incluyeron las recomendaciones que
expusieron en las entrevistas efectuadas; asi también, que se socialice
trimestralmente a los trabajadores los avances y resultados del plan ejecutado, a
fin de que los trabajadores se sientan escuchados, valorados y que son parte de las

acciones de mejora que impulsa la empresa.
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Anexo 1: Autorizacion de la empresa para el desarrollo de la tesis
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i 4

KRON i S

Quito, 20 de julio del 2022

Estimada

Esp. Diana Lucas Pincay

Estudiante de Maestria de Desarrollo de Talento Humano
Universidad Andina Simon Bolivar

Presente. -

De mi consideracion:

A tiempo de extendere un cordial saludo, en atencion a su requerimiento de
aplicar encuestas, grupos focales y entrevistas a los empleados de Industrias
Kron MV S.A. para cumplir su trabajo de investigacion titulado “Disefio de un
plan de engagement laboral para la prevencion del burnout’, me permito
autorizar la ejecucion del trabajo de investigacion antes mencionado, asi
también, expreso el compromiso de brindar la colaboracion necesaria a fin de
que pueda desarrollar su trabajo académico aplicado a nuestra empresa.

Cordialmente,

Mg. Hhilﬂn Ortiz Mena
GERENTE DE TALENTO HUMANO

IMDUSTRIAS KRON MY SA. § Ay, Eloy Alfaro ME4-250 J Tel: 0584395813 / Cuite — Ecuador
wwrw kron. &t [ operasdiones @kran.ed

i

)
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Anexo 2: Licencia para administrar el MBI en espafiol

For use by Diana Lucas Pincay only. Received from Mind Garden, Inc. on May 22, 2023

Permission for Diana Lucas Pincay to administer 30 copies
within three years of May 22, 2023

Maslach Burnout Inventory™
MBI Forms and Scoring Keys:

Human Services - MBI-HSS
Medical Personnel - MBI-HSS (MP)
Educators - MBI-ES
General - MBI-GS
Students - MBI-GS (8)

License to Administer

By Chnistina Maslach, Susan E. Jackson, Michael P. Leiter,
Wilmar B. Schaufeli & Richard L. Schwab

Published by Mind Garden, Inc.
www.mindgarden.com

Important Note to Licensee

It is your legal responsibility to compensate the copynght holder of this work — via payment
to Mind Garden — for reproduction or administration in any physical or digital medium,
including online survey, handheld survey devices, etc.

You agree to track the number of reproductions or administrations, and to compensate Mind
(Garden for any usage in excess of the quanfity purchased.

This license is valid for three years from the date of purchase.

This instrument, and any use thereof, is covered by U.5. and intemational copyright laws.
For any further use or reproduction of the instrument, in whole or in part, contact Mind
Garden, Inc.

MB|-Human Esrvlosc Jurvey: Copyright ©1381 Christina Masiach & Susan E. Jackson.

MEBl-Human Servicss Survey for Medloal Perconnel: Copyright &1 581, 2016 Christina Masiach & Susan E. Jackson.

MBI-Eduseatore Survey: Copyright €158 Christina Masiach, Susan E. Jackson & Richard L Schwab.

MBI-Genoral Survey: Copyright £1338 Wimar B. Schaufel, Michael F. Lefer, Christina Masiach & Susan E. Jackson

MEBEI-General 2urvey for 2tudentc: Copyright ©155€, 2015 Wimar E. Schanr'el, Michael F. Leiter, Christina Masiach & Suzan E. Jackson.
Adl rights reserved in all medla. Fublished by Mind Garden, InC., waw.mindgarden com

Mind Garden, Inc

mind garden IO,

< Product / Reference Unt Discoust Oty Total (Tax £xct)
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For use by Diana Lucas Pincay only. Received from Mind Garden, Inc. on May 22, 2023

Translations are provided as a courtesy with license purchase,
and are subject to the terms of that license.

Spanish Translation only:

Maslach Burnout Inventory™

MBI-HSS, MBI-HSS (MP), MBI-ES,
and MBI-GS forms only

By Chnstina Maslach, Susan E. Jackson, Michael P. Leiter,
Wilmar B. Schaufeli & Richard L. Schwab

Published by Mind Garden, Inc.
www.mindgarden.com

Important Note

It is your legal responsibility to compensate the copynght holder of this work — via
payment to Mind Garden — for reproduction or administration in any physical or
digital medium, including online survey, handheld survey davices, etc.

You agree to track the number of reproductions or administrations, and to
compensate Mind Garden for any usage in excess of the quantity purchased.

This translations document is subsidiary to the License to Administer. All terms of the
License to Administer apply also to this translations document.

This instrument, and any use thereof, is covered by U.S. and intemational copyright
laws. For any further use or reproduction of the instrument, in whole or in part,
contact Mind Garden, Inc.

MEBl-Human 2erviosc furvey: Copyright ©1381 Christina Masiach & 3uzan E. Jackson

MBI-Human 3srviost Tundey Tfor Medioal Perconnsl: Copyright ©1581, 2016 Christina Masisch & 3usan E. JACkson.

MBI-Eduoators 3urvey: Copyright &1385 Chistina Masiach, Susan E. Jackson & Richard L Schwail,

MBI-Cenaral Tureey: Copyright ©1996 Wirmar B. Schaufell, Michael P. Lezer, Chnsona Masiach & Susan £ Jackson

MBI-General 3 urvey Tor Etudenis: Copyright £1538, 2015 Wimar B. Schawfel, Michael F. Leiter, Christina Maslach & Zusan E. Jackson.
Al ights reserved In ail media. Published by Mind Garden, Inc., www.mindgardien.com
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Anexo 3: Autorizacion del uso del Utrecht Work Engagement Scale

Re: Request Utrecht Work Engagement Scale

Schaufeli, W.B. (Wilmar) <w.schaufeli@uu.nl>
Vie 30/8/2019 15:29
Para:diana lucas <delp_16@hotmail.com>

Dear Diana,

Thank you very much for your interest in my work.

You may use the UWES free of charge. but only for non-commercial, academic research. In case of commercial use we should draft a contract.
Please visit my website (address below) from which the UWES can be downloaded. as well as all my publications on the subject.

Good Iuck with your research

With kind regards.

Wilmar Schaufeli

Wilmar B. Schaufeli, PhD | Full Professor of Work and Organizational Psychology | Social, Health & Organizational Psychology | Utrecht University| P.0. Box 80.140, 3508 TC
Utrecht, The Netherlands |Phone: | Site: m

eli.nl |citations|
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Anexo 4: Preguntas del cuestionario MBI — GS utilizadas para el analisis

CUESTIONARIO MBI - G5

1) Me siento agotado emocionalmente por mi trabajo. EX

2) Me siento desgastado al final de la jornada laboral. EX

3) Me siento cansado cuando me levanto en la mafiana y debo enfrentar otro dia
de trabajo. EX

4) Trabajar todo el dia representa una verdadera tension (es estresante) para mi.
EX

5) Puedo resolver eficazmente los problemas que surgen en mi trabajo. PE

6) Me siento acabado por mi trabajo. EX

7) Siento que estoy haciendo una contribuciéon efectiva a lo que esta organizacion
hace. (mision de la empresa). PE

8) Ha disminuido mi interés por el trabajo desde que comencé en este empleo. CY

9) Ha disminuido mi entusiasmo por mi trabajo. CY

10) En mi opinion, soy bueno en mi trabajo. PE

11) Me siento entusiasmado cuando logro algo en mi trabajo. PE

12) He logrado muchas cosas que valen la pena en este trabajo. PE

13) Dudo de la relevancia que tiene mi trabajo. CY

14) Me he vuelto mas indiferente con respecto a si mi trabajo contribuye en algo o
no. CY

15) En mi trabajo, me siento seguro de que soy eficaz para hacer las cosas. PE

EX: AGOTAMIENTO
C: CINISMO

PE: EFICACIA PROFESIONAL

MBI-General Survey: Copyright ©1356 Wilmar B. Schaufeli, Michael P. Leiter, Christina Maslach & Susan
E. Jackson.

Todos los derechos reservados en todos los medios. Publicado por Mind Garden, Inc.,
www.mindgarden.com
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Anexo 5: Modelo de la encuesta UWES 17

Version en espanol

Encuesta de Bienestar ¥ Trabajo (UWES) &

Laz siguientes preguntas s@ refieren a los sentimientos de las perzonas en ¢l rabgjo. Por firver, lea cuidadosamente

cada pregunta y decida =i se ha sentido de esta forma. 5 munca se ha sentido asi conteste 0" fcera), y en case
conmrarie mdigue cudnias veces 5@ ha sentido asi tenfende en cuenta ¢f numere gue aparece on la siguienie escala de
respuesna fde 1 a G}

Casi minca Algunas veces Regularmente  Bastanfe veces  Casl siempre

1 2 3 4 5
Pocas veces  Una vez al mas Pocas veces Una vez por Pocas veces
al afio 0 menos al mas EMAna DOT SeI1AnA

Siempre

Todos los
dias

ool W =

=1

10.
11.
12.
13.
14.
15.
14.
17.

En mi trabajo me siento lleno de energia (FI1)*

Mi trabajo esta leno de significado ¥ proposito (DEI)

El tiempao vuels cuando estoy trabajando (481

Soy fuerte ¥ vigoreso en mi trabajo (FI20*

Estoy enfusiasmado con mi trabajo (DE2*

Cuando estoy trabajande olvide tode lo que pasa alrededor de mi (452}
Mi trabajo me inspira (DE3*

Cuando me levante por las mafianas tengo ganas da ir a rabajar (FI3)*
Soy feliz cuando estoy absorto en mi wabajo (AB3)*

Estoy orgullose del mrabzjo gue hago (DE4)*

Estoy Inmerso en mi trabajo (4B4*

Tuado coatinuar trabajando durants largos periodos de tiempo (FI4)
Mi trabaje es retador (DET)

Me “dejo llevar” por mi trabajo (4B 5)*

Soy muy persistente en mi rabajo (FT5)

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (456)

Incluso cuando las cosas no van bien, continne trabajando (FI6)

authors.

* Versitn abreviar (UWES-9); VI= vizor; DE = dedicacion; AB = absorcidn

£ Schanfeli & Bakker (2003). The Uoecht Work Engagement Scale is free for use for non-commercial scientific
research. Commercial and/or non-scientific nse is prohibited, unless previons written permiszion is granted by the
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Anexo 6: Formato de la entrevista realizada a los trabajadores de las areas

administrativa, ingenieria, produccion e instalaciones

ENTREVISTA
Area del Entrevistado:
Objetivo: Conocer la percepcion de los trebajadores sobre algunos aspectos
relacionados con el sindrome del trabajador quemado y del compromisao laboral.
Agradezoo su participacion en la presente entrevista gque es realizada para una
investigacion de caracter académico cuyos resultados no serdn difundidos con otra
finalidad: con el fin de poder analizar la informacidn proporcionada durante la sesion,
gsta entrevista s2ra grabada con su consentimiento informado v autorizacion.
Preguntas:
1. iCudl es el nombre del cargo gue ocupa en la empresa v la mision o propdsito
del puesto?
2. iCudles son las actividades que debe realizar en su puesto de trabajo?
3. éDispone de las herramientas, eguipos y condiciones suficientes para el
desarrollo de sus actividades laborales?
4, iSiente que cuenta con eguilibrio entre su vida personal y su trabajo? iPor qué?
5. iConsidera que sus opiniones son escuchadas y tomadas en cuenta por su jefe
inmediato y companernos? iPor que?
6. iComo es la comunicacion interna con sus companeros y jefe inmediato?
7. iCree gue el jefe inmediato lo escucha y apoya en el desarrollo de sus actividades
laborales? iDe gué manera?
B. :i0ue oportunidades de crecimiento profesional y personal le brinda la empresa?
8. iEsta satisfecho con las funciones y metas logradas en su puesto de trabajo?
10. i5e siente identificado con los ohjetivos, mision de la empresa y esta dispuesto a
defender a la empresa ante otras personas?
11. iQué deberian promover en la empresa para que s2a un mejor lugar para
trabajar?
12. iQué recomienda usted para mejorar el compromiso de los trabajadores hacia 13
empresar
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Anexo 7: Formato de la entrevista realizada al jefe de produccién

EMTREVISTA

Entrevistado: jefe de produccion

Objetivo: Conocer |z percepcidn del jefe de produccion sobre algunos aspectos reladonzdos con

el sindrome del trabajador quemado y del compromizo laboral en loz trabajadores del drea que

lidera.

Agradezco su participacion en |z presents entrevista gque es realizada pars una investigacion de

caracter académice cuyos resultados no seran difundidos con otra finalidad; con 2l fin de poder

znzlizar |z informacién proporcionads durante la sesign, esta entrevista zerd grabads con su

consentimiento informado v autorizacion.

Preguntas:

1. ¢CuZl ez el nombre del cargo que ocupa en la empress v la mizién o proposito del puesto?

2. iCusles son las actividades principales que realizan los trabajadores bajo su cargo?

3. ¢Cugles estrategias aplica para que el personal 2 su cargo conozca las actividades, tareas y
responsabilidades del puesto de trabajo?

4. ¢ilas tareas asignadas al personzal bajo su cargo generalmente son cumplidas dentro de |2
jormada normal de trabajo o requieren horas extras mensuales para el cumplimiento?

5. ¢De gué manera contribuye para gque los trabajadores puedan equilibrar la relacién entre el
cumplimiento de tareas de la jormada laboral y |3 vida personal?

6. £En el dlimao aho, aproximadaments cugntos trabajadores de su 2rea se han ausentado por
srifermedades relacionzdas con el agotamiento o estrés?

7. éCuzles son los motivos de |z rotacicn del personal en su drea?

8. ¢Cusles som las dificultades que se presentan en |z relacion con el personal bajo su cargo?
ccuiles son las causas v su impacto en el cima laboral?

9. ¢El personzl bajo su cargo pusde decidir cuando v comao realizar lzs tareas asignadas o
deben realizar las tareas en el tempe y forma gue dispone usted como jefe inmediato?

10. :Cusles son los medios o mecanismaos gue utiliza para comunicar las politicas, directrices y
anuncios al personal bajo su cargo?

11. ¢Camo califica 2l compromise lzboral del personal bajo su carge: muy bajo, bajo, medio,
alto o muy alto? i Por qué?

12. iQué recomienda usted para mejorar el compromiso de los trabajadores a su cargo haciz Iz
empresa’?




Anexo 8: Formato de la entrevista realizada al gerente de talento humano

EMTREVISTA

Entrevistado: gerente de talento humano

Objetivo: Conocer la percepcion del rezsponzable de |z gestidn de talento humano sobre algunos

zspectos relacionados con el sindrome del trabajador guemado y del compromiso laborzl en los

trabajadores de la empresa.

Agradezco su participacion en |z presents entrevista gque es realizada parzs una investigacion de

caracter academico cuyos resultados no seran difundidos con otra finalidad; con el fin de poder

znzlizar |z informadén proporcionada durante la sesign, esta entrevista zerd grabada con su

consentimiento informado v autorizacion.

Preguntas:

1. ¢Cuzl es 2l nombre del cargo que ocupa en |z empress y |2 misién o propdsito de su puesta?

2. ¢Cusles son las actividades principales que reslizan los trabajadores de las areas de
Ingznizria, Instalaciones, Produccion y Comercizl?

3. ¢Cugles estrategias aplica |z gestion de administracion del talento humano pars que cads
trabajador conozca las actividades, tareas y responsabilidades del cargo?

4. ¢De gué manera la empresz promusve el equilibric antre 2l cumplimients de tareas da |z
jormada laboral y la vida personal?

5. ¢En el diimo =fo sproximadamente cuantos trabajadores se han ausentado por
enfermedades relacionzdas con el agotamiento o estrés?

6. ZEn el dltimo afio, cudles fueron los motivos de la rotacién del personal? éla rotacicn ha
sido baja, alta o muy alta?

7. iCugles son las dificultades que surgen entre trabajadores y jefe inmediato o entre 2reas?
iCuzles son las causas y de gue forma impactan en el clima laboral?

8. ¢Considera gue el personal operativo propone cugndo v cémao realizar las tareas azignadas
g, Unicamente realizan las tareas en el tiempo y forma gue ha dispuesto su jefe inmediato?

9. ¢Cuzles som los medios o mecanismos gue utilizan los jefes inmediatos para comunicar las
politicas, directrices y anuncios al personal bajo su carga?

10. ¢Qué oportunidades brinda la empresa a los trabajadores para el crecimiento profesional y
personal?

11. ;:Coamo califica el compromizo |zboral de los trabzjzdores: muy bajo, bajo, medio, alto o
muy alta? ;Por qua?

12. ¢Qué recomienda usted para mejorar el compromizo de los trabajadores hacia |z empresa?
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