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RESUMEN

La presente investigacion se ejecutd con el objetivo de determinar la prevalencia
del Sindrome de Burnout en el personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
CACPECO Ltda. y su relacion con las condiciones laborales durante el cuarto
trimestre del 2022. El disefio corresponde a un estudio epidemioldgico
observacional, analitico, transversal para el cual se utilizé el cuestionario de
“Condiciones de salud y trabajo en Latinoamérica” y el cuestionario validado
“Maslach Burnout Inventoy”. Se trabajo con el total de la poblacién conformada
por 260 personas, con un indice de respuesta del 76%, y que fue recolectado a
través de las herramientas de Google Forms y analizado a través del Software
Epi Info V7. Con el analisis estadistico se determiné que 23 personas tienen
Sindrome de Burnout, de la misma manera se evidencid0 una relacion
estadisticamente significativa con las variables género, plazos cortos para
realizar el trabajo, unidad donde labora, balance entre la vida personal y laboral,
la necesidad de esconder sus emociones y el trabajo excesivo (p=0.0287,
p=0.0121, p=0.0000, p=0.0005, p=0.0001, p=0.0000 respectivamente). Mediante
el modelo de regresion logistica se concluye que tienen mas riesgo de presentar
Burnout el personal que pertenece a la unidad relacionada con procesos de
apoyo (OR 8,34; IC 95% 2,74-25,39) y quienes no tienen un adecuado balance
entre la vida personal y laboral (OR 50,12; IC 95% 2,72-921,24). Ademas, el
pertenecer al género femenino es una variable protectora que disminuye el
riesgo de burnout (OR 0,34; IC 95% 0,14-0,83).



ABSTRACT

The objective of this research is to determine the prevalence of Burnout
Syndrome in workers of the Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO Ltda
and its relationship with working conditions during the fourth quarter of 2022. The
design corresponds to an epidemiological, observational, analytical, and cross-
sectional study. The questionnaire "Health and work conditions in Latin America"
and the validated questionnaire "Maslach Burnout Inventory" was used as a
reference. We worked with a total population of 260 people, with a response rate
of 76%, which was collected with Google Forms tools and analyzed through the
Epi Info V7 Software. The statistical analysis determined that 23 workers have
Burnout Syndrome in the same way, evidenced statistically significant
relationship with the variables of gender, short term to carry out the work,
department where they work, a balance between personal and work life, the need
to hide their emotions, and excessive work (p=0.0287, p=0.0121, p=0.0000,
p=0.0005, p=0.0001, p=0.0000 respectively). Using the logistic regression model
concluded that the workers belonging to the department related to support
processes have a higher risk of presenting Burnout (OR 8.34; 95% CI 2.74-
25.39), and people who do not have an adequate balance between personal and
work life (OR 50.12; 95% CI 2.72-921.24). In addition, belonging to the female
gender is a protective variable that decreases the risk of burnout (OR 0.34; 95%
Cl 0.14-0.83).
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INTRODUCCION

El sindrome de desgaste ocupacional conocido como sindrome de Burnout fue
incorporado por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) en la Clasificacion
Internacional de Enfermedades (CIE) en febrero del 2022. El Burnout se
caracteriza por agotamiento crénico, sentimientos negativos respecto al trabajo
y falta de realizacion personal; ademas conforme lo manifiesta la OMS “se refiere
especificamente a los fendmenos en el contexto laboral y no debe aplicarse para
describir experiencias en otras areas de la vida". (World Health Organizaton,
2019)

Varias investigaciones realizadas han proporcionado informacién relevante
respecto a condiciones que afectan la salud de los trabajadores. Actualmente
muchos se ven obligados a aceptar cargas adicionales de trabajo y jornadas que
exceden lo estipulado en sus contratos por la necesidad de cumplir con los
resultados que estaban planificados alcanzar con el equipo completo;
traduciéndose en altos niveles de estrés, agotamiento crénico,
despersonalizacion y falta de realizacion personal relacionados con el
diagnostico del Sindrome de Burnout segun las subescalas evaluadas en el

cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI). (Aranda Beltran et al., 2016)

Estudios realizados alrededor del mundo han utilizado este cuestionario para el
diagnéstico del Sindrome de Burnout y proponen analizar no sélo los resultados
finales del cuestionario de los trabajadores diagnosticados con Burnout, sino
también analizar los resultados y niveles de alerta por dimensién o escala que
representan un riesgo para los demas trabajadores “debido a que hay
puntuaciones con tendencias altas en algunas dimensiones” segun lo detalla un
estudio realizado en una empresa de comunicaciones en Medellin, Colombia.
(Pava Tobon & Castro Mesa, 2019)

Conforme lo menciona el Informe Nuevas Voces, desde la pandemia las
condiciones de lo que se considera trabajo decente han empeorado en relacion

a seguridad laboral, carga adecuada de trabajo y jornada laboral justa; poniendo



a los trabajadores en una posicion de mayor vulnerabilidad. (Coba & Herrera,
2022)

En el 2019 se realiz6 un estudio respecto a los factores asociados al estrés
laboral en seis paises de Latinoamérica el mismo que determind que “el pais con
mas nivel de estrés fue Venezuela con un 63%, seguido de Ecuador con un 54%
y Panama con un 49%. De igual manera se identific6 un mayor nivel de estrés

en mujeres con un 44.8% versus el 37.6% en varones”. (Mejia et al., 2019)

América Economia presenta en su articulo los datos del estudio regional Burnout
2022 que realiz6 el portal de empleos Bumeran y en el que participaron 4820
encuestados. El estudio determind que “el 74% de las personas trabajadoras en
Ecuador declaran sentirse quemadas; ademas de que el 67% se encuentra
trabajando mas horas de su jornada habitual y que es la cifra mas alta de la
region”. (AméricaEconomia.com, 2022; Lorena Guarino, 2022)

En un estudio comparativo realizado por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social entre el 2015 y el 2017, en relacion a la morbilidad laboral los trastornos
mentales y el cancer ocupacional se evidencian como imperceptibles. (Ministerio
de Salud Publica, 2022). Expertos en salud mental estiman que el Burnout afecta
al 10% de las personas trabajadoras, por lo que la inclusion del sindrome en la
CIE ayudaré a visibilizar y reducir el potencial infra diagnostico que existe, tal

como lo mencionan las noticias de Diario El Pais. (Mouzo, 2019)

BBC News Mundo revela que el “Sindrome de Burnout es uno de los principales
problemas de salud mental y la antesala de muchas patologias psiquicas”; por
lo que se evidencia la importancia de prevenir su manifestacién. (Diez &
Martinez, 2021)

Investigaciones relacionadas con la salud mental enfatizan en la necesidad de
trabajar en la mitigacion de riesgos psicosociales; es asi como lo detalla el
estudio “Sindrome de Burnout: Un problema moderno” publicado en la Revista

Entorno donde se determina que los trabajadores sanos proporcionan una mayor



productividad en relacién a aquellos que presentan el sindrome; por lo que debe

ser una prioridad para la salud ocupacional. (Lovo J., 2021)

De la misma manera en el documento sobre empleo del grupo G7, se enfatiza la
importancia de proveer buenas condiciones de trabajo y apoyo al personal para
preservar su salud mental, ya que son “claves para una vida productiva y
comprometida”. (OECD/ILO, 2022)

La salud mental de los trabajadores debe ser considerada como un factor de
atencion critica, debido a que especialmente en los ultimos afios el alto indice de
estrés y las largas jornadas fruto del teletrabajo han incrementado el nUmero de
atenciones de salud mental en las empresas y hogares. Conforme un articulo del
diario La Hora antes de la pandemia “el 40% de los ecuatorianos tenia problemas
de salud mental relacionadas con el trabajo y este porcentaje se disparé al 55%
en el dltimo afo”. (La Hora, 2022)

A pesar de la existencia de un marco legal para proteger la salud y la seguridad
de los trabajadores; en el estudio Atlas de Salud Mental se evidencia que sélo
‘el 35% de los paises aseguraron contar con programas nacionales de
promocién y prevencion de la salud mental relacionada con el trabajo”. (World
Health Organization, 2021)

En mayo del 2022 el Ministerio de Salud Publica (MSP) con la participacién de
la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) present6 el primer estudio
nacional de condiciones de trabajo y salud enfocado en precariedad laboral,
salud mental, respiratoria y musculoesquelética, el mismo que constituye un
punto de partida para la toma de decisiones y planes de accién en relaciéon a la
seguridad y salud ocupacional de trabajadores publicos y privados en el pais. En
este estudio se incluyeron a agricultores, constructores, mineros, pescadores,
trabajadores informales y sanitarios; sin embargo, es importante tomar en cuenta
otros entornos laborales como los del personal administrativo que estan
expuestos a largas jornadas que tienden a desencadenar otros factores de riesgo

principalmente psicosociales y ergondmicos. (Ministerio de Salud Publica, 2022)



Conforme datos de la Encuesta de condiciones de trabajo y salud del MSP; en
los ultimos afios la tendencia se ha modificado, ya que anteriormente las
enfermedades ocupacionales estaban mayormente relacionadas con riesgos
fisicos, quimicos y biologicos; y actualmente “se orientan hacia los desordenes
musculo esqueléticos, el estrés laboral, las enfermedades cardiovasculares, los
desérdenes mentales y las enfermedades que se han incrementado como los
canceres ocupacionales y los disruptores endocrinos”. (Ministerio de Salud
Publica, 2022)

Otra informacién relevante para esta investigacion es la noticia del canal
Teleamazonas donde para las nuevas generaciones es prioritaria la salud mental
corporativa al momento de buscar un trabajo y nuevos retos laborales, pues los
y las jovenes se encuentran en la basqueda de un estado de bienestar mental
en el entorno laboral. (Teleamazonas, 2022)

El objetivo de la presente investigacion es determinar la prevalencia del sindrome
de Burnout en el personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO
Ltda., y su relacion con las condiciones laborales durante el cuarto trimestre de
2022, para lo cual utilizaremos el cuestionario de Maslach Burnout Inventory
(MBIl) maéas preguntas relacionadas a variables sociodemogréaficas y
sociolaborales identificadas como factores que inciden en el sindrome y que
estan respaldadas en varios estudios realizados en el pais y en América Latina
con el fin de determinar ¢Cual es la prevalencia del Sindrome de Burnout en

nuestra poblacién de estudio?

Como objetivos especificos el estudio pretende evaluar los niveles de cansancio
emocional, despersonalizacion y realizacion personal; determinar la correlacion
de las variables sociodemograficas y sociolaborales con la prevalencia del
sindrome; y proponer un plan de accion encaminado a la prevencion del

Sindrome de Burnout.

Un andlisis realizado en México, determind que las variables edad y género son
considerados factores de influencia para presentar el sindrome. Ademas, se

denota el papel de las variables estado civil, nimero de hijos, antigliedad laboral,



jornada de trabajo como factores para que un individuo sea mas propenso a

experimentar Burnout. (De los Rios et al., 2007)

Un articulo publicado en la revista Psicologia y Salud en el 2018 identifico a la
escolaridad que una de las variables sociodemogréficas importantes, ya que a
“una mayor escolaridad se asocia con una menor despersonalizacion”. (Flores &
Ruiz, 2018)

Como parte de la investigacion Sindrome de burnout y justicia organizacional, se
analizaron sistematicamente estudios realizados en diferentes poblaciones
laborales, a través de lo cual se logré determinar que los factores méas estudiados
en relacion al sindrome son la carga de trabajo y el tipo de tareas; sin embargo,
indican a la justicia organizacional como otro factor superior que ha cobrado
interés en la comunidad cientifica y sugieren “realizar intervenciones en donde
el trabajador sea una parte esencial de las recompensas que se otorgan y de los
procedimientos que deben llevarse a cabo para la distribucion de dichas

recompensas”. (Vasquez et al., 2019)

El estudio realizado en la provincia de Tungurahua, al personal de los Gobiernos
Autonomos Descentralizados Municipales, se determiné que las dimensiones
gue mas afectan a los trabajadores son el agotamiento emocional y la

despersonalizacion. (Taruchain & Mayorga, 2020)

En una investigacion realizada en Taiwan en el 2018, se reporta que en las
empresas grandes existe mayor demanda de trabajo y estos trabajadores
también reportaron niveles mas altos de Burnout, mientras que en las pequefias

y medianas empresas se evidenciaron los niveles mas bajos. (Yeh et al., 2018)

Un estudio comparativo realizado entre en el personal de salud (médicos y
enfermeras) y el personal administrativo de una unidad de salud, evidencio que
respecto a variables sociodemogréficas no existieron diferencias importantes
entre los dos grupos de trabajadores; sin embargo, existieron diferencias
significativas en la escala de despersonalizacion siendo esta de mayor nivel en

el personal administrativo que se debe a la insensibilidad hacia los usuarios del



servicio y respuestas inapropiadas fruto de la falta de empatia. (Flores & Ruiz,
2018)

La misma investigacion “indica que los médicos no son los unicos trabajadores
vulnerables ante este sindrome”, por la que la investigacion en personal
administrativo se vuelva relevante al tener un mayor riesgo de padecerlo y
teniendo en cuenta que la mayoria de investigaciones nacionales e
internacionales respecto al Burnout se han realizado a trabajadores de la salud.
(Flores & Ruiz, 2018)

En una investigacién realizada en una dependencia gubernamental de San Luis
Potosi, México, se puedo evidenciar que los profesionales mayores a 36 afios,
con mas de 3 hijos, con mas de 16 afios de antigliedad laboral, con jornadas
laborales mayores a 40 horas semanales guardan una relacion significativa con

la aparicién del Sindrome de Burnout. (De los Rios et al., 2007)

En el estudio Burnout y satisfaccion laboral: hallazgos diferenciales por género,
se presentaron diferencias profundas en relacién a esta variable; el género
masculino presenta niveles mas elevados en cuanto a las dos primeras escalas
(agotamiento emocional y despersonalizacion) y mas bajos en la tercera
dimensién (realizacion personal); los autores lo atribuyen a los roles de género
que han generado en las mujeres “destrezas en la capacidad de planificacion y
organizacion que permiten afrontar adecuadamente la realizacion de varias

actividades a la vez”. (Morales Naranjo et al., 2017)

Los estereotipos y roles de género pueden generar diferencias en como se
desarrollan las personas en el contexto profesional y laboral, esto segun una
investigacion realizada en la ciudad de Pachuca de Soto, Hidalgo, México; donde
ademas se analizan los roles tradicionales asignados a las mujeres como la
participacion en la educacion de los hijos y que en la investigacion evidencian
niveles de baja realizacién profesional en el género femenino y a su vez mayor
agotamiento y despersonalizacion y por lo tanto mayor afeccion del sindrome de

Burnout. (Pasalagua Marinez, 2020)



En una investigacion realizada al personal administrativo de una institucion de
educacién superior ecuatoriana, se identificd que en relacion a la variable estado
civil, el mayor porcentaje de las personas diagnosticadas con Burnout
corresponde a profesionales casados, seguido por personas divorciadas y en
menor grado personas solteras. (Espinoza, 2021)

En el 2020 la revista Journal of Basic and Applied Psychology Research, en su
estudio identificé que los trabajadores saludables se encontraban dentro de los
mandos medios y niveles gerenciales, asi como los que pertenecen a la
generacion Baby Boomer (1946-1964); mientras que los trabajadores quemados
incluyen la generacion Centennials (1995-2010) que son parte del nivel operativo

y trabajan en la empresa privada. (Martinez Mejia et al., 2020)

Un analisis realizado en Eslovenia determiné que en promedio los profesionales
mas jovenes (menores de 50 afios) tuvieron mayores niveles de estrés laboral y
burnout en comparacién con un grupo de profesionales de mayor edad (entre 50
y 65 afios), y entre las causas estan la preocupacion de lograr un equilibrio entre
la vida familiar y el empleo por la poca flexibilidad de los empleadores, bajos
salarios, limitados derechos a la seguridad social y principalmente el alto indice
de contratos temporales con poca estabilidad para la poblacibn mas joven.
(Rozman et al., 2019)

En una evaluacion realizada a una muestra de trabajadores canadienses
determind que en el caso de los hombres la edad se relacioné linealmente con
el Burnout y se fue reduciendo con el aumento de la edad. Para las mujeres la
edad siguié una relacion cubica y fue bimodal con mujeres de 20 a 35 afios y con
mujeres mayores a 55 afios donde se mostraron mayores niveles de Burnout.
(Marchand et al., 2018)

En relacion a la estructura organizacional, varias investigaciones determinaron
gue cuanto mayor es el nivel jerarquico del trabajador mayor sera la posibilidad

de que se presente el sindrome de Burnout. (Apiquian, 2007)



La investigacién realizada en trabajadores del sector publico en México sobre el
burnout y los riesgos psicosociales, afirma que las jornadas de trabajo extensas
y el desbalance entre las relaciones laborales y la familia, generan desgaste
emocional e insatisfaccion, que estdn estrechamente relacionadas con dos

dimensiones del sindrome de burnout. (Uribe Prado, 2020)

En la investigacion una mirada desde el Sindrome de Burnout hacia la Gerencia
Integral en el Siglo XXI, propone una intervencién gerencial integral para la
prevencion del sindrome a través de la canalizacion de las emociones y
encaminada al desarrollo y crecimiento laboral de sus empleados; en esta
estrategia se busca “tratar las inconformidades de los trabajadores y a su vez
mejorar el clima laboral mediante la reactivacion de las actitudes productivas del
personal, la conformacién de equipos de trabajo, motivacion e incentivos y

delegacién de tareas”. (Camacho & Universidad de Los Andes, 2019)

En el 2020 se realizé un estudio para determinar la relacién del sindrome de
burnout con la antigiiedad laboral y el sexo, donde se determiné que “el 8,3% de
los casos se asociaba a trabajadores con menos de 10 afios de antigliedad
laborar y 7,1% a aquellos que tenian entre 10 y 25 afios de antigiiedad”;
confirmando que quienes tienen mas afos en el puesto de trabajo, tienen menor

probabilidad de desarrollar el sindrome. (Galliussi, 2020)

En el articulo publicado en la revista Europea de Psicologia del Trabajo y las
Organizaciones, en relacion a la perspectiva clinica del Burnout; se puede validar
la importancia de concientizar a las empresas de que este sindrome es un
problema serio y al serlo requiere de acciones inmediatas que permitan disminuir
los niveles de estrés en el personal hasta mantenerlos en niveles normales;
ademas de adquirir conocimientos y habilidades para prevenir una recaida
clinica en casos que ya han sido diagnosticados y de manera fundamental en
elaborar planes de accion que contribuyan a mejorar la calidad de vida de sus

empleados de una manera sostenible. (van Dam, 2021)

En Peru se realizé un estudio para medir el efecto del teletrabajo en el desgaste

laboral en una institucion educativa, el mismo que determiné que las habilidades



de teletrabajo tuvieron un efecto positivo en la escala de realizacion personal
traduciéndose en un desempefo satisfactorio; sin embargo, otros aspectos
relacionados a las condiciones de teletrabajo no reducen el desgaste laboral.
(Almonacid et al., 2020)

Finalmente seria importante analizar el costo-beneficio de realizar una
intervencion para mitigar los riesgos asociados al sindrome de Burnout, tal como
lo propusieron en una investigacion realizada en una empresa de Bogota en la
gue se determiné que el costo de implementacién seria bajo en relacion al costo
por ausentismo laboral, por accidentes de trabajo, por el pago de incapacidades,
entre otros. (Cuellar & Panqueba, 2021)

La Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO Ltda. nace el 14 de marzo de
1988 en la provincia de Cotopaxi con el propdsito de brindar oportunidades a los
pequeios empresarios en el fortalecimiento de sus negocios; desde entonces el
proposito se ha consolidado y ampliado en la zona centro del pais llegando a
grupos menos favorecidos como mujeres cabezas de hogar y microempresarios
residentes en zonas de dificil acceso. Actualmente esta4 constituida por el
corporativo y 22 agencias a nivel nacional impulsando un equilibrio social,
ambiental y econdmico de sus grupos de interés a través de una gestidon

sostenible.

Su estructura organizacional esta conformada por las unidades relacionadas con
procesos estratégicos, procesos de cadena de valor y procesos de apoyo. Los
procesos estratégicos la conforman el consejo de vigilancia y el consejo de
administracion donde se encuentra el personal de auditoria interna,
cumplimiento, asesoria juridica, secretaria y servicios generales, riesgos
integrales, seguridades y la unidad de seguridad y salud ocupacional. Dentro de
la unidad de procesos de cadena de valor se encuentran los trabajadores y
trabajadoras de la subgerencia de negocios, colocaciones, captaciones,
mercadeo, operaciones y tesoreria; en cuanto a la unidad de procesos de apoyo
el personal que trabaja en esta unidad corresponde a la subgerencia de

desarrollo organizacional, responsabilidad social empresarial, talento humano,



logistica, gestion de la calidad, sistemas informaticos, comunicacionales y

finanzas. (Anexo 1)

Dentro de esta estructura y mediante las visitas a la institucion se evidencio la
existencia de una unidad de salud y seguridad ocupacional conformada por el
jefe de la unidad, médico ocupacional y auxiliar de enfermeria. Esta unidad esta
comprometida con el bienestar del personal y el cumplimiento de la normativa
legal en términos de seguridad y salud ocupacional; cuenta con un plan de accion
de prevencion de riesgos psicosociales y la infraestructura ha sido adecuada
conforme a las necesidades y condiciones especificas de los trabajadores vy
trabajadoras como por ejemplo cuentan con una sala antiestrés con de terapias
de relajacién y un lactario en la oficina matriz; de igual manera disponen de
puntos ambulatorios y equipos portétiles que se trasladan entre las agencias
conforme a las necesidades identificadas.

Adicionalmente, se evidencié que la institucién ha realizado investigaciones
previas en temas relacionados con salud mental, sin embargo, existio el interés
por realizar una actualizacion y una evaluacion especifica del sindrome de
burnout que contribuya a fortalecer las acciones de la unidad de SSO como parte

del plan integral de seguridad y salud ocupacional.



JUSTIFICACION Y APLICACION DE LA METODOLOGIA

El disefio de la presente investigacion corresponde a un estudio epidemioldgico
observacional, analitico transversal. Se decidio trabajar con el total de la
poblacién conformada por 260 trabajadores y trabajadores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito CACPECO Ltda., distribuidos en el corporativo y sus 22

agencias a nivel nacional.

Para determinar la prevalencia del Sindrome de Burnout y su relacion con las
condiciones laborales la encuesta tom6 como base el cuestionario de
condiciones de salud y trabajo en Latinoamérica (Benavides et al., 2016) en lo
relacionado a variables sociodemograficas como el género, edad, estado civil,
namero de hijos; y variables sociolaborales que recopilan informacion sobre la
agencia a la que pertenecen, cargo que desempefian, antigiiedad laboral, horas
reales laboradas en la semana, adaptacion a compromisos sociales y familiares,
ritmo de trabajo y otras condiciones laborales. Adicionalmente se utilizo el
cuestionario validado de Maslach Burnout Inventory (MBI) que esta constituido
por 3 subescalas que evalian los niveles de cansancio emocional,
despersonalizacion y realizacién personal para lo cual se realizan 22 preguntas
en forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes del profesional en
su trabajo y hacia sus compafieros y/o clientes que atiende. (Aranda Beltran et
al., 2016)

El cuestionario de Maslach Burnout, para evaluar la existencia del sindrome
determina que deben existir altas puntuaciones en las subescalas de cansancio
emocional y despersonalizacion; y bajas puntuaciones en la subescala de

realizacion personal.

Para la realizacion del presente trabajo de investigacion se solicito la autorizacion
a la Gerente General de la Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO Ltda.;
acordando garantizar la confidencialidad de los datos y contando con el
consentimiento informado por parte de los participantes del estudio que se
encuentran distribuidos dentro de la unidad de procesos de cadena de valor,

procesos de apoyo y procesos estratégicos.



Con la finalidad de obtener un mayor indice de respuesta, las encuestas fueron
aplicadas de forma and6nima vy digital a través de Google Forms (Anexo 2) cuyo
enlace fue enviado desde la unidad de Seguridad y Salud Ocupacional a traves
del correo institucional conforme el cronograma establecido, siendo aplicada en
el mes de diciembre de 2022.

Se tuvo un indice de respuesta del 76%; 198 trabajadores y trabajadoras
contestaron la encuesta del total de la poblacion de estudio. Es relevante tener
en cuenta que el personal encuestado tiene una mayor carga laboral en el mes
de diciembre en relacién al resto del afio y que esta condicion podria interferir en

los resultados de la investigacion.

Los datos fueron recolectados a través de las herramientas de Google Forms
obteniendo una base de datos en Microsoft Excel, que se utilizé para aplicar una
estadistica descriptiva y analitica a través del software Epi Info V7 2.5.0

desarrollado y distribuido por el centro de control de enfermedades (CDC).

Las variables edad y numero de hijos fueron agrupadas en categorias y
analizadas como variables cualitativas; siendo asi todas las variables de la
investigacion de tipo cualitativo por lo que se realizaron calculos de frecuencia
absoluta y relativa. Se realiz6 un analisis bivariado calculando chi cuadrado y se
aplicaron modelos de regresion logistica binaria cruda y ajustada con valores de
Odds ratio e intervalos de confianza al 95% para determinar la correlacion y
asociacion del Burnout con las variables estudiadas, asi como la prevalencia del

sindrome.

La presente investigacion se adapta a las normas éticas fundamentales,
garantiza principios basicos en beneficio del ser humano; y no produce perjuicio

a la poblacion de estudio ni a la sociedad.



RESULTADOS

En el presente estudio de investigacion se encuestaron a 198 trabajadores y
trabajadoras de la Cooperativa CACPECO Ltda., distribuidas en tres unidades.
El 79% de la poblacién (n=157) trabaja dentro de la unidad relacionada con
procesos de cadena de valor, siendo la unidad con mayor cantidad de personal

en relacion a las otras unidades. (Figura 1)

Figura 1. Personas por unidad donde desempefian sus funciones.
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Autores: Katherine De Mora; Andrés Endara. Fuente: Epi Info V7

El corporativo y las 22 agencias de la Cooperativa se encuentran distribuidas en
5 provincias del pais, siendo Cotopaxi la que cuenta con una mayor cantidad de
trabajadores y trabajadoras (n=141). Del total de nuestra poblacién de estudio el
70% son mujeres y el 30% hombres; alrededor del 51% del personal se
encuentra entre los 30 y 39 afios de edad, con un 48% de personas casadas,
seguido del 38% de solteros. Es relevante mencionar que el 44% de los
encuestados se encuentra trabajando en la institucion entre 6 meses a 5 afios y

gue el 65% trabajan a la semana entre 40 a 45 horas. (Tabla 1)

En relacién a las condiciones laborales el personal de la cooperativa refirié que

siempre es necesario mantener un nivel de atencion alto o muy alto (74%) para



realizar su trabajo, asi como atender varias tareas al mismo tiempo. También se
determind que con frecuencia el trabajo demanda realizar tareas complicadas,
complejas o dificiles y con frecuencia deben esconder sus emociones en sus

puestos de trabajo (59%). (Tabla 1)

Finalmente, el 50% de los encuestados considera su trabajo excesivo y muchas
veces deben trabajar muy rapido, o con plazos estrictos o muy cortos lo que
implica que siempre es necesario tener tiempo suficiente para realizar su trabajo
(37%). (Tabla 1)

Conforme a los datos obtenidos de la encuesta aplicada, se pudo determinar que
existe una prevalencia del Sindrome de Burnout del 11,62% es decir, 23

personas estan afectadas por esta enfermedad. (Figura 2)

Figura 2. Prevalencia del Sindrome de Burnout
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Autores: Katherine De Mora; Andrés Endara. Fuente: Epi Info V7



Tabla 1. Caracteristicas sociodemograficas y sociolaborales de los
trabajadores y trabajadoras de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
CACPECO Ltda.

UNIDADES
. Procesos cadena Procesosde  Procesos Total d?,la
VARIABLE CATEGORIA P poblacién
de valor apoyo estratégicos
N (%) N (%) N (%) N (%)
Género Masculino 44 (28,03) 10 (47,62) 6 (30,00) 60 (30,30)
Femenino 113 (71,97) 11 (52,38) 14 (70,00) 138 (69,70)
20 a 29 afios 53 (33,76) 6 (28,57) 4(20,00) 63 (31,82)
Edad 30 a 39 afios 79 (50,32) 11 (52,38) 11 (55,00) 101 (51,01)
40 a 49 afios 18 (11,46) 3 (14,29) 3(15,00) 24 (12,12)
50 afios 0 mas 7 (4,46) 1 (4,76) 2(10,00) 10 (5,05)
Soltero(a) 63 (40,13) 7 (33,33) 6 (30,00) 76 (38,38)
Casado(a) 73 (46,5) 12 (57,14) 10 (50,00) 95 (47,98)
Estado civil Unién Libre 10 (6,37) 1 (4,76) 1 (5,00) 12 (6,06)
Viudo(a) 1 (0,64) 0 (0,00) 1 (1,01) 2 (1,01)
Divorciado(a) 10 (6,37) 1 (4,76) 2 (10,00) 13 (6,57)
No tiene hijos(as) 59 (37,58) 11 (52,38) 7 (35,00) 77 (38,89)
Namero de hijos 1 a 2 hijos(as) 90 (57,32) 8 (38,10) 12 (60,00) 110 (55,56)
3 0 mas hijos(as) 8 (5,10) 2 (9,52) 1 (5,00) 11 (5,56)
N Otras 57 (36,31) 0 (0,00) 0 (0,00) 57 (28,79)
Provincia -
Cotopaxi 100 (63,69) 21 (100) 20 (100) 141 (71,21)
Menos de 40 horas 15 (9,55) 0 (0,00) 1 (5,00) 16 (8,08)
De 40 a 45 horas 101 (64,33) 12 (57,14) 16 (80,00) 129 (65,15)
Horas semanales laboradas
De 46 a 50 horas 34 (21,66) 5 (23,81) 1(500) 40 (20,20)
Méas de 50 horas 7 (4,46) 4 (19,05) 2(10,00) 13 (6,57)
Menos de 6 meses 15 (9,55) 1 (4,76) 2 (10,00) 18 (9,09)
6 meses a 5 afios 73 (46,50) 12 (57,14) 3(1500) gg (44,44)
Antigiiedad laboral 6 a 10 afios 34 (21,66) 5 (23,81) 5 (25,00) 44 (22,22)
11 a 20 afios 27 (17,20) 3 (14,29) 8 (40,00) 38 (19,19)
Mas de 20 afios 8 (5,10) 0 (0,00) 2(10,00) 10 (5,05)
Muy bien 61 (38,85) 2 (9,52) 0 (50,00) 73 (36,87)
En general, ¢su horario de trabajo “gjg, 72 (45,86) 10 (47,62) 9 (45.00) o1 (45,96)
se adapta a sus compromisos -
sociales y familiares? No muy bien 22 (14,01) 8 (38,10) 00,000 30 (1515)
Nada bien 2 (1,27) 1 (4,76) 1 (5,00) 4 (2,02)
Para la realizacion de su trabajo, Algunas veces 9 (5.73) 0 (0,00) 0 (0,00 9 (4,55)
con qué frecuencia debe mantener Muchas veces 31 (19,75) 8 (38,10) 4 (20,00) 43 (21,72)
un nivel de atencion alto o muy alto sjempre 117 (74,52) 13 (61,90) 16 (80,00) 146 (73,74)
Nunca 5 (3,18) 0 (0,00) 0 (0,00) 5 (2,53)
Para la realizacion de su trabajo, "0 oS \eces 46 (29,30) 3 (14,29) 7(3500) 56 (28,28)
con qué frecuencia debe atender
varias tareas al mismo tiempo Muchas veces 46 (29,30) 10 (47,62) 8 (40,00) 64 (32,32)
Siempre 60 (38,22) 8 (38,10) 5(25,00) 73 (36,87)
Nunca 11 (7,01) 0 (0,00) 0 (0,00) 11 (5,56)
Para la realizacion de su trabajo, 5415 a1guna vez 21 (13,38) 1 (4,76) 00,00 22 (11,11
con qué frecuencia debe realizar - to- "o 64 (40,76) 8 (38,10) 9 (4500) g1 (40,91)
tareas complejas, complicadas o
dificiles Muchas veces 40 (25,48) 9 (42,86) 8 (40,00) 57 (28,79)
Siempre 21 (13,38) 3 (14,29) 3 (15,00) 27 (13,64)
Nunca 42 (26,75) 3 (14,29) 4(20,00) 49 (24,75)
N . d . Solo alguna vez 27 (17,20) 1 (4,76) 4 (20,00) 32 (16,16)
emoecfs:'etz :zcsu"pfl;;‘(‘)s;gotf;zzjo ‘Algunas veces 50 (31,85) 7 (33,33) 7 (3500) 64 (32,32)
Muchas veces 23 (14,65) 6 (28,57) 1 (5,00) 30 (15,15)
Siempre 15 (9,55) 4 (19,05) 4(20,00) 23 (11,62)
Nunca 46 (29,30) 1 (4,76) 3 (15,00) 50 (25,25)
Solo alguna vez 43 (27,39) 3 (14,29) 3 (15,00) 49 (24,75)
Considera su trabajo excesivo Algunas veces 48 (30,57) 8 (38,10) 10 (50,00) 66 (33,33)
Muchas veces 13 (8,28) 8 (38,10) 3 (50,00) 24 (12,12)
Siempre 7 (4,46) 1 (4,76) 1 (5,00) 9 (4,55)
Nunca 1 (0,64) 0 (0,00) 0 (0,00) 1 (0,51)
En su puesto de trabajo, con qué Ty o e 32 (20,38) 1 (4,76) 3(1500) 36 (18.18)
frecuencia es necesario trabajar
muy rapido Muchas veces 61 (38,85) 12 (57,14) 9 (45,00) 82 (41,41)
Siempre 63 (40,13) 8 (38,10) 8 (40,00) 79 (39,90)
Nunca 10 (6,37) 0 (0,00) 0(0,000 10 (5,05
En su puesto de trabajo, con qué _Solo alguna vez 26 (16,56) 0 (0,00) 3(15,00) 29 (14,65)
frecuencia es necesario trabajar con Algunas veces 48 (30,57) 7 (33,33) 5 (25,00) 60 (30,30)
plazos muy estrictos y muy cortos Muchas veces 38 (24,20) 10 (47,62) 8 (40,00) 56 (28,28)
Siempre 35 (22,29) 4 (19,05) 4(20,00) 43 (21,72)
Nunca 0 (0,00) 0 (0,00) 2 (10,00) 2 (1,01)
En su puesto de trabajo, con qué  “gi5a1guna vez 6 (3,82) 1 (4.76) 1 (5,00) 8 (4,04)
_frecuencia es necesario tener  “ nn Ro oS 40 (25,48) 5 (23,81) 1(5.00) 46 (23,23)
tiempo suficiente para realizar su
trabajo Muchas veces 49 (31,21) 9 (42,86) 11 (55,00) 69 (34,85)
Siempre 62 (39,49) 6 (28,57) 5 (25,00) 73 (36,87)

Autores: Katherine De Mora; Andrés Endara. Fuente: Epi Info V7



Como parte del presente estudio de investigacion se realiz6 el analisis de los
niveles de afectacion de las subescalas del Sindrome de Burnout. En los datos
obtenidos se evidencié que el 14% del personal tiene alto nivel de cansancio
emocional, de la misma manera el 17% tuvo un alto nivel en relaciéon a la
despersonalizacion. La subescala donde se puede evidenciar mayor afectacion
es la de realizacion personal donde el 32% se encuentra muy afectado seguido

del 34% que se encuentra medianamente afectado. (Figura 3)

Figura 3. Niveles de afectacion por subescalas de valoracion del

Sindrome de Burnout
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Autores: Katherine De Mora; Andrés Endara. Fuente: Epi Info V7.

Una vez realizado el andlisis estadistico se determind una relacion
estadisticamente significativa entre el cansancio emocional y el género y la
unidad en la que trabaja el personal (p=0.0418), p=0.0002 respectivamente). En
relacion a las condiciones laborales el cansancio emocional se asocia con la
adaptacion del horario laboral a los compromisos sociales (p=0.0000), la
necesidad para realizar tareas complejas (p=0.0437) y esconder las emociones
en el puesto de trabajo (p=0.0001), el trabajo excesivo (p=0.0000) y plazos
estrictos para realizar el trabajo (p=0.0106). (Tabla 2)



De igual manera se determiné que existe relacion entre la despersonalizacion y

el balance de la vida personal y laboral (p=0.0152), la necesidad de esconder las

emociones (p=0.0001) y el trabajo excesivo (p=0.0002). En lo referente a la

realizacion personal existe relacion con la unidad de trabajo (p=0.0102), la

adaptacion del horario laboral (p=0.0004) y el exceso de trabajo (p=0.0027).

(Tabla 2)

Tabla 2.

Prevalenciay correlacion del Sindrome de Burnout y sus tres

subescalas con las caracteristicas sociodemograficas y sociolaborales

de la poblacién de estudio.

Cansancio emocional

Despersonalizacion

Realizacion personal

Riesgo Burnout

VARIABLE CATEGORIA Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto No si
chi2 chi2 chiz chi2
N (%) N (%) N (%0 N (%) N (%) N (%) N (%) N (%) N (%) N (%) N (%)
Senero Masculino 306500 TALE) W@ . HES) 4@ 120000 o (833 18000 0GLE) oo 48E000) 12@000) o
Femenino 100 (72.46) 24 (17,39) 14 (10,15) 94 (68,12) 23 (16,67) 21 (15,22) 40 (28.99) 49 (35,51) 49 (35.51) 127 (92,03) 11 (7,97)
20229 aios 46 (73,02) 10 (1587) 7 (11,11) 37(58,73) 16 (2540) 10 (15,87) 25(30,68) 20 (31,75) 18 (28,57) 56 (88,89) 7 (1L,11)
30 a 39 afios 68 (67,33) 15 (14,85) 18 (17.82) 69 (68,32) 17 (16,83) 15 (14,85) 30 (2070) 35 (34,65) 36 (35,64) 87 (86,14) 14 (13,86)
Edad 0,6631 0,4485 0,7439 0,6075
40 a 49 afios 19 (7917) 4 (1667)  1(417) 15 (6250) 4 (16,67) 5 (20,83) 6(25.00) 8(3333) 10 (4167) 23(9583) 1(4.17)
50 afios o més 6(60.00)  2(20,00) 2 (20,00) 7(70.00) _ 0(0.00  3(30,00) 2(2000)  4(40,00) 4 (40,00) 9(90,00) 110,00
Soltero(a) 56 (73,68) 12 (1579) 8 (10,53) 50 (6579) 13 (17,11) 13 (17,11) 25 (32.98) 25 (32,98) 26 (34,21) 69 (90,79) 7 (7,00)
Casado(a) 64 (67,37) 17 (17,89) 14 (14,74) 59 (62,11) 20 (21,05) 16 (16,84) 32(3368) 33 (34,74) 30 (31,58) 82(86,32) 13 (13,68)
Estado civil Unién Libre 9(7500) 0(000)  3(2500) 0,595 9(7500) 1(833)  2(1667) 0859  3(4,76)  3(448)  6(882) 09288 10(8333)  2(1667) 02226
Viudo(a) 1(s0,00) 0(000) 1 (50,00) 1(s0,00) 0(000) 1 (50,00) 0 (0,00) 1(s0,00) 1 (50,00) 1(50,00) 1 (50,00)
Divorciado(a) 9(69.23) 2(1538) 2 (1538) 9(69.03)  3(23,08)  1(7.69) 3(23.08)  5(38.46) 5 (38.46) 13 (100) 0(0.00)
No tiene hijos(as) 56 (7273) 11 (14,29) 10 (12,99) 49 (63,64) 15 (19.48) 13 (16,88) 30 (38.96) 27 (35,06) 20 (25,97) 68(8831) 9 (11,69)
Namero de hijos 1a2 hijos(as) 74 (67,27) 20 (1818) 16 (1455 05763 73(66,36) 19 (17,27) 18 (16,36) 09334 29 (26,36) 38 (3455) 43 (39,09) 02091 98 (89,09 12 (10,91) 0,7727
3 0 mas hijos(as) 9(8182) 0(0,00)  2(1818) 6(5455) 3(27.27)  2(1818) 4(3636) 2(1818) 5 (4545 9(8L82)  2(1818)
. Otras 43(7544)  9(1579) 5(8.77) 37 (6491) 13 (2281) 7 (12,28) 18 (3158) 18 (31,58) 21 (36,84) 54(94,74) 3 (5.26)
Provincia 0,3781 04378 0,8747 0,0760
Cotopaxi 96 (68,09) 22 (15,60) 23 (16,31) 91 (64,54) 24 (17.02) 26 (18,44) 45(31,91) 49 (34,75) 47 (33,33) 121 (85,82) 20 (14,18)
Procesos cadena de valor 117 (74,52) 24 (1529) 16 (10,19) 108 (68,79) 27 (17,20) 22 (14,01) 42 (26,75) 57 (36,31) 58 (36,94) 146 (92,99) 11 (7,01)
Unidad Procesos de apoyo 8(3810) 3 (1429) 10 (47.62) 00002 9(4286) 7(3333) 5(238) 00771 12 (57.14) 7(3333) 2(952) 00102 11(5238) 10 (47.62) 0.0000
Procesos 14 (70,00) 4 (20,00) 2 (10,00) 11 (55,00) 3 (1500) 6 (30,00) 9 (4500  3(1500) 8 (40,00) 18 (90,00) 2 (10,00)
Menos de 40 horas 14 (8750) 1(625 1 (6.25) 12 (75000 3 (1875  1(6:25 2(1250) 5(3L25) 9 (56,25) 16 (100) 0 (0,00)
De 40 a 45 horas 91(7054) 19 (1473) 19 (14,73) 85 (65,89) 21 (16,28) 23 (17,83) 42 (32,56) 46 (35,66) 41 (31,78) 113 (87,60) 16 (12,40)
Horas semanales laboradas 0,6811 0,6457 0,3385 0,4953
De 46 a 50 horas 25 (6250) 9 (2250) 6 (15,00) 22(55,00) 11 (27,50) 7 (17,50) 13 (3250) 14 (35,00) 13 (32,50) 35 (8750) 5 (12,50)
Mas de 50 horas 9(69.23) 2(1538) 2 (1538) 9(69.23) 2(1538)  2(15.38) 6(4615)  2(1538) 5 (38.46) 11 (84,62) 2 (15.38)
Menos de 6 meses 15(8333) 2 (1111) 1 (556) 14(77,78)  2(1L11) 2 (1L11) 6(3333) 4(2222) 8 (44,44) 17 (94,44) 1 (556)
6 meses a5 afios 64 (7273) 12 (1364) 12 (13,64) 52(50,09) 22 (2500) 14 (15,91) 34(3864) 31(35,23) 23 (26,14) 77 (87,50) 11 (12,50)
Antigiiedad laboral 6a10 afios 31(7045) 5(11,35) 8 (1818) 05697 28(6364) 9(2045)  7(1591) 02127 11 (2500) 15(3409) 18 (4091) 05098 39 (8864) 5 (11,36) 0,9348
11220 afios 23(6053)  9(2368) 6 (1579 28(7368) 4(10,53) 6 (1579) 10 (2632) 14 (36,84) 14 (36,84) 33(86,84) 5 (13,16)
Mas de 20 afios 6(60.00)  3(30,00 1 (10,00) 6(60,00) 0(0,00) 4 (40,00) 2(2000)  3(30,00 5 (50,00) 9(90.00)  1(10,00)
En general, ¢su horario de  Muy bien 68(9315) 3(41l) 2 (274) 54 (7397) 11(1507) 8 (10,9) 14 (1918) 21 (28,77) 38 (52,05) 72(9863) 1 (137)
trabajo se adaptaasus  Bien 57(6264) 19 (2088 15(1648) o 56 (6154) 17(1868) 18(1979) | o 30(3207) 35(3B46) 26(85) oo TBES7Y) 1301429 oo
compromisos socialesy  No muy bien 14 (4667) 7(2333) 9(3000) - -  18(6000) 8(2667) 4(1333) -  16(5333) 10(33:33) 4 (1333) - 23(7667) 7(333) ——
familiares? Nada bien 0 (0,00) 2 (50,00) 2 (50,00) 0 (0,00) 1 (25,00) 3 (75,00) 3 (75,00) 1(25,00) 0 (0,00) 2 (50,00) 2 (50,00)
Para la realizacién de su  Algunas veces 6(6667) 2(2222) 1(1L11) 6(6667) 2(2222) 1(11,11) 5(5556) 3(3333) 1(1L11) 9 (100) 0 (0,00)
‘;azam‘ °°t" qué "““97;‘3 Muchas veces 32 (74,42) 4 (9,30) 7(16,28)  0,7502 25(58,14) 10 (23,26) 8 (18,60) 0,8512 18 (41,86) 9 (20,93) 16 (37.21) 00867 36(83,72) 7 (1628) 0,3405
Z‘;Z}EZ :Rzrou;: W;me Siempre 101 (69,18) 25 (17,12) 20 (13,70) 97 (66,44) 25 (17,12) 24 (16,44) 40 (27,40) 55 (37,67) 51 (34,93) 130 (89,04) 16 (10,96)
Para la realizacion de su  Nunca 5 (100) 0(0,00)  0(0,00) 5 (100) 0(0,00)  0(0,00) 2(4000) 2 (4000 1 (20,00) 5 (100) 0 (0,00)
trabajo, con qué frecuencia Algunas veces aw@EBsT)  8(429) 4G o 4(321)  7(1250) 8(1429) .. 16(857) 17(3036) 23(4107) oo 530464 3(53) oo
debe atender varias tareas al Muchas veces 42 (6563) 14 (21,88) 8 (1250) 41 (64,06) 14 (21,88) 9 (14,06) 18 (2813) 24 (37,50) 22 (34.38) 58(90.63) 6(938)
mismo tiempo Siempre 48 (65,75) 9 (12,33) 16 (21,92) 41 (56,16) 16 (21,92) 16 (21,92) 27 (36,99) 24 (32,88) 22 (30,14) 59 (80,82) 14 (19,18)
para la realizacion de sy Nunca 10 (90,91)  0(000)  1(9,09) 8(7273) 2(1818)  1(9,09) 2(1818) 4(3636) 5 (4545) 10 (90,91)  1(9,09)
trabajo, con qué frecuencia SOl alguna vez 18 (8182) 2(9.09) 2 (9.09) 15(68,18) 3(1364) 4 (18,18) 7(3182) 8(3636) 7 (3L82) 20(9091) 2 (9,09)
debe realizar tareas Algunas veces 56 (69.14) 18 (2222) 7(864) 00437 60 (7407) 10(1235) 11(1358) 01374 30 (37,04) 23 (28,40) 28 (3457) 04001 76(9383) 5(617) 0,1668
complejas, complicadas o Muchas veces 37 (6491) 10 (1754) 10 (17.54) 34.(50,65) 14 (24,56) 9 (15,79) 12 (21,05) 25 (43,86) 20 (35,09) 48 (8421) 9 (15,79)
dificiles Siempre 18 (66,67) 1 (3,70) 8 (29,63) 11 (40,74) 8 (29,63) 8 (29,63) 12 (44,44)  7(25,93) 8 (29,63) 21 (77,78) 6 (22,22)
Nunca 46 (9388) 2(4.08)  1(2,04) 43(87,76)  5(10,20)  1(2,04) 10 (20,41) 13 (2653) 26 (53,06) 49 (100) 0 (0,00)
Necesita esconder sus propias SOlo alguna vez 25(7813) 5(1563) 2 (6,25 22(6875) 6(18,75) 4 (12,50) 10 (31,25) 12 (37,50) 10 (31,25) 31(9688) 1(313)
emociones en su puesto de  Algunas veces 43(67,19) 12(1875) 9 (1406) 00001  42(6563) 10(1563) 12(18,75) 00001 17 (2656) 26 (40,63) 21 (32,81) 00197 57 (89,06) 7 (10,94) 0.0001
trabajo Muchas veces 13(4333)  8(2667) 9 (30,00 15 (50,00) 6 (20,00 9 (30,00) 16 (5333) 9 (30,000 5 (16,67) 21 (70,000 9 (30,00)
Siempre 12 (5217)  4(17.39) 7 (3043) 6(26,09) 10 (43.48) 7 (30.43) 10 (43.48) _ 7(3043) 6 (26.09) 17 (7391) 6 (26,09)
Nunca 49 (98,000  1(200) 0 (0,00) 42 (8400) 6 (12,00) 2 (4,00) 7(14,00) 16 (32,00) 27 (54,00) 50 (100) 0 (0,00)
Solo alguna vez 41(8367)  6(1224) 2 (4,08 37(7551)  7(14,29) 5 (10,20) 12 (2449) 18 (36,73) 19 (38,78) 47 (9592)  2(4,08)
Considera su trabajo excesivo Algunas veces 39(59,09) 16 (2424) 11 (1667) 00000 36 (5455) 15(22,73) 15(22,73) 00002 27 (40,91) 21 (31,82) 18 (27,27) 00027 59 (89,39) 7 (10,61) 0.0000
Muchas veces 8(3333) 7(2017) 9 (37,50 12 (50,00)  6(25,00) 6 (25,00) 12 (50,00) 9 (37.50) 3 (12,50) 15 (6250) 9 (37,50)
Siempre 2(22.22) 1(1L11) 6 (66,67) 1(1111)  3(3333) 5 (55.56) 5(s556)  3(3333)  1(1111) 4(44,44) 5 (55,56)
Nunca 1 (100) 0(0,00)  0(0,00) 0(0,00) 1 (100) 0(0.00) 0(0,00  0(000) 1 (100) 1 (100) 0 (0,00)
En su puesto de trabajo, COn g nag \eces 31(86,11) 2 (5,56) 3(8,33) 27 (7500) 6 (16,67) 3 (8,33) 12(33,33) 11(30,56) 13 (36,11) 34 (94,44) 2 (5,56)
qué frecuencia es necesario 0,2274 0,2927 0,7098 0,3210
wrabajar muy répido Muchas veces 55(67,07) 17 (2073) 10 (12,20) 53 (64,63) 14 (17,07) 15 (18,29) 23(28,05) 28 (3415) 31 (37.80) 74(9024) 8 (9,76)
Siempre 52(65.82) 12 (1519) 15 (18.99) 48 (60,76) 16 (20,25) 15 (18,99) 28 (35.44) 28 (35.44) 23 (20.11) 66 (83,54) 13 (16,46)
Nunca 8(80,00) 2(2000) 0 (0,00) 7(70,00)  2(20,00) 1 (10,00) 2(2000) 4(4000) 4 (40,00) 10 (100) 0 (0,00)
En su puesto de trabajo, con - gq15 aiguna vez 26 (89,66) 2 (6,90) 1(3,45) 22 (75,86)  3(10,34) 4 (13,79) 10 (34,48) 9 (31,03) 10 (34,48) 28 (96,55) 1 (3,45)
“”;;é:c:f;‘g‘na T;;Cfnsj"u Algunas veces 47 (7833)  6(1000) 7 (1.67) 0.0106 42 (7000) 11(18,33) 7 (11,67) 03664 17 (28,33) 13 (21,67) 30 (50,000 0,0504 56 (93,33) 4 (6,67) 00121
Esm'ms v "? uy Wmsy Muchas veces 34(6071) 14 (25,00) 8 (14,29) 31(5536) 15 (26,79) 10 (17.86) 18 (32,14) 27 (48,21) 11 (19,64) 49 (87,50) 7 (12,50)
Siempre 24 (55,81)  7(16,28) 12 (27.91) 26 (60,47) 6 (13,95) 11 (25,58) 16 (37,21) 14 (32,56) 13 (30,23) 32 (74,42) 11 (25,58)
Nunca 1(50,00) 1(50,00) 0 (0,00) 1(50,00) 1(5000) 0 (0,00 2 (100) 0(0,00  0(0,00) 2 (100) 0 (0,00)
En su puesto de trabajo, con gy, a1gna vez 5(62,50) 2 (25,00) 1 (12,50) 5(62,50) 2 (25,00) 1 (12,50) 4(50,00) 3(37,50) 1 (12,50) 7(87,50) 1 (12,50)
[q:néefrr:;‘:;; Sfcionte S:_::: Algunas veces 35(7609) 3(652)  B8(1739) 04338  26(5652) 11(2391) 9 (1957) 03871 21 (4565) 12 (2609) 13 (2826) 00718 40 (86,96) 6 (13,04) 09399
realizar su trabajo Muchas veces 44 (63,77) 15 (21,74) 10 (14,49) 43 (62:32) 10 (14,49) 16 (23,19) 19 (27.54) 27 (39,13) 23 (33,33) 60 (86,96) 9 (13,03)
Siempre 54 (73.97) 10 (13,70) 9 (12.33) 53 (72,60) 13 (17,81) 7 (9.59) 17 (23,29) 25 (34,25) 31 (42.47) 66 (90.41) 7 (9,59)

*Chi cuadrado: valor de p.

Autores: Katherine De Mora; Andrés Endara. Fuente: Epi Info V7



Como parte del andlisis se determind una asociacion entre la prevalencia del
Sindrome de Burnout con el género (p=0.0287) y con los plazos estrictos o muy
cortos a la hora de realizar el trabajo (p=0.0121). (Tabla 2) Adicionalmente se
encontrd asociacion significativa con la unidad donde desempefia el trabajo el
personal (p=0.0000). Predominantemente se vio afectada la unidad de procesos
de apoyo donde el 48% del personal de las areas de contabilidad, talento

humano y sistemas informaticos y telecomunicaciones esta afectada. (Figura 4)

Figura 4. Correlacion entre la prevalencia del Sindrome de Burnout y la

unidad donde desemparfan sus funciones
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Autores: Katherine De Mora; Andrés Endara. Fuente: Epi Info V7

Al evaluar las condiciones sociolaborales se determind que quienes que no
tienen un adecuado balance entre la vida personal y la vida laboral tienen mayor
probabilidad de padecer el sindrome (p=0.0005). (Figura 5) De la misma manera
el personal que necesita esconder sus emociones con mayor frecuencia y
guienes tienen exceso de trabajo presentan una mayor afectacion (p=0.0001;

p=0.0000 respectivamente). (Figura6y 7)



Figura 5. Correlacion entre la prevalencia del Sindrome de Burnout y el

balance con la vida personal de la poblacion de estudio
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Figura 6. Correlacion entre la prevalencia del Sindrome de Burnout y el

manejo de las emociones
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Figura 7. Correlacion entre la prevalencia del Sindrome de Burnouty la

carga de trabajo en el personal de la Cooperativa CACPECO
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Mediante el analisis realizado a través del modelo de regresion logistica binaria
se determind que los trabajadores y trabajadoras de la unidad relacionada con
procesos de apoyo tiene ocho veces mas probabilidad de presentar el sindrome
de Burnout en relacion a las otras unidades donde el personal desempefia sus
funciones (Odds Ratio 8,34; IC 95% 2,74-25,39); de la misma manera las
personas que no tienen un adecuado balance entre la vida personal y laboral
tiene cincuenta veces mas riesgo de presentar la enfermedad en relacién a
quienes indican que el horario laboral se adapta muy bien a sus compromisos
sociales y familiares (Odds Ratio 50,12; IC 95% 2,72-921,24). Adicionalmente,
se evidencié que el género corresponde a una variable protectora, lo que
significa que el ser mujer reduce en un 66% el riesgo de burnout (Odds Ratio
0,34; IC 95% 0,14-0,83). (Tabla 3)

En relacion al cansancio emocional el personal que trabaja en la unidad de
procesos de apoyo tiene cuatro veces mas riesgo de presentar cansancio
emocional que aquellos que trabajan en otra unidad (Odds Ratio 4,47; IC 95%
1,45-13,76). De igual manera el estudio revel6 que las personas que indican que

su horario no se adapta nada bien a sus compromisos sociales y familiares tiene



diecisiete veces mas riesgo en comparacion con las personas que tienen un muy
buen balance entre el trabajo y su vida personal (Odds Ratio 17,03; IC 95% 1,17-
246,16); en cuanto a la necesidad de esconder las emociones en el puesto de
trabajo, quienes tienen que esconderlas siempre o muchas veces tienen trece
veces mas probabilidad de tener un alto nivel de cansancio emocional en relaciéon
a aquellos que nunca ocultan sus emociones (Odds Ratio 13,4; IC 95% 1,36-
132,73).

Los altos niveles de despersonalizacion estan relacionados con la necesidad de
esconder las emociones en el puesto de trabajo, y quienes lo hacen muchas
veces tienen diez veces mas riesgo en comparacion a quienes nunca ocultan
sus emociones (Odds Ratio 9,76; IC 95% 1,02-93,44), de igual forma el personal
gue considera que su trabajo siempre es excesivo tiene trece veces mas riesgo
de presentar despersonalizacién en relacion a quienes nunca lo consideran
(Odds Ratio 12,76; IC 95% 1,37-118,60). (Tabla 3)

En relacion a la tercera subescala que corresponde a la realizacion personal se
determind que quienes refieren que su horario laboral no se adapta a los
compromisos sociales y familiares tienen tres veces mas probabilidad de
presentar falta de realizacion personal en comparacién con quienes tienen un
buen balance entre su vida laboral y sus compromisos personales (Odds Ratio
2,91; IC 95% 1,00-8,42); ademas quienes tiene la necesidad de esconder
muchas veces sus emociones en el puesto de trabajo tienen tres veces mas
riesgo de no fortalecer su realizaciéon personal en relaciébn a quienes nunca
ocultan sus emociones (Odds Ratio 3,40; IC 95% 1,19-9,73). Otro factor de
riesgo que se encontrd en el presente estudio es que el personal que considera
gue su trabajo algunas veces es excesivo tienen tres veces mas probabilidad de
tener afectacion en esta escala en comparacion a quienes nunca lo consideran
excesivo (Odds Ratio 2,78; IC 95% 1,01-7,64). (Tabla 3)



Tabla 3. Modelo de regresion logistica binaria cruda y ajustada (Odds
ratio) para la asociacion de potenciales factores de riesgo con el

Sindrome de Burnout y sus tres subescalas en la poblacion de estudio.

Cansancio emocional Despersonalizacion Realizacion personal Riesgo Burnout
VARIABLE CATEGORIA
ORC (IC95%) ORA (IC95%) ORC (IC95%) ORA (IC95%) ORC (IC95%) ORA (IC95%) ORC (IC95%) ORA (IC95%)
R Masculino 1 1 1 1
Género
Femenino 037 (0.16-0.83) 0,71 (0.32-1,57) 0,65 (0,34-1,24) 0.34 (0.14-0.83)
20 a 29 aftos 1 1 1 1
cdad 30 a 39 afios 1,73 (0,68-4,42) 0,92 (0,38-2,20) 0,64 (0,33-1,24) 1,28 (0,48-3,38)
40 a 49 afios 0,34 (0,04-2,99) 1,39 (0,42-4,60) 0,50 (0,17-1,45) 0,34 (0,04-2,98)
50 afios 0 més 2,00 (0,35-11,36) 2,27 (0,50-10,30) 0,38 (0,07-1,94) 0,88 (0,09-8,10)
Soltero(a) 1 1 1 1
Casado(a) 1,46 (0,58-3,71) 0,98 (0,43-2,19) 1,03 (0,54-1,96) 1,56 (0,59-4,13)
Estado civil Union Libre 2,83 (0,63-12,67) 0,96 (0,18-4,95) 0,68 (0,162,73) 1,97 (0,35-10,85)
Viudo(a) 8,52 (0,48-149,95) 4,84 (0,28-82,57) 0(0>0,01) 9,85 (0,55-175,38)
Diorciado(a) 1,54 (0.28-8,25) 0,40 (0.04-3,38) 0,61 (0.152,42) 0 (0>0,01)
No tiene hijos(as) 1 1 1 1
Nimero de hijos 1a2 hijos(as) 1,14 (0,48-2,66) 0,96 (0,44-2,10) 0,56 (0,30-1,04) 0,92 (0,36-2,31)
3 0 més hijos(as) 1,48 (0,28-7,91) 1,09 (0,21-5,66) 0,89 (0,24-3,32) 1,67 (0,31-9,03)
Otras 1 1 1 1
Provincia
Cotopaxi 2,02 (0.73-5,62) 1,61 (0,65-3,96) 1,01 (0,52-1,96) 2,97 (0.84-10,43)
Procesos cadena de valor 1 1 1 1 1 1 1
Unidad Procesos de apoyo 802 (2.9521,81) 447 (1451376) 1,91 (0,63-5,76) 3.64(143927)  2,14(0,77-595) 1206 (4.20-34,58) 8,34 (2.74-25.39)
Procesos 6 0,97 (0,20-4,61) 0,93 (0,15-5,46) 2,62 (0,91-7,56) 224 (0,865.78) 2,16 (0.76-6,12) 147 (0,30-7,18) 1,65 (0,29-0,26)
Menos de 40 horas 1 1 1 1
De 40 a 45 horas 2,59 (0,32-20,76) 3,25 (0,40-25,84) 3,37 (0,73-15,54) 213590,40 (0>0,01)
Horas semanales laboradas
De 46 a 50 horas 2,64 (0,29-23,93) 3,17 (0,35-28,16) 3,36 (0,66-17,06) 21549746 (0>0,01)
Mas de 50 horas 2,72 (0,21-33,99) 2,72 (0,21-33,95) 5,99 (0,95-37,74) 274269,49 (0>0,01)
Menos de 6 meses 1 1 1 1
6 meses a 5 afios 2,68 (0,32-22,03) 1,51 (0,31-7,32) 1,25 (0,43-3,67) 2,42 (0,29-20,09)
Antigiedad laboral 6210 afios 3,77 (0,43-32,62) 1,51 (0,28-0,09) 0,66 (0,20-2,20) 2,17 (0,23-20,08)
11 a 20 afios 3,18 (0,35-28,64) 1,50 (0,27-8,28) 0,71 (0,21-2,41) 2,57 (0,27-23,83)
Mas de 20 afios 1,88 (0,10-33,85) 5,33 (0,76-37,09) 0,50 (0,08-3,13) 1,88 (0,10-33,82)

En general, ¢su horario de  Muy bien 1 1 1 1 1 1 1 1
trabajo se adaptaasus  Bien 7.00(154-31.71)  533(1451376)  2,00(0,81-4,91)  1,11(039-313)  207(1.00-429)  148(0,66-332) 1199 (1539405 9,80 (121-78,76)
compromisos socialesy  No muy bien 1520(3.04-7589)  7.79(1394362)  1725(034451)  042(009-193)  481(1,91:1213)  2.91(1.008.42) 2191 (255-187.50) 12,82 (1.37-119.71)

familiares? Nada bien 35.48 (3,18-395.75) 17,03 (1.17-246,16) 24,32 (2.25-262,34) 10,27 (0,77-136,85) 12,64 (1,22-130,85) 6,60 (0,56-77,78) 71,99 (4,46-1162,18) 50,12 (2.72-921,24)
Para la realizacion de su__ Algunas veces 1 1 1 1

trabajo, con que frecuencia  \ychas veces 1,55 (0,16-14,47) 1,82 (0,19-16,71) 0,57 (0,13-2,45) 293315,99 (0>0,01)

debe mantener un nivel de
atencion alto o muy alto Si€mPre 1,26 (0,15-10,69) 1,57 (0,18-13,12) 0,30 (0,07-1,18) 185659,35 (0>0,01)

Para la realizacion de sy~ Nunca 1 1 1 1

trabajo, con qué frecuencia  Algunas veces 35700,97 (0>0,01) 66878,50 (0>0,01) 0,60 (0,09-3,93) 31411,61 (0>0,01)

debe atender varias tareas al Muchas veces 66301,81 (0>0,01) 65662,53 (0>0,01) 0,58 (0,09-3,80) 57407,44 (0>0,01)
mismo tiempo Siempre 130277,25 (0>0,01) 112637,48 (0>0,01) 0,88 (0,13-5,60) 131680,34 (0>0,01)
Para la realizacion de sy~ NUncd L : 1 :
trabajo, con qué frecuencia  Solo alguna vez 1,00 (0,08-12,39) 2,22 (0,21-22,69) 2,10 (0,35-12,39) 1(0,08-12,39)
debe realizar tareas Algunas veces 0,94 (0,10-8,51) 1,57 (0,18-13,51) 2,64 (0,53-13,07) 0,65 (0,06-6,21)
complejas, complicadas o Muchas veces 2,12 (0,24-18,55) 1,87 (0,21-16,51) 1,20 (0,22-6,30) 1,87 (0,21-16,51)
dificiles Siempre 4,21 (0,45-38,59) 4,21 (0,45-38,58) 3,60 (0,65-19,90) 2,85 (0,30-27,02)
Nunca 1 1 1 1 1 1 1
Necesita esconder sus propias SO0 alguna vez 3,19 (0,27-36,71) 294 (024-36,03) 6,83 (0,72:63,97)  4,42(043-4459) 177 (0,634,91)  155(053-4,52) 13227363 (0>0,01)
emociones en su puesto de  Algunas veces 7,83 (0,95-64,03) 518 (0,5945,44) 1103 (L38-87,77) 4,75(0,524319) 140 (057-342)  1,00(0,382,61) 503568,03 (0>0,01)
trabajo Muchas veces 20,53(2.44-172.26) 1349 (1.50-121,37) 20,49 (2.44-171.60) 9.76 (1.02-93.44) 4,44 (L6312,07) 340 (119-9.73) 1757349,67 (0>0,01)
Siempre 20,96 (2,39-183,34) 13,45 (1,36-132,73) 20,91 (2,39-182,64) 6,21 (0,57-66,84) 2,99 (1,01-8.80) 1,84 (0,56-6,00)  1447229,14 (0>0,01)
Nunca 1 1 1 1 1 1
Solo alguna vez 145930,43 (0>0,01) 272(050-14,78) 1,66 (0,289.87) 199 (0,71-558) 1,63 (0,56-4,72)  174488,62 (0>0,01)
Considera su trabajo excesivo Algunas veces 685873,02 (0>0,01) 7.05(1533250) 3,60 (0,69-19,58)  4.25 (1,66-10.85) 278 (L0L-7.64)  486497,93 (00,01)
Muchas veces 2057619,06 (0>0,01) 7.99(14743.33)  4,14(05928,83)  6.14(1.98-19.02) 2,89 (0,80-10,38) 2460289,55 (0>0,01)
Siempre 6858730,21 (0>0,01) 29,99 (4.34-206,91) 12,76 (1.37-118.60) 7.67 (164-35.75) 4,25 (0,80-22,50) 5125603,24 (0>0,01)
Nunca 1 1 1 1
En su puesto de trabajo, €O A nas veces 15521,50 (0>0,01) 13419,85 (0>0,01) 44299,47 (0>0,01) 4417,72 (0>0,01)
qué frecuencia es necesario
wabajar muy rapido Muchas veces 23713,40 (0>0,01) 33048,88 (0>0,01) 34538,57 (0>0,01) 8119,07 (0>0,01)
Siempre 40016,37 (0>0,01) 34598,05 (0>0,01) 48642,56 (0>0,01) 14792,70 (0>0,01)
Nunca 1 1 1 1
En su puesto de trabajo, con - g4/5 aguna vez 45056,85 (0>0,01) 1,44 (0,14-14,65) 2,10 (0,37-11,82) 53874,36 (0>0,01)
qué frecuencia es necesario .\ oo ocos 166625,34 (0>0,01) 1,18 (0,13-10,84) 1,57 (0,30-8,19) 107748,73 (0>0,01)
trabajar con plazos muy
estrictos y muy cortos  Muchas veces 210265,31 (0>0,01) 1,95 (0,22-17,24) 1,89 (0,36-9,81) 21549746 (0>0,01)
Siempre 488358,15 (0>0,01) 3,00 (0,35-27,27) 2,36 (0,44-12,53) 518540,77 (0>0,01)
Nunca 1 1 1 1
En su puesto de trabajo, cOn  g4y5 aiguna vez 24390,93 (0>0,01) 21088,33 (0>0,01) 0(0>0,01) 29164,21 (0>0,01)
?::;sz:;:‘;2;2?‘?:?;: Algunas veces 35944,53 (0>0,01) 35007,16 (0>0,01) 0(050,01) 30622,42 (0>0,01)
realizar su trabajo Muchas veces 28938,39 (0>0,01) 44564,03 (0>0,01) 0(0>0,01) 30622,42 (0>0,01)
Siempre 24009,82 (0>0,01) 15656,49 (0>0,01) 0 (0>0,01) 21652,22 (0>0,01)

*ORC: Odds ratio crudo; ORA: Odds ratio ajustado. Autores: Katherine De Mora; Andrés Endara. Fuente: Epi Info V7



DISCUSION DE LOS RESULTADOS Y PROPUESTA DE SOLUCION

Luego de la revision bibliografica y de los resultados obtenidos en el presente
estudio se pudo determinar la relacion entre las caracteristicas

sociodemograficas y las condiciones laborales con el Sindrome de Burnout.

Para iniciar es prioritario mencionar que en la Cooperativa CACPECO existe una
prevalencia del Sindrome de Burnout del 11,62% es decir, 23 personas estan
afectadas por esta enfermedad, que es similar a lo expuesto por expertos en
salud mental quienes estimaron que “el Burnout afecta al 10% de las personas
trabajadoras”. (Mouzo, 2019)

La cooperativa se encuentra conformada por el corporativo y sus 22 agencias
distribuidas en varias provincias; el 87% de los trabajadores y trabajadoras que

tiene Burnout laboran en la provincia de Cotopaxi (n=20). (Anexo 3)

Del total de los afectados por este sindrome el 48% son mujeres y el 52%
hombres teniendo aparentemente una distribucién similar de la enfermedad en
relacion al género; sin embargo, luego del andlisis correlacional se obtuvo que
ser mujer reduce en un 66% el riesgo de presentar Burnout, esto a su vez se
confirma con lo referido por algunos autores que atribuyen que los roles de
género han desarrollado en las mujeres “destrezas en la capacidad de
planificacidén y organizacion que permiten afrontar adecuadamente la realizacion
de varias actividades a la vez” y que incide en que las escalas de cansancio
emocional y despersonalizacion son las que mas afectan al género masculino.

(Morales Naranjo et al., 2017; Taruchain & Mayorga, 2020)

En referencia a la subescala de realizacion personal se pudo determinar que es
mas baja en el género femenino y esto esta relacionado con los roles
tradicionales asignados a las mujeres como la participacion en la educacion de

los hijos. (Pasalagua Marinez, 2020)

El rango de edad con mayor nimero de casos en esta investigacion corresponde
a las personas entre los 20 y 39 afios de edad (91%), tal como lo menciona un

analisis realizado en Eslovenia en el 2019 donde los profesionales mas jovenes



tuvieron mayores niveles de estrés laboral y burnout relacionados principalmente
con la preocupacion de lograr un equilibrio entre la vida laboral y personal.
Ademas, conviene subrayar que conforme al estudio publicado en la revista
Journal of Basic and Applied Psychology Research los mayormente afectados
por la enfermedad son personas que se incluyen dentro de la generacion
Millennials (1982-1997) con el 15,9% y Centennials (1995-2010) el 32,4%.
(Martinez Mejia et al., 2020; Rozman et al., 2019)

En relacion a la variable estado civil el sindrome se presenta en un 57% en
personas casadas, seguido del 30% en solteros siendo similar a los resultados
obtenidos en la investigacion realizada en una institucién de educacion superior
ecuatoriana donde el mayor porcentaje de las personas diagnosticadas
corresponden a profesionales casados y en menor grado a personas solteras.
(Espinoza, 2021)

De los 23 trabajadores y trabajadoras que presentaron la enfermedad el 70%
trabaja a la semana entre 40 a 45 horas teniendo un resultado similar al del
estudio regional Burnout 2022 realizado por el portal de empleo Bumeran y
publicado en la revista América Economia. Asi mismo el 70% trabaja en la
institucion entre 6 meses a 10 afios, confirmando que quienes tienen mas afios
en el puesto de trabajo tienen menor probabilidad de desarrollar el sindrome
como menciona el estudio realizado por Galliussi en el 2020.

(AméricaEconomia.com, 2022; Galliussi, 2020)

En relacién a las condiciones laborales del personal afectado por el Burnout se
evidencio que el 39% considera que no tiene un adecuado balance entre la vida
laboral y personal, de la misma manera el analisis correlacional de esta
investigacion determind que esta condicion laboral de desbalance aumenta 50
veces mas el riesgo de presentar la enfermedad en relacion a quienes indican
que su horario laboral se adapta muy bien a sus compromisos sociales y
familiares; lo que concuerda con la investigacion realizada en México que afirma
gue las jornadas de trabajo extensas y el desbalance entre lo laboral y familiar

estan estrechamente relacionadas con el sindrome. (Uribe Prado, 2020).



Por otro lado, el 100% de los afectados indica que siempre o muchas veces es
necesario mantener un nivel de atencién alto o muy alto para realizar su trabajo

y el 87% considera que debe atender varias tareas al mismo tiempo. (Anexo 3)

También se determiné que el 65% de los diagnosticados muchas veces o
siempre consideran que su trabajo demanda realizar tareas complicadas,
complejas o dificiles y necesitan esconder sus emociones en el puesto de

trabajo. (Anexo 3).

En relacion a la necesidad de esconder sus emociones con la ayuda del modelo
de regresion logistica se determiné que las personas que tienen que esconderlas
siempre 0 muchas veces tienen 13 veces mas probabilidad de cansancio
emocional, 10 veces mas riesgo de altos niveles de despersonalizaciony 3 veces

mayor probabilidad en cuanto a la baja realizacién personal.

El 61% del personal con Burnout considera muchas veces o siempre que su
trabajo es excesivo y que requiere trabajar muy rapido (91%), o con plazos
estrictos o muy cortos (78%) lo que implica que muchas veces o siempre es

necesario tener tiempo suficiente para realizar su trabajo (70%). (Anexo 3)

En relacion al trabajo excesivo se determind que las personas que consideran
gue siempre es excesivo tiene 13 veces mas riesgo de altos niveles de
despersonalizacion y las que consideran que algunas veces es excesivo tienen
3 veces mas probabilidad de tener afectacion en la escala de realizacion

personal.

Uno de los aspectos que hay que tener presente en esta discusion son las
limitaciones encontradas en relacion a una baja existencia de estudios
nacionales e internacionales de prevalencia del sindrome en personal
administrativo, de la misma manera en el primer estudio nacional de condiciones
de trabajo y salud en el Ecuador no se tomaron en cuenta los entornos laborales
del personal administrativo que regularmente esta expuesto a largas y excesivas
jornadas que tienden a desencadenar factores de riesgo principalmente

psicosociales y ergonomicos. (Ministerio de Salud Publica, 2022)



Las limitaciones en relacion a las categorias utilizadas para organizar la
informacion recolectada dificultan la interpretacion de los hallazgos en
poblaciones en las que se obtiene como resultado una baja prevalencia de la
enfermedad. Para futuras investigaciones y en lo referente al modelo de
regresion logistica se recomienda agrupar las variables preferentemente en dos
categorias para disminuir los errores a la hora del procesamiento de datos en los

softwares de analisis estadistico.

Otra condicion que se evidencio fue el indice de respuesta del 76% que esta
relacionado a que la encuesta fue aplicada en el mes de diciembre que se
considera la temporada de mayor carga laboral en la poblacién de estudio por la
existencia de una mayor demanda de servicios por parte de los clientes, por el
cierre del ejercicio fiscal y el cumplimiento de las metas proyectadas en cada una

de las areas.

Los estudios en materia de salud y seguridad ocupacional cada vez tienen mayor
relevancia para las empresas por lo que es necesario contar con una
intervencion integral encaminada al desarrollo y crecimiento laboral de sus
empleados que a su vez se traducira en mejores resultados organizacionales ya
gue los trabajadores sanos proporcionan una mayor productividad en relacién a
aguellos que presentan el sindrome. Esto coincide con varias investigaciones
revisadas en relacion a la gerencia integral que busca “tratar las inconformidades
de los trabajadores y a su vez mejorar el clima laboral mediante la reactivaciéon
de las actitudes productivas del personal, la conformacién de equipos de trabajo,
motivacion e incentivos y delegacion de tareas”. (Camacho & Universidad de Los
Andes, 2019; Lovo J., 2021)

Como parte de la presente investigacion se propone un plan de accion como
herramienta que concientice la seriedad de la prevalencia del sindrome y se
encamine a realizar acciones que permitan disminuir los niveles de cansancio
emocional, despersonalizacion y falta de realizacion en el personal de la
cooperativa asi como también adquirir conocimientos y habilidades para prevenir

complicaciones o secuelas en los casos ya diagnosticados; y que a su vez se



sumen a las actividades que estan siendo realizadas por la unidad de seguridad

y salud ocupacional de la institucion.

Adicionalmente, es relevante destacar que el costo-beneficio de realizar una
intervencién para mitigar los riesgos asociados al sindrome de Burnout es bajo
en relacioén al costo por ausentismo laboral, por accidentes de trabajo, por pago
de incapacidades como lo determinan Cuellar y Panqueba en una investigacion
realizada a una empresa de Bogota, ya que trabajar en prevencion es social y

econdémicamente mas rentable. (Cuellar & Panqueba, 2021)

El plan de accion para la prevencion del sindrome de burnout se pretende sea
una recopilacion estructurada en donde se definan los objetivos, la asignacion
de responsabilidades y que esté conforme a las normativas internas y la politica
de seguridad y salud ocupacional con el fin de asegurar que se gestionen de
manera adecuada los factores asociados a las tres subescalas.

Entre las principales actividades que constituyen este plan estd realizar
evaluaciones periodicas de prevalencia del sindrome, organizar charlas de
prevencion y cuidado de la salud mental, actividades para fomentar o mejorar las
interacciones entre el personal buscando fortalecer los vinculos sociales,
creando redes de apoyo y evitando el aislamiento. Asi como crear programas
organizacionales de recompensas y beneficios no monetarios, y actividades
focalizadas en las individualidades en relacion a oportunidades de formacion

continua, proyecto de vida, apoyo psicosocial y acompafamiento.

Finalmente, al poner en marcha el plan de accién sera indispensable tomar en
cuenta la voz de los trabajadores y la existencia de justicia organizacional en la
distribucion de las recompensas enfatizando en la importancia de proveer
buenas condiciones de trabajo y apoyo al personal para preservar su salud
mental, ya que son “claves para una vida productiva y comprometida”.
(OECDI/ILO, 2022; Vasquez et al., 2019)



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El cuestionario de condiciones de salud y trabajo en Latinoamérica y el
cuestionario de Maslach Burnout Inventory, segun ésta y otras investigaciones
pueden utilizarse como referentes tedricos y metodoldgicos para el estudio de la

prevalencia del Sindrome de Burnout.

Al realizar el diagndstico del sindrome se determind que el 11,62%, es decir 23
trabajadores y trabajadoras de la Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO
Ltda. estan afectadas por esta enfermedad. También se identifico que el 14% del
personal tiene alto nivel de cansancio emocional, de la misma manera el 17%
tuvo un alto nivel en relacién a la despersonalizacion. La subescala donde se
puede evidenciar mayor afectacion es la de realizacion personal donde el 32%

se encuentra muy afectado.

Mediante el analisis de las subescalas es relevante tomar en cuenta que entre el
16% vy el 34% de los encuestados y encuestadas tienen niveles medios de
afectacién en relacion a cansancio emocional, despersonalizacion y falta de
realizacion personal por lo que varias actividades del plan de accién estan
encaminadas a mejorar estos niveles y a su vez prevenir el desarrollo de esta

enfermedad.

En relacion a las variables sociodemograficas se determiné que ser mujer reduce
el riesgo de presentar Burnout, sin embargo, el género femenino tiene mayor
afectacion en cuanto a la subescala de realizacién personal; adicionalmente y de
manera similar a otras investigaciones los niveles de estrés laboral y la presencia
de burnout tienen mayor prevalencia en los trabajadores y trabajadoras mas

jovenes (20-39 afos) y en personas casadas.

Trabajar mas de 40 horas a la semana, tener menos de 10 afios de servicio en
la institucion, las altas cargas laborales, el no tener un adecuado balance entre
la vida personal y laboral, la necesidad de esconder sus emociones en el puesto

de trabajo y el tener que atender tareas complejas al mismo tiempo con altos



niveles de atencién y en plazos cortos son condiciones laborales que inciden

significativamente en la prevalencia del sindrome.

Con la finalidad de disminuir los niveles de cansancio emocional, reducir la
afectacion en la subescala de despersonalizacién y mejorar la realizacion
personal se recomienda aplicar el plan de accion que incluye realizar
evaluaciones periodicas de prevalencia del sindrome, organizar charlas de
prevencion y cuidado de la salud mental, actividades para fomentar o mejorar las
interacciones entre el personal, crear programas organizacionales de
recompensas y beneficios no monetarios, y actividades focalizadas en las

individualidades.

Para futuras investigaciones se propone agrupar las variables preferentemente
en dos categorias para disminuir los errores a la hora del procesamiento de datos
en los softwares de analisis estadistico, también se recomienda realizar la
aplicacion de las encuestas en periodos con menor carga laboral para obtener
un mayor indice de respuesta que facilite la recoleccion y confiabilidad de la al

no verse afectada por periodos de altas o bajas demandas laborales.
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ANEXOS

Anexo 1.

Figura 8. Estructura organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO Ltda.
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Anexo 2. Encuesta

Maestria en Seguridad y Salud Ocupacional

Prevalencia del Sindrome de Burnout en el personal de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito CACPECO Ltda., cuarto trimestre de 2022.

Seccion 1

iTU OPINION IMPORTA!

Dedicale 15 minutos a completar la encuesta de forma anénima y confidencial. Esta encuesta sera aplicada para el
proyecto de titulacion de la Maestria en Seguridad y Salud ocupacional de la Universidad de las Américas, tiene la
finalidad de investigar el Sindrome de Burnout y poder plantear medidas para reducir los sintomas y prevenir los
riesgos psicosociales. No existen respuestas buenas o malas, responda lo mas sinceramente posible.

1.He leido la informacién del estudio y la informacién sobre la confidencialidad de los datos y acepto
gue los mismos se utilizaran como se indica en la informacion del estudio.

De acuerdo

Seccioén 2

PREGUNTAS GENERALES

2.Género
Masculino
Femenino
Otro

3.Edad (afios)

Ingrese su respuesta en nimeros x ejm: 30
Escriba su respuesta

4.Estado Civil
Soltero(a)
Casado(a)

Union Libre
Viudo(a)
Separado(a)
Divorciado(a)

5.Numero de hijos(as)
Ingrese su respuesta en nimeros, por ejemplo si no tiene hijos coloque: 0

Escriba su respuesta



Seccién 3

SU EMPLEO

6.Agencia ala que pertenece
Latacunga Matriz

Latacunga - Oficina Especial Centro Comercial Popular
Latacunga - Agencia El Salto
Oficina Especial Latacunga Sur
Latacunga - Sucursal Eloy Alfaro
Agencia Pujili

Agencia Saquisili

Agencia Salcedo

Agencia Ambato

Agencia Sigchos

Agencia La Mana

Agencia Moraspungo

Quito - Agencia Villaflora
Agencia Valencia

Agencia Riobamba Norte
Agencia Riobamba Sur

Quito - Agencia Cumbaya

Quito - Agencia El Inca

Quito - Agencia Nayon

Agencia Chambo

Agencia Llano Chico (Gualo)
Agencia Quevedo

El Corporativo

7. ¢Qué cargo desempefia?
Escriba su respuesta

8. ¢, Cuantas horas de trabajo reales hace habitualmente a la semana?
Menos de 40 horas

De 40 a 45 horas

De 46 a 50 horas

Mas de 50 horas

9. ¢ Cuanto tiempo lleva trabajando en la institucién?
Menos de 6 meses

6 meses a 5 afios

6 a 10 afos

11 a 15 afios

16 a 20 afios

Mas de 20 afios

10. En general, ¢,su horario de trabajo se adapta a sus compromisos sociales y

familiares?
Muy bien

Bien

No muy bien
Nada bien



11.Paralarealizacion de su trabajo, con qué frecuencia debe...

Solo alguna  Algunas

Nunca
vez veces

Mantener un nivel de atencién alto o muy alto

Atender varias tareas al mismo tiempo

Realizar tareas complejas, complicadas o dificiles

Necesita esconder sus propias emociones en su

puesto de trabajo

Considera su trabajo excesivo

12.En su puesto de trabajo, con qué frecuencia es necesario...

Solo alguna Algunas

Nunca
vez veces

Trabajar muy réapido

Trabajar con plazos muy estrictos y muy
cortos

Tener tiempo suficiente para realizar su
trabajo

Muchas
veces

Muchas
veces

Siempre

Siempre



Seccién 4

MASLACH BURNOUT

Sefiale lo que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los enunciados:

13.
Unas
Pocas Unavez al Unas pocas
pocas Unaveza Todos
Nuncaveces al meso veces a la :
~ veces al la semana los dias
afio menos mes semana

Me siento emocionalmente
agotado/a por mi trabajo

Me siento cansado/a al final de la
jornada de trabajo

Cuando me levanto por la mafiana
y me enfrento a otra jornada de
trabajo me siento fatigado/a.
Siento que puedo comprender
facilmente a mis comparieros y/o
clientes

Siento que estoy tratando a
algunos compairieros y/o clientes
como si fueran objetos
impersonales

Siento que trabajar todo el dia con
la gente me cansa

Siento que trato con mucha
eficacia los problemas de mis
comparieros y/o clientes

Siento que mi trabajo me esta
desgastando

Siento que estoy influyendo
positivamente en la vida de otras
personas a través de mi trabajo
Siento que me he hecho més duro
con la gente

Me preocupa que este trabajo me
esté endureciendo
emocionalmente

Me siento con mucha energia en
mi trabajo

Me siento frustrado en mi trabajo
Siento que estoy demasiado
tiempo en mi trabajo

Siento que realmente no me
importa lo que les ocurra a mis
compafieros y/o clientes

Siento que trabajar en contacto
directo con la gente me cansa
Siento que puedo crear con
facilidad un clima agradable con
mis compafieros y/o clientes

Me siento estimado después de
haber trabajado en contacto con
mis compafieros y/o clientes
Creo que consigo muchas cosas
valiosas en este trabajo

Me siento como si estuviera al
limite de mis posibilidades



Anexo 3.

Tabla 4.

personal diagnosticado con Sindrome de Burnout

Caracteristicas sociodemograficas y sociolaborales del

VARIABLE CATEGORIA # %

P Tiene la enfermedad 23 [11,62%

Sindrome de Burnout No tiene la enfermedad 175 |88,38%
Provincia otras 3 13%
Cotopaxi 20 87%
. Masculino 12 52%
Genero Femenino 11 48%
20 a 29 afios 7 30%
30 a 39 afios 14 61%
Edad 40 a 49 afios 1| 4%
50 afios 0 mas 1 4%
Soltero(a) 7 30%
Casado(a) 13 57%
Estado civil Unién Libre 2 9%
Viudo(a) 1 4%
Divorciado(a) 0 0%
Menos de 40 horas 0 0%
Horas semanales laboradas De 40 a 45 horas 16 70%
De 46 a 50 horas 5 22%
Mas de 50 horas 2 9%
Menos de 6 meses 1 4%
6 meses a 5 afios 11 48%
Antigtiedad laboral 6 a 10 afios 5 22%
11 a 20 afios 5 22%
Mas de 20 afios 1 4%
En general, ¢su horario de trabajo M.uy bien 1 A%
se adapta a sus compromisos Bien - 13 S57%
sociales y familiares? No mu¥b|en ’ 0%
Nada bien 2 9%
Para larealizacion de su trabajo, |Algunas veces 0 0%
con qué frecuencia debe mantener |Muchas veces 7 30%
un nivel de atencién alto o muy alto |Siempre 16 70%
Paralarealizacion de su trabajo, Nunca 0 0%
. ; Algunas veces 3 13%

con qué frecuencia debe atender

varias tareas al mismo tiempo M_uchas Vetes 6 26%
Siempre 14 61%
Para la realizacién de su trabajo, [NUnca 1 4%
con qué frecuencia debe realizar igznilg%r;iz;’ez g ZEZ;:
tareas compl;:fz:}si,lggmpllcadas o] M_uchas Veces 9 39%
Siempre 6 26%
Nunca 0 0%
Necesita esconder sus propias igzﬂig%ﬁz:ﬂ % 3‘:)0@
. . 0
emociones en su puesto de trabajo Muchas veces ) 39%
Siempre 6 26%
Nunca 0 0%
Solo algunas vez 2 9%
Considera su trabajo excesivo  |Algunas veces 7 30%
Muchas veces 9 39%
Siempre 5 22%
En su puesto de trabajo, con qué ngjcnzs v g ng
. . . 0
frecuenuarsz;re;:;iizglo trabajar Mluchas Veces 3 35%
Siempre 13 57%
En su puesto de trabajo, con qué |Nunca 0 0%
frecuencia es necesario trabajar Solo algunas vez 1 4%
con plazos muy estrictos y muy Algunas veces 4 17%
cortos M.uchas veces 7 30%
Siempre 11 48%
En su puesto de trabajo, con qué [Nunca 0 0%
frecuencia es necesario tener igznig%r;iz:ez é 2‘2&
tiempo suf|C|?:1;§ar;§ra realizar su M_uchas Voces 9 39%
Siempre 7 30%

Autores: Katherine De Mora; Andrés Endara. Fuente: Epi Info V




Anexo 4

Tabla 5. Plan de accién

Evidencia del

investigacion y las caracteristicas del

Sindrome de Burnout

para la prevencion de la

enfermedad

de participantes

Acciones a ejecutar Resultado esperado o Responsables | Periodicidad
cumplimiento
Evaluar periédicamente la prevalencia del | Medir la prevalencia 'y Cuestionarios Unidad de SSO | Anual
Sindrome de Burnout tomar acciones parala | aplicados
mitigacién de los
riesgos asociados
Charlas de prevencion y cuidado de la Personal capacitado y Fotografias, listado | Comité de SSO | Semestral
salud mental consciente de la de asistencia
importancia de la salud
mental
Socializacioén de los resultados de la Adquirir conocimientos | Fotografias, listado | Unidad de SSO | No aplica




Programa anual de recompensas y Mejorar las condiciones | Documentos Talento Anual
beneficios no monetarios asociadas al laborales de los Humano
cumplimiento de las metas (ej. Dia libre empleados
por cumpleafos, permiso para programas

. . Personal comprometido
de inicio de clases de hijo/as, seguro
meédico, guarderia, alimentacién)
Evaluaciones de carga laboral y gestion Dosificar Informe de Talento Anual
de puestos de trabajo adecuadamente la evaluacion y planes | Humano

carga laboral de reestructuracion

Establecer lineas de comunicacion donde | Tener espacios Registro de Trabajadora No aplica
reportar comportamientos inapropiados o | laborales saludablesy | reportes social
agresion por parte de otros compafieros o | seguros
comparfieras, de forma confidencial y
segura
Espacios para la desconexion, manejo de | Personal sano y Fotografias, registro | Unidad de SSO | No aplica

las emociones y estilo de vida saludable

productivo

de asistencia




Crear una red de apoyo de personas por | Fortalecer el vinculo Memorias de Talento Semestral
cargos para el intercambio de laboral y el intercambio | reuniones, Humano
aprendizajes de aprendizajes fotografias
Actividades recreativas grupales (ej. Promover la integracion | Fotografias, Informe | Talento Semestral
Caminatas, juegos institucionales) del personal Humano
Plan de induccién sobre el puesto de Mejorar el proceso de Plan de induccién Talento No aplica
trabajo y las relaciones departamentales | induccién humano
Programas de pausas activas Prevenir riesgos Fotografias Comité de SSO | Permanente
ergonomicos y
psicosociales
Fomentar la actividad fisica en los Personal mas sanoy Convenios Talento No aplica
trabajadores (ej. Convenios de descuento | productivo Humano

con gimnasios y otros centros de

actividades deportivas)

Unidad de SSO




Disefio de programas de carrera, de Incentivar al desarrollo | Programa Talento Anual

liderazgo y de promocién del desarrollo profesional y personal Humano

profesional

Taller de plan de vida Orientar sobre la Registro de Trabajadora Anual
elaboracion de un plan | asistencia social

de vida y capacidades

de auto realizacion

Autores: Katherine De Mora; Andrés Endara.



