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Resumen

El “Sindrome de Burnout”,es una condicion médica considerada como causa dgories
laboral, la cual se origina por diversos factores les profesionales que se dedican
principalmente a la atencién al publico, se cortacgbién como €lsindrome del quemado”
por el desgaste emocional que implica tener ese@ameadad, que no solo afecta a quienes la
padecen, sino a su entorno en general. Debidoaa eatacteristicas se decidié realizar el
presente trabajo de investigacion en donde elivbjgeneral perseguido era determinar qué
factores inciden en la generacion del sindrdmenouten los trabajadores de las empresas
fiduciarias de la ciudad de Guayaquil. La metod@oge la investigacion aplicada fue la
mixta, partiendo de las premisas cualitativas ynttaivas, ademas del uso de las
herramientas de recoleccion de datos, entre las&gacontraban la encuesta, la observacion,
y el sistema MBI, en donde se pudo conocer quersiopal de este tipo de negocios reflejan
un mediano grado del sindrome, que es justificaddgs sub escalas que se encuentran en el
instrumento MBI; la despersonalizacion y realizacpyofesional en conjunto se presentan
con niveles medios, no obstante, la Ultima, agaatoiemocional, se presenta con indices de
afectaciones ligeramente mas altos. Finalmentesewyd la necesidad de proponer un plan
de prevencion para los colaboradores antes memtenastableciendo las mejoras

correspondientes para el buen funcionamiento dedoscios de estas empresas.

Palabras clave: fiduciaria, sindrome burnout, enéslad, recursos humanos.
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Abstract

The "Burnout Syndrome" is a medical condition cdestd as a cause of occupational risk,
which is caused by various factors in the profess® who are mainly dedicated to the
attention to the public, it is also known as therfbsyndrome" by the emotional wear that
implies having this disease, which not only affett®se who suffer from it, but its
environment in general. Due to these charactesistiovas decided to carry out the present
research work in which the general objective wasdébermine what factors affect the
generation of the burnout syndrome in the workédrhe fiduciary companies of the city of
Guayaquil. The methodology of the applied researab mixed, based on the qualitative and
quantitative premises, as well as the use of dalieation tools, among which were the
survey, observation, and the MBI system, whereai$ Wnown that the personnel of this type
of business reflect a medium degree of the syndrevhieh is justified by the sub scales that
are found in the MBI instrument; the depersonailimaand professional realization as a whole
are presented with medium levels, however, the émbtional exhaustion, is presented with
slightly higher affectation rates. Finally, it wasncluded the need to propose a prevention
plan for the aforementioned collaborators, esthbig the corresponding improvements for

the proper functioning of the services of these games.

Keywords: fiduciary, syndrome, burnout, diseasen&n resources.
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Introduccion

Se conoce comdfiducia mercantil” al conjunto de transacciones por medio de las
cuales una persona 0 empresa traspasa el manégmdies o bienes a otra, quien tiene la
responsabilidad de administrarlo con el objetivo cdenplir los fines para los cuales se
crearon. Es decir, parte de su trabajo es garardtizas clientes que la administracion de su
dinero o bienes es segura.

Las fiduciarias, tienen una selecta cartera datelgedel sector publico y privado, que
han confiado en la empresa para que gestione sy administre sus bienes y fondos a
través de fideicomisos que deben ser manejadosaderantransparente, diligente y efectiva
por parte de sus administradores. Para el efead@ritidades cuentan con personal en el area
de negocios, los mismos que se dividen en adnadistes y contadores, quienes son los
responsables de las operaciones contables delésdimisos.

Debido al poco recurso humano contratado, se lteesiado de manera empirica el
crecimiento de la carga laboral, generando algimmsvenientes de salud en el personal, el
mismo que ha manifestado su inconformidad en esittid®. El estrés, es uno de los
principales problemas que deben afrontar por la gggponsabilidad que conlleva la atencion
directa a clientes exigentes y por qué no, a sysigs jefes que requieren resultados optimos
para continuar con los servicios y contratos.

Del estrés generado, se derivan otros sintomasdgsencadena éSindrome de
Burnout”, palabra proviene del anglosajon y que implicaliEfuncion psicoldgica de los
colaboradores manifestando altos niveles de tengidstracion y desidia, generando graves
desventajas a las empresas que no saben contidadtach & Leiter, 2016)

Para determinar los factores que afectan al pdrsienlas empresas fiduciarias de la
ciudad de Guayaquil contribuyendo a la aparicibnedta enfermedad, es necesaria la

realizacion de una investigacién estableciendo asgusintomas y modos de prevencion,



tomando como referencia el caso de una de ellas, Ipaque se ha dividido el presente
proyecto de la siguiente manera:

Capitulo I, Marco tedrico, donde se exponen losléumentos y teorias relacionadas a
la aparicion del sindrome en el ambito laboral, leofinalidad de establecer qué aspectos se
deben analizar en la fiduciaria de la ciudad dey@gail.

Capitulo I, Marco referencia, exponiendo trabajiesotros autores relacionados al
sindrome, en diversas ramas profesionales y lasaf®ide mitigacion que se han encontrado
para prevenir esta enfermedad.

Capitulo Ill, Metodologia y analisis de resultaddgfiniendo el enfoque, tipo y
métodos de investigacion, asi como las herramied&asrecoleccion de datos y los
instrumentos utilizados. Una vez que se apliguetnseceran los resultados por medio de la
tabulacion de la informacion obtenida.

Capitulo IV, Propuesta de un plan de prevencioriSieldrome de Burnout’para las
empresas fiduciarias de la ciudad de Guayaquil, esirategias y programas en donde se
socialice el significado de esta condicion y lasdmi&s preventivas. Finalmente las

conclusiones y recomendaciones de acuerdo a lolagss obtenidos.



Planteamiento del problema

Se conoce coméSindrome de Burnout’a la patologia que tiene sus bases en el
estrés ocupacional presentado de manera prolongadeipalmente en el personal de
servicios, ya que son quienes por lo general sepammeten mas con su trabajo,
abrumandose de manera paulatina, causando agotarei@ocional, pérdida de energia y
finalmente renunciando a sus labores (Jiménez &iBoez, 2013).

Este sindrome se defini6 como tal en los afios "T0s investigadores Herbert
Freudenberger y Christina Maslach, de origen estadense, se encargaron de desarrollar
teorias sobre el fendmeno, basados en las obsemeacde campo realizadas en el ambito
laboral (Forbes, 2011). Se considera a este sirlommo un trastorno psiquico de caracter
depresivo, que se origina por el agotamiento figioeental de las personas, reconocido como
un caso de manejo del clima laboral que causa gmad de salud y de rendimiento en los
empleados (Saborio & Murillo, 2015).

Sobre esta enfermedad existen mas de 5.500 estudidsos, muchos de ellos
coinciden en que eburnout no es necesariamente un sindrome nuevo, ya que eeisde
hace mucho tiempo sin ser tratado como tal (Jim&&odriguez, 2013). Por otro lado,
otras teorias mencionan que simplemente se loidefimo un tipo de estrés ocupacional que
se presentaba en el personal que laboraba enissvignanos (Gil, 2011).

Asi es que, existen tres etapas a lo largo devksiigacion de este sindrome, como
son:

» Desde los afios setenta hasta mediados de la déedda ochenta, en donde se
informaron de algunos casos, de los cuales se gigrpn diversas teorias sobre
las causas dédurnout Algunas de las causas encontradas fueron: el rconngo
excesivo, las expectativas de trabajo poco reglitha factores interpersonales; el

desequilibrio entre los recursos de los empleaddssgemandas de los clientes y



otros factores como demandas cuantitativas dejtrafadta de control y falta de
apoyo (Monte & Moreno, 2015).

» Desde mediados de los afios 80 hasta finales defilws noventa, en donde se
presentaron mas de 1.000 estudios adicionales. dymmparte de ellos con un
disefio transversal, sin inferencia causal. Se idedimtonces que trabajo emocional
combinado con problemas organizacionales se asoaabh altos niveles de
burnout(Monte & Moreno, 2015). Las causas identificadasdn: la alta carga de
trabajo, el alto nivel de demandas emocionalesdeséquilibrio en las demandas
de trabajo, control y apoyo predicen agotamientocomal (Monte & Moreno,
2015).

» La ultima etapa incluye la actualidad, en dondacEpta que el sindrome es un
fendmeno con causalidad multifactorial, que increta@o a la exposicion cronica
a condiciones adversas provoca reacciones de estrékindividuo generado el
burnout(Neckel, Chaffner, & Wagner, 2017).

Dentro de estas tres etapas, los autores Masladhckson en el afio de 1981

relacionaron el sindrome con tres dimensiones:

» Agotamiento emocional,

» Despersonalizacion y

» Baja autoestima profesional (Viloria & Paredes, 200

No existen estudios mas recientes enfocados aalasas que pueden generar el

sindrome en el personal de servicios que no tergdacion con la medicina o la educacion.

De manera empirica se conoce que el negocio fidogi@see unos altos indices de

rotacion del personal, por lo que se infiere qua emfermedad es una de las probables
causas. La alta carga laboral, atencion al clientalos entendidos y hasta conflictos

familiares, pueden desencadenar una condiciontdsapie afecta al trabajo de las personas.



A eso se le suma la responsabilidad, entrega y imnigo que tiene el colaborador, lo que
genera grandes pérdidas de energia, cansanciolmgdigaco, etc. La confiabilidad de los
servicios fiduciarios, ha permitido que estas esgseganen mercado en las entidades
inmobiliarias, financieras, etc., haciendo que caezsus carteras de fideicomisos. Debido a
que todos los seres humanos se encuentran propersgsr de este sindrome sin que sus
sintomas sean totalmente perceptibles, el preggniecto de investigacion espera aportar
con un andlisis para determinar cuales son loorestque mas afectan a la salud de los
colaboradores de las empresas fiduciarias de tiadide Guayaquil, para lo cual se realiza la
siguiente pregunta:

Formulacién del problema

» ¢Cuales son los factores que inciden en la gederdel Sindrome de Burnout en

los trabajadores de las empresas fiduciarias dediad de Guayaquil?

Justificacion

Las fiduciarias son organismos privados que mangjanresponsabilidad muy grande
dentro de la economia del pais, su funcionalidadregnportante, que un error podria llevar
a otra entidad a la quiebra, es por este motivadgumanera indirecta el presente proyecto de
investigacion beneficia a los constituyentes deiéioimisos en la ciudad de Guayaquil.

La salud del empleado y el buen ambiente de tralkajdn amparados en la
Constitucion del Ecuador, que ademas se reflejeeleRlan Nacional del Buen Vivir,
establecido en primera instancia en el afio 20 Eoymado en el 2017 en el que se reafirma
gue el trabajador debe tener un lugar de trabbje lile riesgos laborales y prevenido sobre
consecuencias catastroficas para su edad jubikcrdtaria Nacional de Planificacion y
Desarrollo, 2013).

El sistema fiduciario debe tener un ambiente sanm,sélo del punto de vista

econdémico, sino también en que las personas gaa &stolucradas dentro del proceso, en



este caso especial a los empleados que mantiemégictto con los clientes y proveedores,
tengan un cordial juicio de valores. Con ello sdran tomar medidas que beneficien al sector
y su buen dinamismo, evitando la desercion labtaahala practica profesional y la fuga de
expertos en el area mencionada a otros negociasesy
La metodologia utilizada, ademas de encontrardideed laboral de los empleados de
las empresas fiduciarias, pondra un baremo alnséstde contratacion pues, aunque los
empleados tengan los perfiles profesionales enosuakion profesional, ademas deberan
contar con ciertas fortalezas propias del estiloraleajo de estas empresas, es decir algunas
condiciones de presion en el trabajo que debendorisw y asi no tener que perder tiempo y
recursos en aquellos que no podran pasar ponvall e estrés considerando también que se
propone al final de este trabajo, una solucionmprenita mejorar el clima laboral de este tipo
de negocios. Con lo expuesto, se responde por age¥ kin estudio en este campo y el para
qgué se lo hace, pero es necesario aclarar quensea@omo referencia a una de las empresas
fiduciarias de la ciudad de Guayaquil.
Objetivos
Objetivo general
* Determinar que incide en la generacion del sindrboraouten los trabajadores de
las empresas fiduciarias de la ciudad de Guayaquil.
Objetivos especificos
» Definir desde la revision literaria, el sindromermnut, factores y caracteristicas.
* Determinar una metodologia que permita conocerfdosores que inciden en la
generacion del sindrome burnout en el personaladéduciaria de la ciudad de
Guayaquil.

» Establecer los puntos criticos que afectan al amtdiaboral de la fiduciaria.



» Disefar un plan de prevencion del sindrome de lirpara las fiduciarias de la
ciudad de Guayaquil.
Pregunta de investigacion
» ¢ Existe un alto padecimiento del Sindrome de Burandas empresas fiduciarias de
la ciudad de Guayaquil?
Hipotesis nula.

La presencia de un alto padecimiento del SindroenButnout en el personal de las
empresas fiduciarias de la ciudad de Guayaquilactausecesidad de elaborar un plan de
prevencion para reducir los riesgos laborales.

Hipotesis alternativa.

La ausencia del Sindrome de Burnout en el peranéds empresas fiduciarias de la
ciudad de Guayaquil no hace necesario la elabarad® un plan de prevencion que
disminuya los riesgos laborales.

Variables de investigacion
Variable dependiente.
Como variable dependiente se ha considerado ltsréscde:

» Despersonalizacion,

* Realizacién profesional, y

» Agotamiento emocional.

Variable independiente.
Como variable independiente se ha determinado:

« Ambiente laboral.



Capitulo |
Marcos de referencia

Marco Teodrico

Con la finalidad de comprender de mejor maneraféasores que inciden en la
aparicion del sindrome de Burnout, es necesariogaros aspectos que se relacionan a las
actividades de las empresas dedicadas a la admaaiist de fondos y fideicomisos, por lo
tanto a continuacion se expondran las teorias ugtergan la presente investigacion:

La fiducia

Se conoce como “fiducia”, al mandato irrevocable ipedio del que se entrega a una
institucion financiera que tiene el caracter deididrio, bienes para que disponga de ellos o
de un tercero que se llama Fideicomisario, es deaqirtérminos legales de la economia
ecuatoriana, la fiducia constituye un acto de emzia entre personas o sociedades, que
implica la entrega en custodia 0 un bien o masa pgare se obtengan o alcancen fines
especificos acordados previamente que son en benetfl propietario o de un tercero,
cuando este bien es transferido, pasa a denomicamsz “mercantil” (Rodriguez, 2005).

Los contratos de fiducia o Fideicomiso Mercantil.

Los negocios de tipo fiduciario se basan en eptass de propiedades que tienen un
fin en especifico, dejando a un lado cualquier gycde confianza (Rodriguez, 2005).

El fideicomiso, denominado también como fiducia eaetil, es un negocio juridico,
por medio del que una persona realiza la transfexede bienes que son de propiedad a un
tercero con el objetivo de que sean administradosipliendo con el fin para el que fue
creado por el fiduciante, sea para su beneficiara pn tercero. Es necesario que el tercero,
conste como un beneficiario en el contrato, casotrano se sobre entiende que el

beneficiario es el mismo fiduciante.



El contrato que se elabora para el fideicomisajee&aracter principal, oneroso y
conmutativo, de ejecucion instantanea o de traaesivo, bilateral y solemheNo puede
ser plurilateral, el fideicomisario o beneficiarim interviene de manera directa en la
constitucion del fideicomiso ya que este se prodidbe entre el fiduciante y el fiduciario.

Tipos de fideicomiso.
Bello (2007) menciond que existen algunas moddédale fideicomisos:
Fideicomiso Laboral.

Lo realizan personas naturales, por medio de édidueiante (empleador), realiza
una transferencia al fiduciario lo que le corregjma su fuerza laboral con el fin de que se
invierta de acuerdo a las condiciones establecssncluyen factores como prestaciones
sociales, cajas de ahorro y fondos de jubilaci@il@32007).

Fideicomiso de Inversion.

Participan personas naturales y juridicas, sezee#d entrega de dinero al fiduciario,

de acuerdo a un compromiso de invertir segun sepoce en el contrato (Bello, 2007).
Fideicomiso de Administracion.

Pueden suscribirse tanto personas naturales, aomacfs, se incluye o involucran el
manejo o administracion de obras y proyectos inhawlus, por medio de los cuales el
fiduciante realiza transferencias de fondos pazautgr el proyecto. El fiduciario realiza los
desembolsos que debe pagar para cumplir con |aBblia, 2007).

Fideicomiso Inmobiliario.

Involucra a personas naturales o juridicas, poriongd esta modalidad quien figure
como fiduciante se encarga de entregar a un fidadi@s bienes de tipo inmuebles con el fin
de que los coloque en arriendo o venta, etc., segldraya colocado en el contrato para que

los beneficios se transfieran al fiduciante o biersfo (Bello, 2007).



Fideicomiso de Educacion.

Lo utilizan en su mayoria las personas naturalesjande el fiduciante realiza la
entrega de una cantidad de dinero al fiduciarioalarbjetivo de que lo invierta y que de sus
ganancias se paguen los gastos estudiantiles niefidiario (Bello, 2007).

Fideiconiso de Seguros.

Lo utilizan las personas naturales, en donde ekfahte contrata un seguro de vida

con beneficiarios a sus familiares para su sustamaovez que este muera (Bello, 2007).
Fideicomiso de Garantia.

Pueden suscribirlo las personas naturales, asi tasrnjoridicas, por medio de las que
el fiduciante realiza transferencia de bienes guensuentran a su nombre a un fiduciario con
el fin de que se garantice el pago de ciertas atibimes que se han contraido con terceros.
Esta modalidad se realiza con el objetivo de gust@xna seguridad de que la persona
deudora asuma la deuda que contrae con los acesegarede sustituir prendas o hipotecas
(Bello, 2007).

Fideicomisos de Titularizacion.

Es un proceso en donde a cartera de crédito ooactimancieros es convertida en
titulos valores con la finalidad de traer a vala@sgnte el monto para poder disponer de ellas.

Las empresas fiduciarias, son las Unicas que seeetran en la facultad de titularizar,
ya que fungen como agentes del manejo del fidemmiAindrade, 2003).

La cartera de crédito es la que incluye valoresauohentos que se encuentran a cargo
de los clientes, los que forman parte del activeutante de una institucién. Es decir, son las
obligaciones que han contraido los clientes y auiengconste como tenedor o acreedor podra

ejecutar o cobrar de acuerdo a la constituciérmdelito (Hernandez, 2006).
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Partes de un fideicomiso.

Se puede mencionar que las partes involucradaa eonktitucion de un fideicomiso
son las siguientes: Fideicomitente o Fiduciante nfd&nado Originador, en
Titularizaciones), fiduciario, fideicomisario o keditiario.

El fiduciante o fideicomitente.

Se conoce como fiduciante a quien posee bienesgadéisponer de ellos por medio
de la constitucion de un fideicomiso, debe encosgrapto de acuerdo a las condiciones que
establece la ley vigente, también se conoce comstitwyente. Cuando existen personas que
no tienen la capacidad legal para suscribir el ratmtde fideicomiso, estos pueden ser
desarrollados por medio de un representante |Bgalr(guez, 2005).

El fiduciario.

Es quien adquiere los bienes con el compromisadderastrarlos con el objetivo de
cumplir con la finalidad especificada en la consiitn del fideicomiso. Frente a terceras
personas, es quien figura como el propietario lefgallos bienes, siendo la persona que
ejecuta la voluntad del fiduciante a través de deelracion de un contrato entre ellos
(Rodriguez, 2005).

Fideicomisario o beneficiario.

Es la persona que por medio del fideicomiso escetealor de los beneficios
generados con la administracion del fideicomise ¢od bienes (Rodriguez, 2005).

Sin embargo, existen ciertos parametros que prohgsr fideicomisario, si es
fiduciario no cuentan con la capacidad legal para@arse de los beneficios del negocio.

El sindrome de Burnout

Saborio y Murillo (2015):

“el sindrome deburnout es un trastorno psiquico de caracter depresivo,

precedido de agotamiento fisico y mental intensdinadio por Herbert J.
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Freudenberger como un estado de agotamiento figicental cuya causa esta
intimamente ligada a la vida profesional” (p. 14)
El sindrome de estrés laboral, también llamaddreme deburnoutprofesional, fue

asi denominado por el psicoanalista neoyorquingpulss de constatarla en si mismo a
principios de los afios 1970 de acuerdo a lo quécanda American Psychological
Association.

Acosta (2014) indicé que la dedicacion exageradm actividad profesional es una
caracteristica marcada deirnout pero no la Unica. El deseo de ser el mejor y giem
demostrar alto grado de desempefio es otra fasertanp® del sindrome; el portador de
burnout mide la autoestima por la capacidad de realizagiGxito profesional. Lo que
comienza con satisfaccion y placer termina cuamst® rendimiento no es reconocido. En esta
etapa, la necesidad de afirmarse y el deseo dizawéh profesional se transforman en
obstinacion y compulsién; el paciente en esta @tasufre, ademas de problemas de orden
psicolégico, fuerte desgaste fisico, generandgdatiagotamiento (Saborio & Murillo, 2015).

Es una patologia que afecta a miembros del aresaldd, seguridad publica, sector
bancario, educacion, carteros, tecnologia de larnmbcion, gerentes de proyectos,
profesionales de la salud en general, periodiatasgados, bioquimicos, profesores e incluso
voluntarios.

Etapas del sindrome de Burnout.

Quinceno y Vinaccia (2014) resaltaron que el simdraleburnoutse desarrolla en
once etapas diferentes, las cuales son: la nedededafirmarse o probar ser siempre capaz, a
través del cumplimiento de los objetivos impuegios la direccion de la empresa, aunque
suene redundante que los empresarios deben penshjedvos medibles, sin embargo, estos
pueden ser establecidos por una mala medicionabuso de parte del patrono al trabajador,
la dedicacion intensificada, con predominio dedaesidad de hacer todo solo y a cualquier

hora del dia (inmediatismo); sin considerar plaaifiones o coordinacion entre los miembros
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de un equipo de trabajo que suelen venir enmasumrde logros pequerios, pero fallos
enormes.

Mirar como se desvanecen necesidades personalewr,caormir, salir con los
amigos comienzan a perder el sentido; el procesesita ser terminando a costa de todo y se
perfora la regla de que el trabajo se debe quedkr @ficina y no llevarlo a la casa, causando
perjuicio a los miembros del hogar y las interrelaes, reinterpretacion de los valores,
aislamiento, fuga de los conflictos. Lo que antsa valor sufre devaluacion: ocio, casa,
amigos, y la unica medida de la autoestima esabljo; pues se siente que es parte del
empleado y su uso se convierte en extensivo dedia eotidiana sin identificar donde
empieza o donde acaba la funcion laboral.

Negacion de los problemas, en esa fase los demasostpletamente desvalorizados,
tenidos como incapaces o con desempefo bajo e] ksyoontactos sociales son repelidos,
cinismo y agresion son los signos mas evidenteaydancia de compafierismo y el egoismo
viene acompafando a la vida regular del trabajaplea,comunica lo que le conviene a quién
le conviene afectando la amistad del equipo, releogi aversion a reuniones (rechazo a la
socializacion); entiende que estos espacios salpera mejorar, pero le hacen perder tiempo
muy valorado para cumplir sus objetivos diarios,jmeposible faltar a las mismas pues al
hacerlo su percepcion es que incumple, por lo guéeaa acciones lo conllevan a la
frustracion al no poder dejar de hacer una u atr&a.

Cambios evidentes de comportamiento (dificultadapaceptar ciertas bromas con
buen sentido y buen humor); la criticidad constvactle los jefes se convierte es destructiva,
pues ya no desea ser corregido o adiestrado gardossos de aprendizaje en su diario vivir
laboral. La percepcion que tiene el empleado es tqdes le quieren hacer dafio, la
despersonalizacion (evitar el didlogo y dar priadich los correos electronicos, mensajes,

mensajes, etc.), vacio interior y sensacién detgde es complicado, dificil y desgastante;
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que ya nada se puede hacer o todo lo que se hi@cenak es aqui donde decide retirarse
antes de ser parte del fracaso, la depresion: maden indiferencia, desesperanza,
agotamiento. La vida pierde el sentido.

Finalmente, el sindrome dmirnoutprofesional propiamente dicho, que corresponde
al colapso fisico y mental. Esta etapa se consideramergencia y se requiere asistencia
médica y se observa por las diferentes correlasioomo mala alimentacion, falta de suefio,
desaseo, falta de ejercicios y lo sedimentarioudergtinas, que incluso afectaran a su parte
psicolégica con las caracteristicas antes mencan@Erez, 2012).

Algunos estudios demostraron estas etapas, en memayor medida, dependiendo
de la empresa y de la actividad laboral, pero emuoto son aquellas en las que los
empleadores deben estar atentos a que se solucpuresn estas pueden provocar una
enfermedad, la muerte del empleado, por otro ladoérdida de negocios o clientes.

Causas del sindrome de Burnout.

Para que un trabajador se sienta satisfecho y dentpeen su trabajo, necesita tener
la sensacion de que esta en control de sus tasasrgsultados (Monte, 2016).

Si no se ha dado un nivel apropiado de respondadijlio si no se tiene acceso a las
herramientas o recursos necesarios para haceeldigxibajo, facilmente se puede comenzar a
sentir fuera de control. La falta de control puedaducir a un trabajo que esta en conflicto
directo con los propios valores. Ocurre cuandoelopleados tienen autoridad insuficiente
sobre sus actividades o son incapaces de confainanbiente laboral para ser consistentes
con sus valores.

El sentido de la eficacia es poco probable queracounando los trabajadores se
sienten golpeados por las circunstancias o perspodsrosas dentro de la organizacién

(Pérez, 2012). Lo mas importante a la hora de nsedgrado de estrés, es saber si esto se da
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por falta de experiencia, desconocimiento de larl@mcomendada o simplemente porque el
empleo fue tomado por la necesidad de trabajan, ¢sta ya no es imperante.

Una multitud de factores contribuyen al agotamiantduyendo la carga de trabajo
excesiva, el desequilibrio entre las demandasatmjw — habilidades, y una falta de control
(Panagioti, Geraghty, & Johnson, 2017).

Las cinco causas mas frecuentemente reportada®idawenout,por ejemplo, en los
cardiélogos en el Medscape Cardiologist Lifestygp®t 2017 y estan entre la gran cantidad
de tareas burocraticas, la cantidad de tiempo eplen el trabajo, la informatizacion de las
practicas, la falta de autonomia y el cumplimiedéolas exigencias de certificacion. La
introduccion de estrategias para eliminar o miteggtos factores tiene el potencial de reducir
el agotamiento.

Otra causa, es la recompensa insuficiente, quenseugiglencio6 Monte (2016) a
menudo se piensa que soélo implica las recompemsadrminos monetarios, pero también
incluye cualquier cosa que haga que el flujo dal alidia sea satisfactorio. Para Rawolle,
Maika, Wallis, Mira, Badham y Richard (2015), ioglion que esto sin duda podrian ser
recompensas fiduciarias (altos salarios, buenosefioers), recompensas sociales
(reconocimiento de los que te rodean) y recompensassecas (la sensacion de que se esta
haciendo un buen trabajo). Si alguna de estasaness faltase, es mas probable que un
trabajador se sienta insatisfecho con su trabgjoegle ser mas susceptiblédalnout.

Monte (2016) ademas dijo que una comunidad saneassaria para mediar el estrés
del trabajo, pues la gente prospera en conjuntmgidna mejor cuando comparten alabanza,
consuelo, felicidad, humor y respeto con la genie lgs gusta. Para Rawolle et al. (2015)
Ademas del intercambio emocional y asistencia unséntal, este tipo de apoyo social

reafirma la pertenencia de una persona a un grpairc sentido comun de valores.
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Sintomas del sindrome de Burnout.

El Sindrome de Burnoutpresente algunos sintomas, de los cuales no eéxistéuna
definicion clara de cuéales son generados por ldicmm y cuales no. Sin embargo, todas las
definiciones coinciden en que los sintomas se geneor el trabajo u otros tipos de estrés.

Pérez (2012) establecidé que hay tres areas priesiple sintomas que se consideran
signos déburnout el agotamiento, con la presencia de sentimiemiosansancio emocional,
en donde es imposible hacer frente a situaciorfesles, se encuentran desanimadas, y no
tienen suficiente energia, los sintomas fisicos,igaluyen dolor y problemas de estomago o
intestinos, la alienacidon de actividades relaciasazbn el trabajo, ya que cuando las personas
que tienerburnout encuentran su trabajo cada vez mas estresantsstyafite, se distancian
emocionalmente de los demas sintiendose esclaves ttabajo, reduciendo su rendimiento
presentando signos de negativismo, poca concerragatia, y poca creatividad.

Diagnastico del sindrome de Burnout.

Aunque no se han desarrollado métodos exactosdedirar la enfermedad, existen
algunos cuestionarios con los que las personas wep autoevaluar (American
Psychological Association, 2017).

Pero debido a que no existe una definicibn genemtienaceptada de burnout, no esta
claro si los cuestionarios pueden realmente "meedirburnout y distinguirlo de otras
enfermedades. Sin embargo, segin Olmedo y Gern@d8)2el cuestionario mas comun es
el "Maslach Burnout Inventoty (MBI), que estd disponible para diferentes grupos
profesionales” (p. 443). Aunque, este cuestiondue desarrollado originalmente para
propédsitos de investigacion, no para uso de loscugd

Los cuestionarios en linea sobre el riesgo bdenout no son adecuados para
determinar si alguien tiene burnout o si los sir@®son causados por otra cosa. Los sintomas

gue se dice que son un resultadoliehouten general, también pueden tener otras causas,
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incluyendo enfermedades mentales o psicosomatioaso cdla depresion, trastornos de

ansiedad o sindrome de fatiga cronica. Pero lamaefiades fisicas o ciertos medicamentos

pueden causar sintomas como burnout y cansancibidlamPor lo tanto, es importante

considerar otras posibles causas junto con un mégino concluir que se tiene burnout de

inmediato, porque entonces podria arriesgarseialnratamientos que no ayudan.
Tratamiento del sindrome de Burnout.

Hay algunas investigaciones sobre la prevalenciGuleout y muy poco sobre el
tratamiento, pero casi ninguno sobre la prevencid@n.mejor que se tiene son algunos
estudios que han examinado los factores asociantosl@gotamiento reducido. Koh, Chong,
Neo, Ong, Yong, Ong, Shen y Hum (2015) encontramta serie de asociaciones que tienen
sentido intuitivo: bienestar general, variedadiciinestablecimiento de limites, expectativas
realistas, implicacion organizacional y un sentidovalor intrinseco del trabajo.

Esencialmente, cuanto mas vale la pena el trabajmagto mas involucrados se esta
con él mismo, menos probabilidades hay de sucuaitsentido de ineficacia e impotencia
que caracterizan el agotamiento. A menudo sorprenda gente que la participacion
organizacional sea un factor de proteccion.

Mientras que muchos académicos ven las respordadels que vienen con el trabajo
pueda estrés adicional, la realidad es que al iestalucrado y tener una voz en su institucion
es realmente preventorio contra el agotamiento,qya implica eficacia en lugar de
desamparo (Dissanaike, 2016). En el andlisis wauiéinte, los empleados ponen mayor
énfasis en encontrar significado en el trabajop@ridose en lo que es importante en la vida,
manteniendo una perspectiva positiva y abrazandofilssofia que enfatiza el equilibrio

entre el trabajo y la vida.
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El sindrome de Burnout en el campo laboral.

Ha existido un fuerte resurgimiento del apoyo adea, a menudo en el pasado
desterrado al ambito del folclore médico, que &kssmental y la enfermedad psicoldgica es
una causa de enfermedad cardiovascular. Esta aigptain embargo, se gand frente a un
alto nivel de escepticismo (Murray, 2017). El discude que, "no hay evidencia de que el
estrés cause enfermedades del corazén, ni lo haca'h Eso fue hace 30 afos, y los tiempos
han cambiado.

La segunda guerra mundial ha sido un campo featd pl desarrollo de enfermedades
cardiacas psicogenas, siendo la identificacionnolaenclatura dependiente de la época vy el
nivel de sofisticacion de la formulacion psiquiceri

El corazdn de los soldados y el corazon irritable desordenes del tiempo de guerra
que han transformado en la rubrica del desordetert@on del poste traumatico (Rozanski,
Blumenthal, Davidson, Saab, & Kubzansky, 2005). kEn vida civil, la evidencia
contemporanea que apoya la existencia de enfernmdvascular psicogénica es quizas
mas fuerte para la precipitacion ("desencadenaniijepor estrés mental agudo de infarto de
miocardio, muerte subita y cardiomiopatia de Takwiscardiomiopatia por estrés).

Hipertension esencial.

El publico en general ha necesitado poca persuaidque el estrés mental cronico
puede causar hipertension, a veces incluso utdizden palabra "hipertenso" como descriptor
psicolégico para describir la conducta excitadagibada (Flor, Jesus, & Honores, 2015).
Muchos se relacionan personalmente con el "tieng®'la hipertension, y tal vez estén
demasiado dispuestos a atribuir su presion arteleabda al estrés en su trabajo o en su vida
domeéstica.

La investigacién epidemiolégica, sin embargo, projpma un fuerte apoyo a la

nocion de que los factores psicologicos y de cotaptento pueden ser importantes en la
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patogénesis de la hipertension esencial. De phaticonportancia a este respecto son los
estudios de seguimiento a largo plazo de las pables humanas, como el célebre estudio de
las monjas de clausura en Umbria, que vivian erarahiente aislado e inmutable y en

quienes la presion arterial no muestra algun aumesperado con la edad (Chen & Kao,

2012).

También son importantes los estudios que vinculdesarrollo de la hipertension con
el estrés mental cronico en el lugar de trabajo.h&e hecho observaciones pertinentes
adicionales sobre poblaciones humanas que demuetéeacion de la presion arterial poco
después de la migracion, atribuyendo este aumentta ghresion principalmente al estrés
mental.

Depresion.

Los pacientes con trastorno depresivo mayor tiemeyor riesgo de desarrollar
enfermedad coronaria. De hecho, un grupo de trab@mjexpertos de la Fundaciéon Nacional
del Corazon de Australia concluyé que "hay prueb@gdas y consistentes en todas las
revisiones que la depresion es un factor de rigstgpendiente para la enfermedad coronaria
y Su prongstico”, este riesgo elevado es indepetelde los factores de riesgo clasicos como
el tabaquismo, la obesidad, el hipercolesterolelaidiabetes y la hipertension. La asociacion
esta presente en varones y mujeres, en diferenipegde edad y en sujetos que viven en
diferentes paises (Murray, 2017). La estimacioreréot era que el riesgo de enfermedad
coronaria se incrementaba entre 1,5 y 2 veces aellag con depresion menor / sub
sindromica y 3-4 veces en sujetos con depresidoromay

El riesgo relativo de desarrollar la enfermedacdgiar ser proporcional a la gravedad
de la depresion. Recientes analisis sugieren quejue la enfermedad depresiva es un factor

de riesgo de enfermedad coronaria, el nivel dgoiésen puede haber sido sobrestimado.
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Si bien el mecanismo de aumento del riesgo cardiidmuible a la enfermedad depresiva en
esta etapa es incierto, el alto nivel existentaalizacion del sistema nervioso simpatico en la
enfermedad depresiva es probablemente importanta eyeneracion de riesgo cardiaco
(Neckel, Chaffner, & Wagner, 2017).

En otros contextos clinicos, la estimulacion cardirdel flujo cardiaco simpatico
contribuye al infarto de miocardio, arritmias vénltares y muerte subita. En la insuficiencia
cardiaca, la estimulacién patolégica de los nendmspaticos cardiacos presentes se ha
relacionado directamente con el desarrollo denaiag ventriculares y muerte subita.

Enfermedades coronarias.

Los pacientes con trastorno depresivo mayor tambiémen mayor riesgo de
desarrollar enfermedad coronaria. Tal vez sea memgncente, pero si un fuerte apoyo, es
el caso de la participacion del estrés mental coden los origenes de la hipertension esencial
y la aterogénesis coronaria. Los mecanismos nel@osan fundamentales en la vinculacion
de estos sustratos psicoldgicos a la enfermedddeascular (Lambert, y otros, 2007).

La participacion del sistema nervioso simpaticdasnrespuestas al estrés humano se
puede demostrar con métodos para estudiar la @edivgimpatica regional, en las corrientes
de flujo simpético a diferentes 6rganos. Estasitésrson micro neurografia clinica que mide
las tasas de disparo de fibras simpéaticas pos igaagts en los nervios que pasan a la
vasculatura del musculo esquelético y la técnicadiiecion de is6topos para medir el
desbordamiento del neurotransmisor simpatico.

Estrés.

La aritmética mental forzada induce un aumento ymoiado de la secrecién medular
suprarrenal de la adrenalina, acompafiada de laeicth del sistema nervioso simpatico, en
especial durante las horas de trabajo regulareeis @ntre las 8h00 y 14h00. La estimulacién

nerviosa simpatica es diferenciada regionalmenteolicrando preferentemente el flujo
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simpatico hacia el corazon, donde se observa umr@tonde 2-6 veces en el derrame cardiaco
de la noradrenalina (Lambert, y otros, 2007). Estavacion preferencial de los nervios
simpaticos del corazén da credibilidad biolégicéaaevidencia empirica de que el estrés
mental agudo puede desencadenar arritmias cardiactsto de miocardio.

Enfermedades cardiacas.

Siempre ha parecido plausible que el estrés mantalto plazo podria actuar como
un precipitante inmediato (desencadenante) padesrrollo de ritmo cardiaco anormal y
muerte subita en pacientes con enfermedad cardidstente. Durante muchos afos, esta
reivindicada relacion de estrés mental agudo cagquais cardiacos se bas6 en gran medida en
anécdotas individuales, como el célebre caso debga cirujano inglés del siglo XVIII, John
Hunter, que escribi6 que estaba a merced de cealgainalla que lo agravara. Luego
demostro6 el punto, al morir de repente en mediardetormentosa reunion de la junta de su
hospital. La evidencia sistematica se ha reunidwaakn tiempos de desastres, incluyendo
guerras, ataques con misiles contra civiles y reotes, lo que apoya firmemente la
proposicion de un vinculo mental de estrés-atagameliaco (Rozanski, Blumenthal,
Davidson, Saab, & Kubzansky, 2005).

La investigacion que vincula el estrés mental cmnmiuerte subita es a menudo
disputada por desacuerdo sobre lo que constituyestigs, y si el estrés puede ser medido
con precision. La evidencia de que las tasas detengébita y no traumatica aumentan
notablemente durante los terremotos, el terremethad Angeles de 1994, que proporciona
un ejemplo muy revelador. Durante un terremotostala 6, todo el mundo esta aterrorizado
¢ Los ataques cardiacos durante los desastres danmsison un caso especial o tienen una
relevancia mas general? Se referencia esta situpais se considera que, en la vida personal

individual, "los terremotos emocionales" ocurren.
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Trastorno de panico.

Los que sufren de trastornos de panico a menudenteue tienen enfermedades del
corazoén, debido a la naturaleza de sus sintomaa, masado se aseguro que este no era asi.
Los estudios epidemioldgicos, sin embargo, indopag estan expuestos a un mayor riesgo de
infarto de miocardio y muerte subita, aquellos suieen de este trastorno (TP). En el manejo
de los pacientes con TP, el rango de complicacioaefiacas que pueden ocurrir durante los
atagues de panico, presentas diversas alteraciamesnias auriculares y ventriculares
desencadenadas, asistencias recurrentes a angmhbios en la isquemia y espasmo de la
arteria coronaria y el infarto de miocardio asogian espasmo coronario y trombosis
(Neckel, Chaffner, & Wagner, 2017).

La activacion del sistema nervioso simpatico dwdos ataques de panico es un
mecanismo de mediacion, junto con el deteriorcadeetaptacion neuronal de noradrenalina
por los nervios simpaticos después de su libera@sruna anormalidad en el trastorno de
panico en pacientes. Las grabaciones multifiborasogenervios simpaticos documentan la
estimulacién masiva del sistema nervioso simpatigante los ataques de panico, el defecto
de reabsorcion intensifica esta sefial neural awadanton relacion a todo lo mencionado es
necesario que ddurnouty la empresa tienen mucha relacién y es necesanocer un poco
mas acerca del tema.

Prevencion del sindrome de burnout.

Para Rawolle, et al. (2015) Las medidas para preeeburnout pueden diferenciarse
segun el enfoque preventivo y los niveles de praden Los enfoques preventivos que
considerar son tanto modificaciones en el entorro trhbajo (prevencion de las
circunstancias) como también mejoras en la capacldbindividuo para hacer frente al estrés

(medidas preventivas del comportamiento).
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Segun Leka (2015), los niveles de prevencion sedguedividir en medidas
preventivas primarias (evitacion / eliminacion detbres que hacen que el paciente enferme),
medidas secundarias (intervencion temprana de oesuiento de enfermedad manifiesta) y
medidas terciarias (hacer frente a las consecuerdta la enfermedad-rehabilitacion y
profilaxis de recaida). De acuerdo con Viloria yrdél@s (2002) los conceptos para las
medidas preventivas conductuales que se presemfarieeratura se centran en la prevencion
primaria y son el "dominio” de la psicologia. Algsde las medidas son:

Mejoras en el tratamiento del estrés; El aprendizig técnicas de relajacion; La
delegacion de responsabilidades (aprender a dewt);" Hobbies (deporte, cultura,
naturaleza); Tratando de mantener relaciones dejgpdr relaciones sociales estables;
Profilaxis de la frustracion (reduccion de falsapetativas). Las estrategias discutidas en la
actualidad para prevenir las circunstancias endias se produce el burnout son una
combinacion de prevencién primaria y secundari&®l.2015).

Se puede diferenciar entre las actividades en les sp hace hincapié en la
organizacion y gestion del trabajo y en las suggasndirigidas principalmente a grupos de
personas. Las medidas complementarias son: lai@neapreservacion de un "ambiente de
trabajo saludable"” (por ejemplo, la gestibn dempe, el estilo de comunicacion del
liderazgo), el reconocimiento del desempefio (alzdpamprecio, dinero), la formacion de los
directivos (papel clave del jefe en la prevenciéhtdirnout) (Leka, 2015).

Las estrategias orientadas a la persona sonalaaeidon de pruebas de idoneidad
antes de la formacién, programas especificos gom@afian al trabajo de grupos de riesgo,
monitoreo ocupacional — médico / psicolégico ragu{por ejemplo, establecimiento de un
chequeo especial de "estrés laboral" para el reomiento temprano del burnout) (Alvarez &

Fernandez, 2011).
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No es probable que las pruebas de idoneidad se#ides favorablemente desde un
punto de vista sociopolitico. En primer lugar, resrpiten la libertad de eleccién cuando se
trata de la ocupacion, aunque dependiendo de sy tgontenido puedan ser Utiles desde el
punto de vista meédico (se sabe por la practica lgsepersonas con personalidades
susceptibles de desarrollar burnout eligen las adopes con un mayor riesgo de desarrollar
burnout).

Es de particular interés la sugerencia de una avigih ocupacional-médica /
psicolégica regular de grupos ocupacionales emaiate desarrollar burnout. La gestion
ocupacional-médica de las personas en riesgo dé&segtlos pacientes de burnout, por lo
tanto, obtienen un marco estandarizado. Ademappdega esperar un aumento general del
conocimiento basado en observaciones bien fundaien{Gonzalez & Luzuriaga, 2013).

En tiempos de recursos limitados, la aceptaciéa yidbilidad también desempefian
un papel importante en el desarrollo y la aplicadi@ estrategias preventivas. Ademas, no
debe olvidarse que la prevencion efectiva y eftei@aquiere un conocimiento adecuado de la
etiopatogenia. El cierre de lagunas en el conocitoitambién seria una gran mejora para la
prevencion del burnout.

Modelos de gestion de recursos humanos

La relacion entre la empresa y el burnout es ajasfaues las situaciones que se
podrian presentar pueden tener consecuencias,sends para los empleados como los
clientes y por lo consecuente resultados interneggrnos ineficientes, algunas veces debido
a falencias de la empresa. Poniéndolo como ejerplagine que usted tiene su empresa y
sus empleados estdan entre un estado de agotamjenta agotamiento emocional
negativamente cargado, entonces deberda documentarekindividual cada una de las
situaciones y estimar si hay una referencia en cométas situaciones incluyen: problemas

de salud mental y fisica como depresién, ansiedaglstia, disminucion de la autoestima,
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fatiga e insomnio, el deterioro de las relacionesiates y familiares, y los resultados
disfuncionales en la relacion del individuo coreeipleador, tales como menor compromiso
organizacional, mayor ausentismo, menor satisfaceid el trabajo, intenciones de salir y
desempenio laboral atenuado (Sdderlund, 2017).

El trabajo que comprende los encuentros cara acoardos clientes es un desafio, ya
que implica equilibrar un complejo conjunto de dadss de los comparfieros de trabajo,
gerentes y clientes. Al mismo tiempo, muchos engasajue se ocupan de los clientes son
mal pagados, poco entrenados, ya veces abusadtus mhientes (Chen & Kao, 2012). No es
de extrafar, entonces, que los empleados de contaat los clientes corran el riesgo de
agotarse del trabajo.

Teniendo en cuenta estas consecuencias, es pdmbfEaue los empleados con altos
niveles de burnout serian capaces de producir xymeriencia positiva para los clientes con
los que interactuan (Cho, Rutherford, & Park, 20¥3yjunos estudios existentes sugieren
gue esto es realmente, lo que implica que el desgados empleados tenga implicaciones no
s6lo desde una perspectiva de relaciones humainastasnbién desde una perspectiva de
marketing en la que las reacciones del clientenesidoco.

Por ejemplo, Forbes (2011) encontré una asociawé@ativa entre el burnout de los
empleados del servicio y la calidad del rendimignioa variable dependiente que incluia
algunos aspectos relacionados con el cliente, ifi@ntuna asociacion negativa entre el
burnout de los empleados del servicio y la satiéfacdel cliente. También se han obtenido
resultados similares para los empleados y pacialdestencion médica. Cabe sefalar, sin
embargo, que estos estudios se basaron en: autaeidal de los empleados de burnout,
evaluaciones de la asociacién burnout-cliente,uexcabn en términos agregados (es decir, el
historial agregado de las interacciones entre @leado y el cliente) y datos del cuestionario

sin una clara asimetria temporal entre las varsatbdecausa y efecto.
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En el presente estudio, se aplica una perspectifemente al vinculo entre el
agotamiento de los empleados y las reaccionessdelientes. En primer lugar, dado que el
burnout es una variable que puede asumir valorevatian de bajo a alto, se supone que los
clientes contemporaneos tienen mas probabilidagertontrar empleados con niveles
relativamente leves de burnout en lugar de los eadials con burnout a niveles tan criticos
que requeririan tratamiento e incluso la hosp#aian. En segundo lugar, hay un supuesto
que los sintomas de agotamiento en el nivel relatente leve probablemente "se escapen” en
los encuentros de servicio (es decir, las pisthsesel estado del empleado se transmiten al
cliente a través de comportamientos de los empado

Para Cho, Rutherford, y Park (2013) el desempehseteicio puede considerarse que
comprende dos dimensiones diferentes: la dimené@mca ("lo que se obtiene") en términos
de lo que el servicio comprende en términos deltegkas para el cliente, y la dimension
funcional, que se refiere a como funciona el proagssi. La dimension técnica se refiere al
nacleo del servicio, mientras que la dimension ifumel se refiere a la parte interpersonal y
relacional del proceso de servicio (Soderlund,7201

Ejemplos de un buen desempefio en el servicio emifgension técnica es
proporcionar al cliente informacion rica antes dendr una decision, ofreciendo varias
alternativas y adaptando la oferta a las necessdatdd cliente; Ejemplos de buen
funcionamiento del servicio en la dimension funeioes amistad, cortesia, y exhibicion de
emociones positivas.

Con esta vision del desempefio del servicio, la skm del empleado de los
sintomas de agotamiento se puede ver como unaseéxprdel desempefio relativamente
pobre en términos de la dimensién funcional. Eptaién parece ser coherente con la opinion

de las empresas que exigen a los empleados quiero@stados emocionales negativos (a
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menudo denominados "“trabajo emocional”), porqueidenan que un buen servicio requiere
mostrar emociones positivas.

Sin embargo, dado que el servicio funcional y t@enrepresenta diferentes
dimensiones, los niveles de desempefio en las dosndiones pueden alcanzar niveles
iguales y diferentes. En otras palabras, la vizaeldn del burnout por parte del empleado
(mal rendimiento en la dimension funcional) puederor junto con un rendimiento pobre y
bueno en la dimension técnica (Bianchi & Schonf@dl5). Por lo tanto, la dimension
técnica puede considerarse como un factor de dongxel que se produce el rendimiento
funcional.

En el presente estudio, se tendra en cuenta sestntpefio del servicio en la
dimensién técnica (pobre versus bueno) modera ghdto de la exhibicion de sintomas de
burnout en la satisfaccion del cliente, si losrtks en general esperan que el nivel de servicio
en un encuentro sea bueno en lugar de pobre. Ba palabras, un buen servicio es mas
congruente con las expectativas de los clientesugumal servicio. Por otra parte, dado que
un alto nivel de congruencia reduce la necesiddcalamte de procesar la informacion, se
espera que el desempefio a un alto nivel técnicozecadla motivacion para atender las
variables relacionadas con el empleado, que remeesa nivel mas alto de incongruencia, la
causa de las perturbaciones en el sistema cognjtpor lo tanto requiere mas procesamiento
de informacion para resolver la incongruencia. Fsteeesamiento relativamente hace mas
extenso los resultados de la informacion, hariaajwiiente estuviera mas atento a variables
relacionadas con el estado emocional del empleathmpién haria mas probable que el
cliente use tales variables para formar una eviloageneral de la experiencia de servicio.

Los costos personales y organizacionales del btimau llevado a propuestas para
varias estrategias de intervencién. Algunos interitatar el agotamiento después que ha

ocurrido, mientras que otros se centran en comeepie el agotamiento mediante la
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promocioén de la participacion. La intervencion paiedurrir en el nivel del individuo, grupo
de trabajo, o0 una organizaciéon entera. En gergréhfasis principal ha sido en las estrategias
individuales, en lugar de las sociales u organiasti a pesar de la evidencia de la
investigacion para el papel principal de los faetasituacionales. Muchas de estas estrategias
individuales han sido adaptadas de otros trab&jakzados sobre estrés, afrontamiento y
salud, en lugar de estudios de agotamiento. Siraggopel mayor reto es que la evaluacion
real de la efectividad de cualquiera de estasviet®iones ha sido relativamente rara.

Especialmente raros son los estudios modeladosismcflojamente en ensayos
controlados aleatorios. Mas comunes son los esudtio un solo grupo de intervencion de
voluntarios participantes para los que rara vezesdizan evaluaciones de seguimiento
después de que el tratamiento haya terminado. §as advertencias, la investigacion indica
que el agotamiento responde a una amplia gama elos&Maslach, 2015).

Por ejemplo, un meta andlisis confirmo la evidenlgaun efecto beneficioso para los
programas de prevencion del burnout que fueromddms para mejorar las habilidades de
afrontamiento de los empleados, el apoyo socialophfianza en su desempefio en el trabajo.
AUn no esta claro si el agotamiento es generalnmsrgeeptible a una serie de estrategias o Si
es crucial adaptar la estrategia al contexto epeade un lugar de trabajo para que sea
eficaz.

La gestion de empresas es uno de los aspectosequéellevar por buen camino el
rumbo de una organizacion, ademas que de ella deperl éxito de la misma. Este tipo de
gestion se ha visto en la obligacion de incorporavos conceptos como el Internet y la
Nuevas tecnologias ya que los cambios provocadds gaplosion digital han incitado a que
las empresas con modelos de negocios tradiciondtEsten nuevos modelos de gestion para
de estar mejorar su competitividad y obtener msjoresultados dentro del mercado

(Martinez, 2013).
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En la actualidad las empresas consideran al re¢unsmno como un factor clave de
éxito, debido a que las diferentes competenciaspggea o desarrolle un personal pueden
otorgarle a una organizacion una ventaja compatéiv el mercado ya que este recurso no es
facilmente reemplazable y mucho menos duplicable.

El recurso humano puede ser considerado tambiépn ebnecurso mas preciado para
una empresa porque es parte de una asociaciérerelependencia que existe entre las
personas y las organizaciones, es decir ambasspsetenecesitan de forma mutua para
alcanzar los diversos objetivos 0 misiones previgmestablecidas. Entrando en materia de
la gestion de recursos humanos Chiavenato (200@cioné que esta puede considerarse
como la funcion que permite una colaboracion efbalzpersonal para de esta forma lograr
alcanzar los objetivos tanto individuales como oigcionales, consintiendo el desarrollo de
una eficiencia organizacional.

Asi mismo, para otros expertos en la gestion dedogrsos humanos, esta puede ser
catalogada como un conjunto de actividades queadigan para que las personas que laboran
en una empresa puedan cumplir con los objetivaablestidos por la empresa y a su vez
conservar y desarrollar el talento humano disper(iBallivian, 2012). La gestion de recursos
humanos se basa en la implementacion de estrategedividades que permitan a los
miembros del personal trabajar en conjunto paranakr los objetivos impuestos por una
empresa, garantizando la calidad, desarrollo yareasion de los recursos mencionados. Es
imperioso mencionar que para lograr que el perstvtabhje en favor de una organizacion
debe existir condiciones favorables y beneficigeaa ambas partes, ademas de una adecuada
direccién, porque de no existir este factor losureas podrian ser desaprovechados y las
oportunidades desperdiciadas.

Por lo antes mencionado, es necesario definir quélideccion de los recursos

humanos en una empresa es la encargada de constitai fuente de capacidades
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organizativas que permitan el desarrollo de unaliangpma de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes tales como la motivaciongpelpromiso de los colaboradores para de
esta manera implementar estrategias que motivan aambio positivo (Aduna, Garcia , &
Chavez, 2012).

Los diversos cambios tecnoldgicos, sociolégicosnergial, politicos, econémicos
han provocado que los recursos humanos deban sejadas por medio de sistemas, esto a
su vez ha convocado e impulsado la busqueda desds/enodelos funcionales tales como de
costos e ingresos, unos con ciertas peculiaridgal@gie han sido ajustados a las diferentes
culturas en las que se desenvuelve el ser humasccdmbios mencionados con anterioridad
han generado ademas la evolucion del departamentecdrsos humanos, pasando desde un
modelo gestidn que priorizaba la cantidad y ladealide los productos para satisfacer la
demanda y el cual partia con el inventario delgeakhasta su evaluacion, a una en que la
autorrealizacion del personal es también importa@en el tiempo se han destacado y
establecido nuevas tendencias en cuanto a la gei@s recursos humanos para lograr que
los objetivos planteados se cumplan y la produddidiaumente.

Segun Aduna, Garcia y Chavez (2012), entre modigagestion de recursos humanos
tradicionales mas utilizados se encuentran:

Modelos de Harper y Lynch (1992).

Harper y Lynch plantean un modelo de gestién darses humanos basado en la
importancia que implica una adecuada organizaciéndidhos recursos, debido a esto
plantean que una empresa determine de la formgmaésa posible la cantidad y calidad de
personal que necesita para satisfacer a la demagadiaando actividades como inventario de
personal y la evaluaciéon de las capacidades humanasrtir del conocimiento que una
empresa tiene de los RR. HH que posee puede gjetuésto de actividades que implican su

gestion como son la descripcién y analisis de pgesturvas profesionales, promociones,
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capacitaciones, motivaciones, retribuciones e ithen También se debe tomar en cuenta
que estas actividades deben ser realizadas tonm@ndonsideracion las necesidades de la
empresa, ya que esto le permitird optimizar losirsexrs humanos, ademas de facilitar el
seguimiento constante, el mismo que tendra el igbjete verificar la convergencia de los
resultados obtenidos y las necesidades de la aagadn (Aduna, Garcia , & Chavez, 2012).

Es un modelo descriptivo en el cual se realizapreaision de las necesidades que
podrian experimentar los miembros de personal, pste solo direcciona a mostrar las
actividades a ejecutar mas no su dinamica u oggraaunque posee un aspecto altamente
significativo como es la importancia que le otoegka auditoria de recursos humanos como
principal mecanismo del control. EI modelo en cdeses utilizado hoy en dia como la base
para el desarrollo de otros modelos que son comidiemeilizados como el de Idalberto
Chiavenato, y, Cuesta.

Modelos de Wether y Davis (1996).

El modelo propuesto por Wether y Davis es plantedekde la perspectiva de un
sistema, ya que considera que todas las actividadéizadas en una empresa se encuentran
relacionadas con los recursos humanos e interaetita®@ si como un proceso. El modelo es
establecido como un sistema, ya que define cadadact realizada de RR. HH a patrtir de la
solicitud de insumos, para luego realizar su t@nsacion, terminando con conversion a
productos finales, por lo tanto, para lograr estmetido se considera que cada actividad
realizada debe ser controlada para asegurar sect@jecucion con la finalidad de obtener
un producto final adecuado, de no cumplir con ebppsito sera necesario la
retroalimentacion mediante una andlisis del entgraoa auditoria.

Por otra parte, es un modelo que localiza a ladefgendencia como una actividad
clave en la gestion de los recursos humanos, laesusgrupada en cinco funciones:

e Fundamentos y desafios
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* Preparacion y seleccion

» Desarrollo y evaluacion

» Compensaciones y proteccion

* Relacion con el personal y evaluacién

No obstante, Wether y Davis sefialaron que en uartigpento de recursos humanos
debe existir cuatro tipos de objetivo como son lgktivo corporativo, el cual debe ser
direccionado a contribuir al éxito de una empresaliente la blusqueda de una adecuada
productividad y administracion; el segundo objetie® el funcional, es decir que hara
referencia a como los recursos humanos deben asla@tdos cambios; también plantean a
los objetivos sociales como importantes, debidaa lgs RR. HH deben responder a los
desafios que presenta la sociedad; y finalmenténekts objetivos personales de los
empleados, los cuales se deben plantear tomanctineideracion sus aspiraciones, ya que de
no ser motivados a alcanzarlos su insatisfacciaesereflejada en su productividad (Aduna,
Garcia , & Chavez, 2012).

Modelos de Idalberto Chiavenato (2002).

Entrando en materia de modernizacion de la gedti@nlos recursos humanos,
Chiavenato propone que talento humano se fundamemtaeis inclinaciones como el
adecuado reclutamiento de personal, la evaluacEinddsempefio, recompensa laboral,
retencion de personal, monitoreo y elaboracion ase$ de datos. Chiavenato analiza la
administracion de los recursos humanos como unepoocompuesto de cinco subsistemas
integrados, los cuales son:

Subsistema de alimentacion de RR.HH., este es agego técnico — administrativo
gue se basa en realizar una investigacion de messgliida de reclutamiento y seleccion del
personal, en el cual la empresa buscara el perstdrato, es decir aquellas personas que

puedan adecuarse a las exigencias del puestorasidala organizacion.
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En otro plano se encuentra el Subsistema de aglicate RR. HH en el cual se
estudia las necesidades de cada cargo, los recpesasla induccion del personal y se
determina responsabilidades y exigencias parasengeefio dentro de la organizacion.

El tercer Subsistema es el mantenimiento de RR. ddE incluye las diversas
compensaciones que recibird un empleado por lesedifes trabajos que realice dentro de
una empresa; el autor también establece el Subsistee desarrollo de RR. HH, el cual
comprende las capacitaciones o entrenamientos lquersonal realizara para mejorar tanto
sus actividades laborales como profesionalmentalifente, esta el Subsistema de control
de RR. HH que sirve para la recolectar, procesimirastrar y suministrar la informacion
mas importante de los colaboradores de la empfeimé, Garcia , & Chavez, 2012).

Los diferentes subsistemas conforman un procesaamtedel cual los recursos
humanos de una organizacion se encuentran: captgamsdos, mantenidos, desarrollados y
controlados de una forma ordenada, y, idonea. Essaeo recalcar que estos subsistemas
son situacionales por lo que podrian variar, deleedo a su vez de factores de ambiente
organizacional, pero el hecho de que uno solo eambi quiere decir que los demas
subsistemas también lo hagan. Chiavenato estimdacgda uno de ellos debe contar con sus
propias politicas, para de esta forma condiciohatesempefio de los trabajadores de una
organizacion.

Modelos de GRH de diagndstico, proyeccion y conttelCuesta (2005).

Dando un paso con el desarrollo de la tecnologitiligando modelos propuestos por
otros autores, este modelo se basa en la utilizat@da tecnologia como parte de la practica
organizacional, instaurando todas las actividadegeas$tion en cuatro subsistemas: flujo del
talento humano, es aquel abarca procesos comovehtario, colocacion, evaluacion,
promocién o recolocacion del personal; la capeiditay desarrollo, el cual se encarga de la

formacion, participacién e incluido el control dielsempefio de las tareas y cargos asignados;
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subsistema de sistemas de trabajo hace referefeiarganizacion que posee una empresa en
materia de gestion de RR. HH como por ejemplo,robke tareas realizadas, seguridad e
higiene laboral, perfiles laborales ,etc.; y elsssiema de recompensa laboral que comprende
los diferentes sistemas de compensacion que unaesmpesarrolla para recompensar la
labor realizada por sus empleados mediante la mgiéacion de diversas estrategias como
reconocimiento social o sistemas de motivacion $&u&011).

En este modelo su autor incluyo la auditoria celatren la calidad como el principal
mecanismo de control y retroalimentacion del sistégRH, agregando también una serie
técnicas que traigan consigo consecuencias a fdago tanto en el ambito social e individual
como en el organizacional. En base a esas apmtesciCuesta consideré6 como aspectos
fundamentales de su modelo los factores de situaei® donde se toman en cuenta las
caracteristicas de los empleados, ademas de dtrasi@nes relacionados con la filosofia de
la organizacion; otro factor son los grupos derég@ue se encuentran dentro de una empresa
como son los accionistas, directivos, empleadosiswnidores, sociedad, gobierno e
incluidos los diversos sindicatos. También se tem@onsideracion las politicas de RR. HH
debido a la alta influencia que los empleados ganen el desarrollo de las tareas; y el ultimo
factor considerado por Cuesta son los resultadogug estos permiten medir el compromiso
y costos que genera el sistema.

Se puede concluir que los modelos de gestidén deses humanos estan enfocados a
administrar dichos recursos de una forma sistemayi que los diversos autores lo plantean
desde la perspectiva de un proceso, el cual debeus#ado desde sus bases, durante su
desarrollo hasta el momento de obtener los produiatales, ademés se plantea como en
cualquier otro proceso la realizacién de seguimggtcontroles que permitan condicionar las
actividades a realizar, con la finalidad de obtebeneficios para la organizacion. Los

recursos humanos deben ser manejados de formansadp® con modelos de gestién que
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permitan evitar problemas como el sindrome de hurred cual es también el resultado de la
carencia de una adecuada gestion que respete hlegsta parametros que permitan el
desarrollo de ambiente laboral estable.

Marco conceptual

* Fiduciaria: “Que depende del crédito o de la cortfeaque merece” (Farlex, 2018).

* Sindrome: “término usado para describir una cofecae sintomas que estan en
curso” (Periddico Salud, 2018).

e Burnout: “sindrome del quemado, por lo tanto, apareuando una persona esta
sometida de manera periddica a situaciones estes$gbefinicion, 2018).

 Enfermedad: “proceso y a la fase que atraviesasdoss vivos cuando padecen una
afeccion que atenta contra su bienestar al modgicaondicion ontoldgica de salud”,
(Definicion, 2018).

* Recursos humanos: “funcion y / o departamento @& de 'Gestion y administracion
de empresas' que organiza y maximiza el desempefosdfuncionarios, o capital
humano, en una empresa u organizacién con el fiautkeentar su productividad”
(Significados, 2018).

Marco legal
Cddigo Organico Monetario y Financiero
Cddigo Organico Monetario.
!La Junta de Politica y Regulacion Monetaria y Fanera de acuerdo al Articulo 27
del Cddigo Organico Monetario y Financiero emitipor la Asamblea Nacional (2014),

tienen funciones referentes a los fideicomisosg/spiencuentran detalladas en incisos:

1 Codigo Orgénico Monetario Tomo |
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En el Inciso 27 se indica que la junta debe cungalir sus funciones detalladas en la
Ley de Mercado de Valores regulando toda conséityaperacion y liquidacion de fondos y
negocios fiduciarios en el pais.

El Inciso 34 indica que esta debe regular la gestiduciaria llevada a cabo por
instituciones del sector publico. A través de dsya se muestran las funciones del Banco
Central del Ecuador, siendo en el articulo 36 nahtoicomo administrador fiduciario.

Referente al Capitulo 3 que menciona las “Dispoe&s comunes para el sistema
financiero nacional” se indican obligaciones y pbationes del accionista. En el articulo 238
se establece que los accionistas 0 socios de ceiakquidad financiera deberan responder por
la liquidez de la institucion tomando en cuent@adicipacion accionaria.

El articulo 256 prohibe que una persona puedaegjemmo accionista de sociedades
mercantiles si tiene propiedad patrimonial conuierficia y ya es accionista o socio de una
entidad financiera. En este coédigo se contemplanfileicomisos de garantia dentro del
articulo 340, indicando que se puede constituifideicomiso mercantil de este tipo con un
portafolio de inversiones y cartera, siempre quaparte inicial minimo sea de $50.000 al
fideicomiso y la garantia sea de un monto no iafeal 140% del crédito. Esto es para
entidades privadas, siendo para las entidadescpghiieterminado el aporte por la Junta de
Politica y Regulacion Monetaria y Financiera.

Ley de Mercado de Valores.

2El consejo Nacional de Valores es una entidad aelgula través de la Ley de
Mercado de Valores, ley que fue emitida por el Cesg Nacional y modificada por la
Asamblea (Asamblea Nacional , 2014).

El articulo 29, indican sus funciones, consideraelasel inciso 27 acerca de la

expedicion de las normas generales que rigen tagdacles de la fiducia. En el articulo 97,

2 Cadigo Organico Monetario Tomo |l
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se menciona que las administradoras de fondosejcfithisos deben constituirse como una
compafia o sociedad andnima, limitdndose a lasesigas actividades: la administracion de
fondos de inversion, la administracion de negodidaciarios mencionados en esta ley,
también pueden actuar como emisores de procestituldgizacion, ser representantes de
fondos internacionales de inversion.

En este articulo se agrega que con la finalidadeieadministradores de negocios
fiduciarios y emisoras en procesos de titularizaci@s empresas deben cumplir con las
normas expuestas.

Ademas, para su constituciéon deben contar con pitataninimo que es fijado por la
Junta de Politica y Regulacion Monetaria y finarsgieen donde se determinan los limites
para la administracion de los fondos de inverspudiendo administrarlos siempre que el
patrimonio no exceda el monto equivalente a cintzueaces su patrimonio contable.

Para la constitucion de fideicomisos de garantie&l Consejo Nacional de Valores la
entidad que establece si el negocio debe contamésgarantias al momento de su creacion.

El articulo 103 de esta ley habla acerca de lagaibnes de las administradoras de
fondos y fideicomisos, que son adicionales a las spideterminen en el contrato, las cuales
son: esta obligada a la administracion prudentéigedte de los bienes que se transfieren al
fideicomiso mercantil y encargo fiduciario, deb@arar los fideicomisos mercantiles y los
encargos fiduciarios de su patrimonio propio ablgyue de los demas encargos fiduciarios y
fideicomisos mercantiles que la administradora @osebligandose a mantener una
contabilidad independiente para cada uno de eflsi® obligada a la rendicion de cuentas
sobre su gestién a quienes figuren como constiteagem beneficiarios del contrato. En caso
de que este no estipule un periodo de rendiciorgobeeentendera que dicho periodo es
trimestral; esta obligada a una vez terminadodelidomiso mercantil o encargo fiduciario, a

devolver los bienes a quien establezca el contemta;aso que no se indique la persona, se
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sobreentendera que es el constituyente; dar paliz@uo el contrato una vez cumplido con
los causales y demas efectos previstos en este.

Las prohibiciones que menciona el articulo 105 smmeter el error de avalar,
afianzar o garantizar pagos como beneficios o meieditos fijos de bienes que estas
administran, lo que podra realizar son estimacidijgs o variables. Para dar estimaciones
debe de dejar por sentado que la obligacién defiddeiaria es de medio y no de resultado.,
permitir que el beneficiario tome los bienes quaedaiedad administra mientras el contrato
esté vigente, invertir recursos de fideicomisogoenios de inversion bajo su cargo, llevar a
cabo la constitucion de fideicomisos mercantiles l@en que la fiduciaria figure como
beneficiario, socio, accionista o cualquier persanaulada a esta.

En el Titulo XV “Del Fideicomiso Mercantil y Encargriduciario” de la Ley de
Mercado de Valores, establece lo siguiente:

Articulo 110, todo contrato de fideicomiso merclaadibe ser otorgado a través de una
escritura publica. El limite de vigencia para lmkeicomisos que se constituyen en Ecuador
no podra ser superior a 80 afios, de igual form@sdetminaran una vez se haya cumplido
con el fin del contrato. Entre las excepcionespiBto se mencionan fideicomisos que tengan
fines de investigacion o culturales, filantrépicos altruistas cuyo fin sea establecer
bibliotecas, museos, institutos de difusion deualto investigacion cientifica, incluyendo
aguellos que persigan aliviar el malestar socigletsonas menesterosas, huérfanos, ancianos
y minusvalidos con factibilidad de cumplimiento.

En la Ley de Mercado de Valores se mencionan gsignervienen en estos negocios:

Articulo 115 el Constituyente o fideicomitente,igqu actia como originador del
fideicomiso mercantil y que puede ser una persataral o juridica de caracter publico,
privado, nacional o extranjera, mismo que transfdrienes de su propiedad al fideicomiso

mercantil
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Articulo 116 los Beneficiarios, que pueden serspeas naturales o juridicas de
caracter privado, publica o mixta, también puede de derecho privado teniendo una
finalidad publica o social, extranjera, nacionadaiadas de personalidad juridica que hayan
sido designadas por el constituyente para recéneficios de la administracion de los bienes
fideicometidos, pudiendo incluso ser designadosocbeneficiarios personas que no existen
en el presente pero se espera que existan en uro.fufambién puede figurar como
beneficiario mas de una persona.

Articulo 119 menciona que cuando se colocan biend&eicomisos, es la fiduciaria
quien se hace representante legal de los mismaosefi@ terceros para la ejecucion de
procesos, tramites y acciones administrativas igiplds para proteger dichos bienes.

Articulo 120, sobre los requisitos de los consatle fideicomiso mercantil o de
encargos fiduciarios.

Articulo 121, se detallan las ventajas de losdsdideicomitidos, en donde se expone
la inembargabilidad de los bienes por parte deedores del constituyente, ni por los del
beneficiario, salvo que esto se haya incluido exoetrato.

» Atrticulo 126, de los derechos del constituyentefideicomiso, que son los que consta
en el contrato firmado.
Codificacion de Resoluciones del Consejo Nacional\dlores.

3Cdbdigo emitido por el Consejo Nacional de Valo281¢), que en capitulo |, titulo
primero, articulo 2, indica que las administradatagondos y fideicomisos, al igual que los
fondos de inversion, deben inscribirse en el Regidel Mercado de Valores de forma
obligatoria.

Para la inscripcibn es necesario presentar unaaeibn juramentada ante un

Notario Publico de no encontrarse sentenciado alptimiento de una condena, pago de

3 Cadigo Organico Monetario Tomo I
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obligaciones a instituciones financieras, pagoldgaciones tributarias, no ser insolvente, y
no haber sido sancionado con la remocion de swoanginstituciones publicas. Debera
adjuntar una hoja de vida en la que se enfaticeestiglios y experiencias profesionales
adquiridas en negocios relacionados a la admigiétradireccion o representacion con un
documento adjunto como respaldo de dicha infornmadidtregar informacion que certifique

al titular como socio, accionista, beneficiario,nstituyente, de sociedades limitadas,
anonimas o negocios fiduciarios con pruebas sollwe especialmente en casos en el que
dicho titular sea accionista o socio.

El articulo 14, menciona las prohibiciones durdatejecucion de las actividades de
las administradoras como fiduciarias, aceptandadastitucion de fideicomisos sin la
declaracion juramentada del constituyente o queotsstitucion de dicho fideicomiso sea
ilicita o vulnere alguna ley. Ademas, incluye ldiGgrion de politicas que permitan conocer a
sus clientes para evitar que estos negocios sdhpadis para lavado de dineros o
narcotrafico. Se mencionan que las administradeogsueden emplear bienes para fines que
no establezca el contrato, tampoco pueden aprepi@restos ni figurar como beneficiarios.

En el articulo 6, de la misma seccion, que mencimeala administradora de fondos y
fideicomisos que desee participar como un agentenaeejo en proceso de titularizacion
estara en la obligacion de actualizar sus managlesativos internos incluyendo a su vez la
informacion que soporte que esta posee una infuaéista técnica y los recursos necesarios
para esta actividad, requisitos que seran verifisgubr la Superintendencia de Compainias.

El articulo 30, sobre las administradoras de fonddisleicomisos se indica que las
fiduciarias deben adoptar e implementar sistemadtol interno que permitan administrar
los riesgos de los fideicomisos en forma favoragidea ello se debera realizar inicialmente un
andlisis de riesgo y revelarlo a sus clientes, @édede disefiar e implementar una serie de

mecanismos que permitan monitorear y mitigar essgo.
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El capitulo tres, habla sobre las calificadorasieggos, seccion cuatro articulo 14 se
menciona que los fideicomisos de titularizacionuregen de una calificacion de riesgos,
misma que sera otorgada segun el articulo 17 a&drde una analisis del emisor sobre su
posicibn competitiva en el mercando en donde ppaticen términos cuantitativos y
cualitativos.

El articulo 20, determina que para la titularizacii@ carteras de crédito, debe hacerse
un andlisis del riesgo de acuerdo a la informaomdtematica, estadistica y contable, basado
en el flujo futuro de la cartera a titularizar. &ticulo 26, menciona los tipos de calificacion
de riesgo existentes para valores provenientesitdlarizacion, en donde se evalia el
patrimonio autbnomo indicando:

Categoria AAA: Tiene Excelente capacidad de geniugrs y responder con las
obligaciones del contrato de emisién, categoria MAly buena capacidad en la generacion
de flujos de fondos esperados o proyectados, al igue respondiendo a las obligaciones
establecidas en los contratos de emision, categor@on buena capacidad de generar los
flujos y de responder a las obligaciones del comtde® emision, categoria B: Capacidad de
generar flujos y de responder a las obligacionésatdrato de emision, categoria C: Minima
capacidad de generar los flujos y de respondes alitigaciones del contrato de emision,
categoria D: Casi no posee capacidad de genejes fiil de responder a las obligaciones
establecidas en el contrato de emision, categaribluia capacidad de generar flujos de
fondos y de responder a las obligaciones del dontieemision. Nada factible y viable.

El articulo 27 establece que ciertas calificacigmeseen los signos (+) y (-) indicando
qgue al ser una calificacion con signo positivo gatade subir en su calificacion después de

un lapso de administracion, siendo lo contrari@palificaciones con signo negativo.
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Registro oficial 249.

La Ley Orgéanica para el Fortalecimiento y Optimiaacdel Sector Societario y
Bursatil, regula las actividades de las instituemudel sistema financiero, entre las cuales se
encuentran las Administradoras de Fondos y Fidasmsn

El Articulo 53, menciona que las instituciones sistema financiero podran aceptar la
constitucion de fideicomisos mercantiles de gasantbrrespondientes a operaciones
crediticias que correspondan a créditos de vivieraladesarrollo de proyectos de tipo
inmobiliario, financiamiento de infraestructura,opectos de inversién publica, créditos
sindicados con la banca publica o institucioneanfomeras de caracter multilateral y créditos
productivos de caracter especificos que puederuonar fideicomisos sobre inventarios de
materia prima, los productos en proceso u otraselsigue determine la Junta Bancaria.

Se prohiben los fideicomisos para la adquisiciobidees de consumo, sobre todo los
gue se constituyan sobre vehiculos.

El Plan Nacional del Buen Vivir

Con la finalidad de cumplir con el “Plan Nacional 8uen Vivir”, cuyo objetivo N°9
es “Garantizar el trabajo digno en todas sus fotsasan propuesto reformas y nuevas leyes
que beneficien tanto a los empleadores y a loseadpk, en donde se pretende alcanzar un
55% de la Poblacion Econdmicamente Activa con acddpaadecuada, reducir el subempleo
al 40%, disminuir el desempleo joven en un 15%gecrecimiento en la informalidad laboral
al 42%, ejecutar la erradicacion del trabajo irifasé 5 a 14 afios, capacitar de manera
adecuada a por lo menos el 21% de trabajadoresnmeatar la Poblacion Econ6micamente
Activa a la seguridad social contributiva al 60%l@&zona urbana y a nivel rural al 50%. Por
altimo que se incremente en 10 puntos porcentl@delsogares que cubren la canasta basica,

(Secretaria Nacional de Planificacion y Desarr@BNPLADES, 2018).
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Leyes y cbdigos laborales

Se ha seleccionado una lista de las leyes laboealles que se deben sujetar las

empresas fiduciarias en el Ecuador:
Ley de Seguridad Social.

De acuerdo con lo estipulado en la Ley de Segui&tamial, en su articulo 73, dispone
que el empleador se encuentra en la obligaciomslzibir al trabajador dentro del Seguro
General Obligatorio desde el primer dia de labofes. mismo, debe remitir el aviso de
entrada dentro de los primeros quince dias deatacton, con excepcion de los empleadores
que tienen actividad agricola. Ademas, debe daficamion de variaciones, modificaciones
de sueldo, avisos e enfermedad, o de salida deja@or con un periodo maximo de tiempo
de tres dias una vez que ocurra el hecho, (Asarialemnal del Ecuador, 2016).

Ley Organica de Discapacidades.

El Reglamento de aplicacion de la Ley Orgéanica teedpacidades, menciona en su
articulo 12, acerca de la inclusion laboral quiliglisterio de Trabajo, es la entidad que debe
vigilar el cumplimiento en cuanto a la contratacoim personal con discapacidad segun el
porcentaje establecido, y de las sanciones comedspaes. Este porcentaje de inclusion
considera a quienes posean una discapacidad igsiparior al 30% (Asamblea Nacional,
2017).

En el sector privado el porcentaje de inclusionneiedado por el numero de
trabajadores, sin considerar al personal que neesedle o permanente; y, para el sector
publico, de acuerdo al nimero de servidores y obrgue tengan nombramiento o contrato
de caracter permanente y estable (Asamblea NacROHr).

Dentro del articulo 14, indica que si el empleddidnda el servicio de transporte al

colaborador con discapacidad y sus unidades nocseertren preparadas para movilizar a los
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mismos segun lo establece la Ley, es obligacionedgbleador compensar en dinero el
beneficio (Asamblea Nacional, 2017).
Ley de Empleo Joven.
Se incluye en esta ley a las personas que tienege 28 y 26 afios, en donde se
establecen ciertos requerimientos para los emplesdo
» Registrar al trabajador en el Ministerio del Trabaj
e Celebrar por escrito el contrato.
» Definir una remuneracion, la misma que no puedarssior a la sectorial segun la
actividad.

Por estas contrataciones, el Estado se encargagde lps aportes patronales hasta por
dos salarios basicos unificados, en el lapso dafim siempre que exista una estabilidad
minima del trabajador por doce meses. Ademas, sdloconsiderara el 20% del total de la
ndmina estable del empleador que goce de esta iadalSi el salario del contratado es
mayor a los dos salarios basicos unificados, krelifcia de la aportaciéon debera asumirla el
empleador (Ministerio del Trabajo, 2018)

Cdédigo de trabajo.
De acuerdo a lo sefalado por el Cadigo de Traleaj@l articulo 42, los empleadores

tienen las siguientes obligaciones con sus trabegad

Cancelar las remuneraciones de acuerdo al conteatr@bajo,

* Indemnizar a los trabajadores por accidentes I|&mray por enfermedades
profesionales, con excepcion de las mencionadasaaticulo 38 del codigo,

» Proporcionar los utiles, instrumentos y materiajae se requieran para la ejecucién
del trabajo,

» Contratar personal con discapacidad de acuerdareeteionado en el codigo (1% en

2015; 2% en 2016; 3% 2017; 4% en 2018 en adelante).
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El articulo 47 menciona que la jornada de trababeddurar ocho horas diarias, es
decir que el personal no debe exceder las cuatents semanales. Unicamente pueden
ejecutarse hasta seis horas diarias consideradas soplementarias, complementarias,
extraordinarias o por recuperacion de feriadosngie que se cancelen los recargos a la
remuneracion que corresponde (Asamblea Nacion&§)20

Marco referencial

Estudios relacionados a la investigacion

En la investigacion, se hace un analisis exhausiblye la historia del sindrome de
burnout la evolucion de su concepto y los instrumentotadeedida utilizados a lo largo de
los afios. El estrés se establecid como un falaee que desencadena este sindrome, pues al
mantener muchas funciones que ejercer, y un tigmape cada uno, puede llegar a frustrar al
trabajador, impedirle dormir o descansar y asiuelwe menos capaz, por lo que no cumple
en los plazos adecuados y sentirse desmotivadia. tercera etapa, desde finales de la década
de 1990 hasta la actualidad, se realiz6 un nunremsente de estudios longitudinales sobre el
cansancio laboral.

En las investigaciones bibliogréaficas realizadas pas trabajos de esta investigacion,
se encontraron 38 estudios longitudinales. Soéladd3estos estudios se centraron en los
factores de riesgo de burnout e involucraron agyaantes de mas de un grupo ocupacional
especifico (proporcionando asi una variacion dexjaosicion), o cubrieron un periodo de
seguimiento de mas de un afio o tuvieron tasassgeasta superiores a 50 %, el resto se han
desechado por no cubrir las variables completas. Id3e que, si estdn acorde a la
investigacion, solamente 4 se hicieron dentro delltimos 4 afios en el Ecuador en el &rea de
empresas de servicio, pero ninguno en el de lbajadores de intermediacién fiduciaria.

En referencia a Flor yHonores (2015) en su trabajado “Estudio del sindrome de

burnout” tuvo como objetivo general describir lamehsiones del sindrome de burnout en los
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profesionales de medicina del Hospital Abel Gilb&ara esto, fue necesario realizar una
investigacion sobre los niveles de agotamientotgni@n los trabajadores, y cuales eran sus
causas.

Segun Ramirez (2015) desarrollé un estudio doctarab objetivo del estudio fue el
de determinar la prevalencia del burnout y de susemkiones, asi como los factores
asociados en profesionales de enfermeria y de madie las instituciones de salud de las 24
provincias de Ecuador.

Para Gonzalez y Luzuriaga (2013) tuvo como objetivdeterminar la prevalencia del
SB entre médicos residentes y tratantes que traleajael Hospital Carlos Andrade Marin
(HCAM), identificar las caracteristicas socioden#dgas y laborales asociadas a dicho
sindrome y analizar la relacion de los trastormoeatonales y perfiles de personalidad en su
desarrollo.

Segun Barbecho y Ochdqa014) realizaron una tesis de maestria y en el estudio s
determind la prevalencia del sindrome de Burnoutliamte el analisis de los aspectos del
Agotamiento Emocional, la realizacién personal yégpersonalizacion en los profesionales
de enfermeria del servicio de emergencias del ltspe especialidades Eugenio Espejo, y
su relacion con variables establecidas para efliestu

Para Vilaret y Ortiz (2013) buscaron determinaptasencia de carga mental y su
relacion con el Sindrome de Burnout en docentesmpb completo de una universidad
privada de Quito. El estudio pudo constatar qustexin nivel medio alto de agotamiento y
cinismo del Sindrome dburnout entre los trabajadores que, junto con el analisisus
perfiles, permite demostrar que hay un alto riepgmosocial y deben tomarse medidas
correctas para mejorar la salud de estos individuos

Con referencia a Ramos (2015) llevd a cabo un msteh la empresa

comercializadora Megaprofer S.A de la ciudad de Amba los empleados del area
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administrativa dicha investigacion estuvo orientaa resolver la problematica con una
propuesta encaminada a mejorar el sistema de gittsscempleados en la empresa.

Panagioti, Geraghty y Johnson (2017), alegan erssudio “¢COmo prevenir el
agotamiento en cardidlogos? Una revision de laegwid actual, las lagunas y las direcciones
futuras” que el burnout esta aumentando en todomikedicos y los cardidélogos y que no son
una exencion. La cardiologia es una especialidag papular entre los estudiantes de
medicina, ya que se asocia con los estandaresri@dmn pendientes y de alto prestigio e
ingresos. En esta revision, resumen criticamergeptaebas sobre las consecuencias, las
causas Y las intervenciones basadas en la evidpamaelburnoutcon miras a recomendar
las mejores estrategias para promover el bienestdos cardidlogos. So6lo un puiado de
estudios ha examinado el agotamiento especificament cardidlogos. Por lo tanto, la
evidencia fue extrapolada principalmente por estidnas amplios en todos los médicos y
otras especialidades médicas. El agotamiento etiot@gos tiene serias consecuencias
personales y profesionales negativas y se asogiegesaltados de salud nada 6ptimos para los
pacientes que ellos atienden.

El agotamiento de los cardidlogos se debe printipate a las demandas e
ineficiencias del personal profesional y del sistesle salud, tales como la carga de trabajo
excesiva y la complejidad del papel que desempel@ndemandas de capacitacion y
certificacion, los modelos ineficientes de compeitsa y la falta de recursos, la
informatizacion y la pérdida de autonomia. Adentgpgérdida de conexion con los pacientes,
las dificultades para equilibrar el trabajo, la avigpersonal, la sobrevaloracion, el
perfeccionismo en la practica médica aumentan ésehriesgo de agotamiento.

El agotamiento entre los cardidlogos puede ser majitigado por estrategias
organizacionales complementadas por técnicas dhdiés de reduccién del estrés y

reflexion bajo el enfoque de resiliencia. Se nearsestrategias a gran escala para mitigar el
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agotamiento y promover el bienestar del médico canaresponsabilidad compartida de los
sistemas sanitarios y de los individuos y comprenseten la creacion de una nueva cultura
en la medicina.

Bianchi y Schonfeld (2015) examinaron en su olidarfioutse asocia con un estilo
cognitivo depresivo” si el agotamiento esta asariadn un estilo cognitivo depresivo,
entendido como una combinacion de actitudes digfnates, respuestas ruminatiag
atribuciones pesimistas. Se incluyeron 1386 maesteoescuelas publicas estadounidenses,
1063 mujeres y 323 hombres. Se evalu6 con el mébitom-Melamed Burnout Measure
(SMBM), las actitudes disfuncionales se midieron con laalascorta de la actitud
disfuncional, con la escala de respuestas rumamty las atribuciones pesimistas con el
cuestionario de atribuciones depresivas. Para primgsocomparativos, la depresion se evaluo
utilizando el médulo de depresion de 9 items dedfianario de Salud del Paciente (PHQ-9).

Las actitudes disfuncionales, las respuestas ruaivasay las atribuciones pesimistas
se asociaron de manera similar con el agotamietacdgpresion. Ademas, las correlaciones
entre el SMBM y el PHQ-9 que observaron fueron caralples a las correlaciones entre el
SMBM vy el Maslach Burnout Inventory-General Survegportados en investigaciones
anteriores. Las actitudes disfuncionales, las estps ruminativas y las atribuciones
pesimistas eran mas caracteristicas de los indigidwn altas frecuencias de sintomas de
agotamiento (o depresivos) que sus contrapartesfremuencias bajas de sintomas de
agotamiento (o depresivos). Este estudio sugieeelagl personas “quemadas” viven en un
mundo cognitivo depresivo, en consonancia con iai@p de que eburnout & un sindrome
depresivo.

En la obra encontrada en la base de datos Scopasedéorial Elsevier, “Psicologia

de Burnout”, escrita por Christina Maslach (2018)autora denomina durnoutcomo un

4Pensamientos obsesivos
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sindrome psicologico que se desarrolla en respuests estresores cronicos del trabajo
emocional e interpersonal.

Los tres componentes que definen este sindromeesagotamiento, el cinismo y el
desapego del trabajo y sentido de ineficacia yolegducido.

El agotamiento afecta tanto al funcionamiento pekcomo al social. Mientras que
algunas personas pueden dejar el trabajo comaadseullel agotamiento, otros se quedaran,
pero sélo hara el minimo necesario en lugar de gjornesfuerzo. Esta disminucion en la
calidad del trabajo y en la salud fisica y psicmagpuede ser costosa no soélo para el
trabajador individual, sino para todos los afectagor esa persona. En consecuencia, ha
habido un creciente interés en desarrollar inteneses para reducir el agotamiento, de
agencias gubernamentales y organizaciones endtisag publico y privado.

Cabe destacar que Maslach (2015) es una de lasrpsrmvestigadoras del tema y en
esta obra da el siguiente aporte cientifico: eltaag@nto, como una respuesta duradera al
ajuste de persona / trabajo o de persona / orgadizese experimenta como un sindrome de
agotamiento, cinismo e ineficacia profesional, desd introduccion a la investigacion
psicolégica en la década de 1970, las personasdtzajado para comprender la dinamica del
sindrome, sus causas Yy sus consecuencias, el agaiartambién ha inspirado el trabajo
conceptual, considerando su lugar en una amplisagd@nconexiones psicolégicas con el
trabajo, tales como compromiso laboral y fatigania.

Aunque algunas conexiones han sido hechas de Huewu caracteristicas de
personalidad o demogréficas, la evidencia congstaree apunta hacia variables de lugar de
trabajo como los principales impulsores del burntos factores importantes del lugar de
trabajo que influyen en el agotamiento incluyendega de trabajo, el control, la recompensa,

la comunidad, la imparcialidad y la congruenciawigbr.
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El agotamiento tiene estrechas asociaciones ®rekultados en el lugar de trabajo,
incluyendo problemas de salud y déficit de desempegs intervenciones han explorado
diversas formas de programas para mejorar 0 preetm@igotamiento. Las iniciativas para
mejorar la calidad de los entornos sociales emugdrl de trabajo han mostrado resultados
alentadores.

Rutherford, Shepherd y Tashchian (2014), en su ‘dkaidating the reduced burnout
scale and sequencing of burnouthencionan que dado el interés renovado en eaamgento
de los vendedores, abordan tres objetivos de igaesbn que son claves para unir y mover la
literatura de ventas. Especificamente, se abordanptoblemas de secuenciacién con el
ordenamiento de las facetas de agotamiento.

Se examinan las facetas del agotamiento como poeescdirectos e indirectos del
desemperiio en el trabajo. Finalmente, el estudia &t facetas deurnoutdentro de una red
nomoldgicd. Si bien las facetas del agotamiento son Uniadistintas, los investigadores de
ventas saben sorprendentemente poco sobre el agotardado los problemas relacionados
con su medicion y secuenciacion. El proposito de estudio es comenzar a unificar la
investigacion de ventas relacionada con la secaeidai y el impacto del burnout. Para lograr
el propédsito de este estudio, se desarrollan y meantres objetivos de investigacion. Los
hallazgos sugieren que el agotamiento emocionalnepredictor directo del desempefio
laboral, mientras que la despersonalizacion y giolgersonal tienen un efecto indirecto
sobre el desempefio en el trabajo.

Otro tratado hecho por Ahola, Toppinen-Tanner yp@apn (2017) que se denomina
“Intervenciones para aliviar los sintomas de butnoapoyar el retorno al trabajo entre los
empleados con burnout: Revision sistematica y nasi@isis” ayudé muchisimo a esta

investigacion para desarrollar la propuesta desi@vi En él, se estudié el agotamiento tiene

5 Tratado sobre el modo de establecer reglas, peerincipios en alguna facultad, ciencia o.arte
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resultados adversos relacionados con la saludralejo, pero no hay consenso sobre cOmo
tratarlo.

Con una revision sistematica de los estudios claatos que evaltan los efectos de las
intervenciones centradas individual y ocupacionabmen los sintomas de burnout o en el
estado de trabajo entre los trabajadores que sufeerburnout. De 4430 resumenes
potenciales, 14 estudios que informaron los efed®msl8 intervenciones cumplieron los
criterios preestablecidos. Catorce intervencionescentraron individualmente y cuatro
combinaron enfoques individuales y ocupacionales.

El contenido especifico de las intervenciones vewigsiderablemente y los resultados
fueron mixtos. El meta analisis de cuatro interv@mes de ECA enfocadas individualmente
no presento efectos sobre el agotamiento y elmmisNo se pudo realizar la meta analisis
sobre el efecto de las intervenciones combinadabre el retorno al trabajo. La lucha contra
el agotamiento requiere un desarrollo y una evauamas sistematicos de la intervencion.
La evaluacion de las intervenciones se beneficidelaconsenso sobre la definicion y la
evaluacion del burnout.

También se hace referencia al estudio de Soéde(2@d7) que hace un estudio y
examina si la exhibicion del empleado de sintonghsigotamiento en encuentros del servicio
tiene un impacto en la satisfaccion del clienteuiezdé un enfoque experimental en el que
los factores manipulados fueron la exposicion aepleado al desgaste (ausente frente al
presente) y el nivel de rendimiento del servicigjgbvs. alto). Los resultados muestran que la
exposicidon del empleado al desgaste tuvo un impaetativo en la satisfaccion del cliente,
gue este efecto fue mediado por las evaluaciondssdelientes del estado emocional del
empleado, y que el efecto fue mas fuerte contbajel rendimiento del servicio.

Finalmente se referencia al estudio de Bustos alMag, Miralles y Moreno (1997),

en donde se evalla el Burnout. Problemas y alieasatEl CBB como evaluacién de los
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elementos, teniendo como resultado que el CBB redesuado para ser considerado como
un instrumento de evaluacion del sindrome, no abestgpara conseguir resultados mas
cercanos que presenta un trabajador en su entaimoral con respecto al desgaste
profesional, se calific6 como fiel instrumento élldslach Burnout Inventory” (MBI), al
analizar con mayor fiabilidad y objetividad los tfaes que inciden o repercuten en el
correcto desempefio del individuo al momento de dunsps funciones, tales como la
despersonalizacion, realizacion personal y desgasteional.

Casos reales del sindrome de burnout

El estrés laboral si no es controlado de formatefecy, a tiempo mediante la toma de
decisiones que involucren la prevencion, podriaveditse en un problema de salud publica,
como Yya lo es en paises como Japon en donde ebsiadle burnout ha desembocado en un
problema denominado por la sociedad japonesa cdfaooshi”, lo que en espafiol podria
traducirse como muerte por exceso de trabajo.

Aunque la palabra “Karoshi” tenga un tinte peraattr, es ya un fendmeno social que
ocurre en Japon desde el afio 1987, segun estadidit Ministerio de Trabajo de Japdn la
cifra de victimas alcanza un valor de 2.310 persdabecidas, aunque cifras no oficiales
sefalan incluso que existen alrededor de 10.0@idn&s al afio (BBC Mundo, 2016).

Un caso certificado fue el Kenji Hamada, un hondeel2 afios, casado con una joven
mujer y cual poseia una impresionante responsadilidboral. La rutina laboral de este
hombre consistia en jornadas de 15 horas diariaisalejo y cuatro horas de traslados de su
casa a la oficina (BBC Mundo, 2016). Era un diarmadrde labores, pero esto cambié cuando
lo encontraron muerto sobre su escritorio, habfiddsuun ataque cardiaco fulminante, debido
a la alta carga laboral que tenia.

Otro famoso caso que tuvo lugar en el mismo paisl e& Matsuri Takahashi, una

joven empleada de 24 afios que se suicid6 en diogedd afio 2015, ésta fatal decision seria
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producto de una depresion provocada por el exoes@blajo, ya que ella llego a trabajar mas
de 100 horas extras en una semana para la empeassullExcelsor, 2016).

Bustos, Matallana, Miralles y Moreno (1997), en isuestigacion titulada “La
evaluacion del burnout. Problemas y alternativA<CBB como evaluacion de los elementos
del proceso” establecié como objetivo avalar ldzattion del CBB como un instrumento
para la evaluacion global del sindrome de burnoara demostrarlo utilizO una muestra de
145 profesores que laboraban en distintos coledgola Comunidad de Madrid, los cuales
realizaron el CBB que constaba de 21 items quecaban tres bloques: antecedentes de
Burnout, factores que conducen al desarrollo delreime, y, las consecuencias que puede
generar el burnout.

Como resultado los autores comprobaron que lostosfedel sindrome burnout
aparecen debido a la alta carga de estrés a laeque sometida una persona, pero pudieron
determinar que el CBB no es una herramienta adacparh realizar una evaluacion directa
de las variables especificas del sindrome, pess gitil para realizar una aproximacion de
algunos componentes presentes en el proceso deallesdel mismo.

Otro trabajo referenciado es el realizado en lavéisidad de Valencia de Espafia, en
la carrera de psicologia, denominado “Estrés lapafeontamiento y sus consecuencias: El
papel del género” Recogiendo las distintas sug&sraportadas por la literatura sobre el
estrés, la presente tesis plantea el estudio dmitafmiento ante el estrés laboral, y propone
una perspectiva multinivel en el estudio de susseomencias, siguiendo un enfoque del
género basado en la socializacion de género (GanZZ006).

En la investigacion “Sindrome de burnout en médigos trabajan en unidades de
cuidados intensivos neonatales” los autores Marger@rau (2005), establecieron como
objetivo analizar los niveles y dimensiones deflsime en el personal médico que ejercia sus

funciones en la mencionada unidad hospitalariaa pdlo utilizaron siete servicios de
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neonatologia de la ciudad de La Habana, de losesu@® médicos cumplieron con los
criterios necesarios para la realizacion del CB&eEuestionario les permitié a los autores
determinar que los sujetos de estudio no estal@methte afectados por el sindrome, pero en
su lugar se encontraban moderadamente afectaddmdode que muchos de ellos
manifestaban la afectacion de cansancio emocigaaljue habian perdido la motivacion
hacia la realizacion de sus funciones como resulté® un desequilibrio entre el tiempo
invertido en el trabajo y fuera del mismo.

Albaladejo y otros (2004), en su investigacion tB8édme de Burnout en el personal de
enfermeria de un hospital de Madrid” plantearorizawala prevalencia del sindrome en el
personal adjunto al area de enfermeria del Hosgitadico Universitario de San Carlo,
mediante la utilizacion de cuestionarios elaboragos los autores y el Maslach Burnout
Inventory (MBI), los cuales permitieron obtener amhacion de 622 profesionales
clasificados a acorde a sus funciones y las areasattajo. De acuerdo a los resultados
arrojados por la investigacion, los autores pudietteterminar que una de las principales
razones que inciden en el desarrollo del sindrasria ausencia de reconcomiendo a su labor
realizada, ademas de que la edad y la experieeaimoddel area incrementa el riesgo de la
aparicion del Burnout.

Segun De Francisco y Garcés (2014), en su invesiigdBurnout en deportistas:
Prevalencia del Sindrome a través de dos medidstgblecieron realizar un andlisis del
sindrome burnout en una muestra de 442 deportsesioles, utilizando como herramienta
la medicion del sindrome de burnout en deportisth#3-R y el ABQ); los cuales permiten
realizar un analisis tridimensional de las dimemsgque intervienen en el sindrome. Los
cuestionarios utilizados lanzaron como resultad®lgs deportistas por lo general tienen una
sobrecarga habitual para obtener los resultadosriidegs deseados, determinando a su vez

gue las mujeres tienen un mayor grado de agotamn@mocional, mientras que los hombres
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presentan un mayor grado de despersonalizaciémque/@n su mayoria se muestran distantes
de forma emocional con el entorno que les rodea.

Se encontré un trabajo sobre el “Compromiso labgpraktrés de los empleados de
bancos y cajas” con 102 trabajadores del sectda thanca confirmandose las dimensiones
clasicas del modelo de Allen y Meyer (1996), lac&n causal del compromiso con el estrés
se testa con un modelo de ecuaciones estructufate por resultado que cuanto mayor es
el compromiso de la plantilla, menores son loslesrele estrés. Como conclusion se sefalan
las medidas de gestion del capital humano que godnijorar los niveles de compromiso en
este sector (Sanchez, 2014).

Segun Pérez (2015), en su investigacion tituladadi®me de Burnout y Estrés
Laboral en Residentes de Medicina Interna de urpitbdsTipo IV” planteo como objetivo
evaluar la presencia del sindrome burnout en Isglertes de dicha area hospitalaria,
tomando como muestra a 20 médicos residentes elenliés grados adscritos al postgrado de
medicina interna del Hospital Universitario de Maido. Los instrumentos utilizados para la
investigacion consistieron en la observacion y &ne$cala de Burnout establecida por
Maslach, los cuales arrojaron como resultado gsedsidentes de dicha unidad hospitalaria
presentaron un grado medio de burnout, el mismceguEausado por los repentinos cambios
de horarios a los que se ven expuestos los resgldat largos jornadas de laborales pero
sobre todo, debido a la falta de experiencia ysarntud, los residentes tienden a involucrase
en los problemas de otras personas desencadenand@gotamiento emocional, lo que
provoca un incremento en la tensién al momentatdeactuar con sus superiores, ademas de
una pérdida de recursos emocionales.

De acuerdo a lo planteado por Almeida, Oliveirajn@@uwaes, Evangelista, Gomes y
Vieira (2015), en la investigacion titulada “Sinar® de Burnout: un estudio con profesores”

establecieron como objetivo analizar como los eiwetel sindrome burnout pueden
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presentarse en los profesores de las escuelasipalescdel sector urbano de Sobral-Ceara,
para ello se determind utilizar herramientas conao récoleccion de informacion
sociodemografica y el cuestionario desarrollado paslach, en una muestra de 116
profesores de diez distintas escuelas. Como résuttal estudio los autores lograron concluir
que la mayoria del profesorado presentd nivelessbde despersonalizacion, y, un nivel
medio de agotamiento emocional, asi como de readizapersonal, siendo la poblacion
masculina y de mayor edad la méas afectada.

En resumen, se alega que, debido a los casospatesados, y, al rapido avance con
el que el sindrome burnout o estrés laboral empeedasarrollarse en distintos paises de
Latinoameérica, sin importar estatus social, cultuteadiciones, se decide establecer distintos

factores para evitar que esta condicion se comvigrtiproblema de salud publica en Ecuador.
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Capitulo Il
Metodologia de la investigacion

De acuerdo con la naturaleza y propiedades quetedran a la problematica que se
presenta como centro de este estudio y a los whgefilanteados en la investigacion, todos
con la finalidad de captar una comprension clapaegisa de la prevalencia del sindrome de
Burnout en empleados de una empresa fiduciariaadeiddad de Guayaquil, resulta
importante plantear previo al levantamiento denfarmacion un disefio de investigacion que
soporte todo el proceso de indagacion, de estarmaeetoma en cuenta la teoria planteada
por Babbie (2014), donde manifiesta que el dise@® Una estructura o plano que el
investigador elabora con la finalidad de detakalos los procesos necesarios que permitiran
obtener informacion necesaria que se desea codecianomeno o problematica.” (p. 26).

A partir de lo referenciado, se establece quedaleecion de los datos sera llevada a
cabo bajo una investigacion no experimental deedoansversal con enfoque mixto, es decir
cualitativo y cuantitativo, esto se justifica debal que para medir el sindrome del “trabajador
gquemado” no resulta viable manipular los resultaoloenidos de las variables que en su
momento se pondran en analisis, sino mas bient@aea una aproximacion mas cercana a la
realidad, es preciso adoptar dichos resultadosljzanlos de tal forma que se pueda conocer
en esencia el nivel de Burnout que presentan laboadores que trabajan bajo el concepto
de estos negocios.

Tipos de investigacion

Para efecto de esta investigacion se considerésaeceemplear el tipo de
investigaciéon de campo, que segun lo expresaddgodez y Sandoval (2015), “brinda la
posibilidad de recabar informacién necesaria magmelo contacto directo con los hechos o
fendmenos que se comportan como objeto de eswidionportar que estos estén ocurriendo

de forma directa o ajena al investigador.” (p. 56).

57



Basandose en esta teoria, la investigacion de caqmpoitird tener una vision mas
clara al problema que presentan los empleadossd@l&ciarias en general y principalmente
de aquella que se considerara como el objeto deliestn la ciudad de Guayaquil, en otras
palabras, se recabara informacion cercana a laladamediante estas fuentes primarias, la
cual serviran de soporte empirico para determihaivel de desgaste profesional que existe
en aguellas personas que se encuentran inmergataeactividad economica.

Alcance de la investigacion

Se tiene la necesidad de analizar el problema dagoperspectivas de estudio, una
guardando métodos a nivel tedricos soportadasysmtds secundarias como lo son libros y
revistas cientificas, bases de datos como ScieRegalyc, ademas de tesis y articulos
cientificos, todos ellos que ayuden a sustentaraaes de la revision de la literatura
definiciones tedricas — conceptuales relacionadaset sindrome de Burnout, (Fernandez,
2012); ya que el objeto de estudio relacionadzeil de negocio de fiduciarias ha sido poco
0 nada desarrollado.

No obstante, es preciso también poner en desarndestigaciones de caracter
descriptivo porque para Diaz (2013¢l estudio descriptivo busca especificar propiedade
importantes de personas, grupos, comunidades quieiabtro fendmeno que sea sometido a
analisis. Miden o evaluan diferentes aspectos, msinaes o componentes de la problematica
a investigar.” (p. 180).

De la misma manera, cabe mencionar que el andisisriptivo estara acompafiado
del método empirico de la medicion con la finalidkdestablecer un correcto andlisis que
ayude a determinar en qué medida y qué condicidedsabajo existe mayor prevalencia el
desgaste del profesional que trabaja en las engpfekeciarias de la ciudad de Guayaquil,
todo esto desarrollarlo apoyandose del principatriimento que se utilizara para el

levantamiento de la informacién como el MBI (MaslasBurnout Inventoy). El estudio
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termind en un analisis correlacional, es deciroamatr algunas variables y utilizar en contraste
la relacion que tiene una sobre la otra (Gravétteéorzano, 2016).
Poblacion y muestra
Poblacion

Segun lo establecido por Collado (2014), “la poldlacse compone por un conjunto
de personas, cosas o0 fendmenos sujetos a invéstigagie tienen algunas caracteristicas
definitivas y que son de total interés conoceral@ar por parte del investigador”. (p. 53)

De acuerdo a informacion de la Superintendenci€ampariias, Valores y Seguros,
(2016) desde 1994 hasta el afio 2014 se han camstdd empresas Administradoras de
Fondos y Fideicomisos, en ese Uultimo afio se cagstibn: 1658 fideicomisos a nivel
nacional, de los cuales 819 eran de administra&®@;de garantia; 207 inmobiliarios; 91 de
titularizacion y finalmente 5 e inversion. Sin emgm se mantienen activas y vigentes
algunas que se mencionan a continuacion:

1. A . F. P.V Administradora de Fondos y FiduciariaAS.

2. Administradora de Fondos Admunifondos;

3. Administradora de Fondos de Inversion y FideicomiSotura Futurfid S. A;
4. AFP Génesis Administradora de Fondos y Fideiconfsos,

5. Alvear Robles & Asociados Fiduciaria S. A ARAFISAIAInistradora de Fondos;
6. Analyticafunds Management C. A. Administradora dados y Fideicomisos;
7. ANEFI S. A Administradora de Fondos y Fideicomisos;

8. Banco Central del Ecuador;

9. Corporacién Financiera Nacional,

10.Enlace Negocios Fiduciarios S. A. Administradord&dados y Fideicomisos;
11.Fides Trust, Administradora de Negocios FiduciaRgist S. A,

12.Fideval S. A., Administradora de Fondos y Fideicssi
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13.Fiducia S. A. Administradora de Fondos y Fideicasidercantiles;
14.Fiduciaria de las Américas FIDUAMERICAS Administcad de Fondos y
Fideicomisos;
15.Fiduciaria del Pacifico S. A FIDUPACIFICO;
16. Fiduciaria Ecuador FIDUECUADOR S. A, Administradal@ Fondos y
Fideicomisos;
17.FIDUNEGOCIOS S. A Administradora de Fondos y Fideisos;
18.HEIMDALTRUST Administradora de Fondos y Fideiconss®. A.;
19.LATINTRUST S. A. Administradora de Fondos y Fidetisos;
20.LAUDE S. A LAUDESA Administradora de Fondos;
21.Legacy Trust Administradora de Fondos y FideicomiSoA. LEGACYTRUST,
22.MMG Trust Ecuador S. A,
23.Trust Fiduciaria Administradora de Fondos y Fidei@os S. A;
24.VAZFIDUCIARIA S. A Administradora de Fondos y Fidemisos;
25.ZION Administradora de Fondos y Fideicomisos S. A.
Muestra

Dentro de la poblacién se encuentra el persondhsididuciarias de la ciudad de

Guayaquil, para analizar de acuerdo a su percepo®nfactores que desencadenan la

enfermedad, tomando en cuenta que los empleadas denpresas fiduciarias de la ciudad de

Guayaquil alcanzan un tamafo considerable, regidbde analizar a conjunto representativo

de la misma, el cual permitira conseguir resultdums®ogéneos con la misma fiabilidad que

estudiando a todo el conjunto entero.

Para el céalculo de la muestra se conoci6 que exiggroximadamente 1175

empleados de las fiduciarias de la ciudad de Gualygapr lo que se optd por emplear la

férmula de la poblacién finita, puesto que el tamd@ la poblacion no supera los 100.000
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elementos de estudio; de la misma manera se prefolicar un nivel de confiabilidad del
95% con un error de estimacion del 5% dando comswlteelo un total de 290 individuos que

para este estudio se comportaran en calidad dadesdle analisis representativas.

- Z* *N+P=Q
~ ((e2(N—1)) + (Z2* P = Q)

n

Z= Nivel de confianza (1.96)

» e=Margen de error (0.05)

* p= Probabilidad de éxito (0.5)

* (= Probabilidad de fracaso (0.5)

* N=Tamafo de la poblacion (1.175)

1,960% % 1.175 0,50 = 0,50
n=
((0,052(1.175 — 1)) + (1,9602 = 0,50 = 0,50))

1,960% = 1.175 = 0,50 = 0,50
n=
((0,0025(1.174)) + (1,9602 = 0,50 = 0,50))

3,8416+1.175+0,50=0,50
~ (0,0025*1.174) + 0,9604

n
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112847
" =2935 10,9604

112847
" ="38054
n =290

Se decidi6 aplicar la técnica de muestreo aleatosimple, ya que cualquier elemento
relacionado con la investigacion, en este casoleatps de las empresas fiduciarias de la
ciudad de Guayaquil, tienen la misma probabilidadsdr escogidos como elementos de
investigacion.

De los 290 empleados de negocios fiduciarios quadmn parte de la muestra, el
73,5% estuvo conformado por hombres, mientras fpereentaje restante (26,5%) fueron
mujeres. En lo que concierne a las edades de [etoslde estudio, mas de la mitad (54%)
expreso tener entre 30 y 42 afios. De igual formajedermina que el estado civil de los
sujetos investigados, el 67% estaban casados, %l dtorciados y tan solo el 12% se
encontraban solteros; no obstante, cabe indicaelgi®% por lo menos tiene un hijo.

La cuarta parte de los empleados de las empredasidiias de la ciudad de
Guayaquil confesé dedicar un tiempo promedio de 2 horas en realizar actividades
recreativas, cuyo comun denominador es el depoatipandose a través del fatbol, seguido
de los videojuegos. De la misma manera, casi ladmkpresd dormir lo necesario (de 7 a 8
horas) para reestablecer todas las funcionesdigipsicolégicas que durante el dia debido a
las actividades realizadas tanto en el trabajo cemlo personal les provocan desgaste. En lo

qgue concierne al nivel formativo de los investigaded 33% ha conseguido titulos de
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postgrado en maestria, mientras que el otro 67%epos grado académico de tercer nivel.
Debido al tipo de trabajo y compromiso que exigadavidad fiduciaria mas del 70% de los
empleados dedican diariamente un aproximado de& hsiendo un equivalente de 45 horas
por semana.

Técnicas de recoleccion de datos

En el proceso de levantar toda la informaciéon pentiie que se desea conocer de los
empleados de las fiduciarias de la ciudad de Guelysag empleara la encuesta, esta técnica
se soporta por métodos sistematicos de interroganié le permite al investigador recopilar
una serie de datos expresados cuantitativamente kEsbvariables que se requieren conocer
del objeto de estudio facilitando su analisis erptetacion (Pefias, 2012).

La observacion

Implica colocarse delante de un objeto, situaciée@ndmeno con la finalidad de hacer
un analisis. La observacion se constituye comodetns métodos de recoleccion de datos
mas antiguo de la historia (Fabbri, 2015).

La encuesta

De esta manera se establece que aplicando la dédaida encuesta se conseguira
alcanzar informacion preliminar de las unidadeswi@isis, tales como, edad, género, estado
civil, estudios realizados, tiempo que llevan em&mo cargo, entre otros datos que serviran
de complemento para contrastar el estudio con caspal sindrome de Burnout. Es
importante dar a conocer que dicha técnica serdeang mediante correo electronico para
optimizar tiempo y recursos de investigacion; ehfolario se elaborara a través del software
gratuito “Google Forms” el mismo que se encuenstal@ecido en la nube; el link generado
sera difundido de forma masiva a los objetos dadestdandoles a conocer al detalle el
objetivo y razén de ser de la investigacibn paraedéa de esta manera, conseguir

colaboracién por su parte y evitar que sea reclazad
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Instrumentos de recoleccion de datos
El cuestionario

El material utilizado como fiel instrumento de rpitacion y medicion fue el MBI,
cuestionario desarrollado por Maslach y Jacksoredas afios 1981 y 1986, siendo el mas
aceptado por los investigadores de la comunidadtiima para medir el sindrome de
Burnout. La escala tipo Likert que adopta el fam@osee una fiabilidad muy cercana a un
90%, los 22 items redactados en forma de afirmasi@e expresan de manera directa hacia
los sujetos investigados tratando temas relaciaedio los sentimientos y actitudes que toma
un profesional en su trabajo con el objetivo deimmddesgaste laboral.

La aplicacion y desarrollo del MBI toma no mas &endinutos, en él se miden tres
aspectos fundamentales del Burnout: extenuacigyotamiento emocional, subescala que se
encuentra compuesta por 9 items que valora en adegonal el acto de encontrarse
emocionalmente agotado por la exigencia del trabajodespersonalizacion, aquella que se
mide en 5 items analizando el grado en que la pars® propio juicio reconoce
comportamientos de desapego y distanciamiento eordanizacion, especialmente entre
propios comparfieros, y por ultimo, se encuentregeddizacion personal desde el punto de
vista del autoestima y logros; en aquella subescatapuesta por 8 items se miden los

sentimientos de auto eficacia y eficiencia ajust&edal comportamiento organizacional.
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Capitulo IlI
Analisis de los resultados

Andlisis cuantitativo

Los cuestionarios fueron proporcionados a los eadae de las diferentes empresas
que funcionan en calidad de fiduciarias en la adluda Guayaquil. Se consideré oportuno
ejecutar el proceso de investigacion luego de qaenlismos hayan culminado su jornada
laboral (al final del dia entre horarios estimades18:00 y 19:00). En lo que concierne al
tiempo, el levantamiento de la informacion tomdéoapnadamente mes y medio, tomando en
cuenta factores como localizacion de las emprasasiestion, traslado y posterior estudio a
los objetos investigados.

Una vez conseguida toda la informacién expresadéarannos numericos, se procedio
a efectuar el estudio factorial soportado por elgpmma Statistical Package for Social
Scienses (SPSS) en su version 22.0, utilizado doenamienta principal para ejecutar el
coeficiente de correlacion de Pearson, pensadocifispenente para medir el grado de
covariancia entre las distintas variables que s&l@m bajo analisis con respecto al Burnout
en los empleados de los negocios fiduciarios deutdad de Guayaquil.

Resultados de la encuesta
1. Edad:

La edad de una persona puede ser una de las cetamds fundamentales a
considerar por las obligaciones que se generaoseseres humanos a lo largo de la vida, por
lo tanto se les realizé la consulta a los 290 eatjas de las empresas fiduciarias encontrando
los siguientes resultados: el 30% individuos tiee@ades que fluctian entre los 39 a 47 afos,
seguido del 29% que tiene 48 afios 0 mas, el 24%,3®arios, y finalmente el 17% faltante

expreso tener entre 21 a 29 afos.

65



Tabla 1.

Edad
e Frecuencia Frecuencia
Caracteristicas .

Absoluta Relativa
21 - 29 afos 48 17%
30 - 38 arfos 71 24%
39 - 47 afos 87 30%
48 afos 0 mas 84 29%

Total 290 100%
2. Sexo

Asimismo, de los datos preliminares que fueron @abss recopilar en la encuesta
para efecto de estudio, se preguntd sobre el sexosdelementos consultados; mediante la
informacion obtenida se logra evidenciar que el 788clos empleados fiduciarios que
participaron en la investigacion fueron hombregntias que el 27% estuvo representado por
mujeres, siendo un grupo relativamente inferior.

Tabla 2.

Sexo

Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas Absoluta Relativa
Hombre 211 73%
Mujer 79 27%
Total 290 100%

3. Relaciones personales:

Con respecto a las relaciones personales de loleadgs de las empresas fiduciarias
de la ciudad de Guayaquil, los datos conseguidisjae que el 67% actualmente se
encuentra con pareja habitual, por otro lado, &b 2danifesté no tener una pareja habitual,
mientras que el 12% restante negd la posibilidadeder una relacion activa, es decir, se
mantiene sin pareja. Lo mencionado permite defjoe las personas encuestadas en su gran
mayoria se encuentran con pareja habitual, es geeiestan casados, en union libre o cuenta
con una persona estable a su lado.
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Tabla 3

Relaciones personales

e Frecuencia Frecuencia
Caracteristicas

Absoluta Relativa

Con pareja habitual 194 67%

Sin pareja habitual 61 21%
Sin pareja 35 12%
Total 290 100%

4. Numero de hijos:

Al preguntar a los elementos de estudio sobre slend de hijos que tienen en la
actualidad, los resultados conseguidos permiterocgnque el 71% de los empleados
fiduciarios solo cuentan con un solo descendigrde otro lado, el 13%, siendo un minimo
grupo a diferencia del anterior manifestd no tdmnjars, el 9% asevero tener 2 hijos, mientras
gue el 7% menciond tener 3.

Tabla 4.

Numero de hijos

Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas Absoluta Relativa
No tiene hijos 41 13%
1 hio 205 71%

2 hijos 25 9%

3 hijos 19 7%

4 hijos o mas 0 0%
Total 290 100%

5. Estudios realizados:
Para conocer el nivel académico de los encuesfadasecesario consultarles el tipo
de estudio realizado hasta la actualidad dondddtss conseguidos muestran que el 67% de
los empleados de las empresas fiduciarias de tadide Guayaquil poseen una formacion

académica profesional, es decir, han alcanzadditutecion de tercer nivel, mientras que el
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33% faltante expresd haber conseguido titulos d¢gpado en maestria. Curiosamente tan
solo un individuo de 290 que conforman la muestaifasto tener un titulo de bachiller.
Tabla 5.

Estudios realizados

Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas Absoluta Relativa
Primaria 0 0%
Bachiller 1 0%

Formacion profesional 193 67%

Titulado superior 96 33%

Doctorado 0 0%
Otros 0 0%
Total 290 100%

6. Profesion (especifique seccion o unidad con la mpgecision posible):

Como complemento de la pregunta anterior y justifed tipo de estudio realizado por
las personas encuestadas se preguntd a los emngestibre su profesién, cabe mencionar
gue las empresas fiduciarias demandan multiplégdades para su correcto funcionamiento,
por ende, es notable observar los diferentes eemjlie adoptan los empleados como tal
Tabla 6.

Profesién

Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas Absoluta Relativa
Administracion de empresas 106 37%
Abogado 6 2%
Auditor 4 1%
Contador Publico Autorizado 119 41%
Economista 53 18%
Ingeniero en sistemas computacionales 2 1%
Total 290 100%

El 41% expres6 ser un Contador Publico Autorizaglo37% manifestd tener un

profesion direccionada a la Administracién de Emsase el 18% indicé ser Economista, el

68



2% Abogado, mientras que dos grupos con el 1% oadamencionaron ser Auditores e
Ingenieros en Sistemas Computacionales.
7. Cargo que ocupa:

En lo que concierne a los diferentes cargos qupascios empleados de las empresas
fiduciarias de la ciudad de Guayaquil, los resasachuestran que un 55% adopta la funcién
de Administrador de negocios fiduciarios, seguigeramente del 19% que expreso tener el
cargo de Asistente de negocios fiduciarios, par t#do el 11% dijo que la actividades que
realizan en estas empresas se orientan a la Coitaelu4% indico ser Asistente contable, y
el porcentaje restante, Analista de riesgo, Asésonologico, Auditor, Jefe comercial,
Gerente, y Abogado.

Tabla 7

Cargo que ocupa

Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas Absoluta Relativa
Abogado 6 2%
Administrador de negocios fiduciarios 159 55%
Analista de riesgos 3 1%
Asesor tecnoldgico 2 1%
Asistente administrativo 8 3%
Asistente contable 12 4%
Asistente de negocios fiduciarios 55 19%
Auditor 4 1%
Contador 31 11%
Gerente 6 2%
Jefe comercial 4 1%
Total 290 100%

8. Situacion laboral:
La relacion que tengan los empleados con las eagpreduciarias de la ciudad de
Guayaquil fue otro dato preliminar que fue impredible conocer en el estudio para obtener
informacion mas especifica de la actividad comalmmiadores, por tal razén, se pregunté a

los encuestados sobre su situacion laboral, y midi@ informacion obtenida se puede
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constatar que el 83% mantiene un contrato fijo leoarganizacion para la que trabaja, sin
embargo, un 17% manifestd ser solo contratado panaar servicios durante un tiempo
determinado.

Tabla 8

Situacion laboral

L Frecuencia Frecuencia
Caracteristicas

Absoluta Relativa
Contratado 49 17%
Fijo 241 83%
Otros 0 0%
Total 290 100%

9. Tiempo de experiencia en la profesion (afios):

Considerando que una de las causas que podriaar éeosibilidad de que los
empleados de las fiduciarias de la ciudad de Gualyagfran del sindrome de desgaste
profesional sea la falta de experiencia labordiresta encuesta realizada se preciso tratar este
tema consultando el tiempo que ellos llevan des@amuo la profesion, y de acuerdo con los
resultados se puede observar que el 58% de lotslije estudio indicé tener de 1 a 7 afios
de experiencia en su profesion, seguido del 34%sqfialé valores que van desde los 8 hasta
los 14 afios, por su parte, el 5% afirmo tener da 25 afos, mientras que el 3%, menos de 1
afno.

Tabla 9

Tiempo de experiencia en la profesion

Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas Absoluta Relativa
Menos de 1 afio 0 0%

1 - 7 afios 168 58%

8 - 14 afios 96 34%
15 - 21 afios 14 5%

22 afos 0 mas 12 3%
Total 290 100%
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10.Empresa en la que trabaja:

En el mercado nacional existen 26 empresas actjuasson administradoras de
fondos y fideicomisos, por lo que para medir cuapirsonas han respondido por compaiiia,
se consulté el nombre de la empresa.

Tabla 10

Empresa en la que trabaja

Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas .
absoluta  relativa

A. F. P. V Administradora de Fondos y FiduciariaAS. 14 4.83%
Administradora de Fondos Admunifondos; 15 5.17%
Administradora de Fondos de Inversion y FideicosriBatura Futurfid S. A; 8 2.76%
AFP Génesis Administradora de Fondos y Fideiconiisas, 11 3.79%
Alvear Robles & Asociados Fiduciaria S. A ARAFISAlwinistradora de Fondos; 6 2.07%
Analyticafunds Management C. A. Administradora dedos y Fideicomisos; 5 1.72%
ANEFI S. A Administradora de Fondos y Fideicomisos; 16 5.52%
Banco Central del Ecuador; 9 3.10%
Corporacidn Financiera Nacional 12 4.14%
Enlace Negocios Fiduciarios S. A. Administradord=dados y Fideicomisos; 8 2.76%
Fides Trust, Administradora de Negocios Fiducidfitrsist S. A; 15 5.17%
Fideval S. A., Administradora de Fondos y Fideicois) 13 4.48%
Fiducia S. A. Administradora de Fondos y Fideicomlercantiles; 8 2.76%
Fiduciaria de las Américas FIDUAMERICAS Administcae de Fondos y Fideicomisos; 11 3.79%
Fiduciaria del Pacifico S. A FIDUPACIFICO; 22 7.59%
Fiduciaria Ecuador FIDUECUADOR S. A, Administradai® Fondos y Fideicomisos; 12 4.14%
FIDUNEGOCIOS S. A Administradora de Fondos y Fideisos; 9 3.10%
HEIMDALTRUST Administradora de Fondos y Fideicongss. A.; 12 4.14%
LATINTRUST S. A. Administradora de Fondos y Fideitgos; 9 3.10%
LAUDE S. A LAUDESA Administradora de Fondos; 10 3.45%
Legacy Trust Administradora de Fondos y FideicosnSoA. LEGACYTRUST; 11 3.79%
MMG Trust Ecuador S. A; 25 8.62%
Trust Fiduciaria Administradora de Fondos y Fideisos S. A; 8 2.76%
VAZFIDUCIARIA S. A Administradora de Fondos y Fideimisos; 12 4.14%
ZION Administradora de Fondos y Fideicomisos S. A. 9 3.10%
Total 290 100%

11.Condicién de la empresa:

Fue importante validar sobre el tipo de empresaciaia en el que trabajan los
objetos de estudio segun el origen o precedentiaagal y actividades; basandose en los
datos recopilados se puede conocer que el 93%sdenlcuestados pertenecen a empresas
privadas, mientras que el 7% manifesto trabajaa parpresas publicas por lo tanto el capital

pertenece al estado y satisfacen las necesidadesatger social de la poblacion.

71



Tabla 11

Tipo de la empresa

Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas .
absoluta relativa
Privado 269 92.76%
Publico 21 7.24%
Total 290 100%

12.Tiempo que lleva en la misma empresa (afos):

De la misma manera, la permanencia del trabajadldéreninos de tiempo fue otro
aspecto que se precis6 analizar en el estudicaealj por medio de la informacion obtenida
se puede constatar que el 78% de los empleadass daripresas fiduciarias de la ciudad de
Guayaquil tienen entre 1 a 7 afios de antigiedaghtras que el 11% manifesto tener de 8 a
14 afos, el 8% menos de 1 afio y el 3%, 15 a 21, @bosiderandose como un tiempo
relativamente considerable este ultimo.

Tabla 12

Tiempo que lleva en la misma empresa

Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas Absoluta Relativa
Menos de 1 afio 23 8%
1 - 7 anos 226 78%

8 - 14 afos 32 11%
15 - 21 afnos 9 3%
22 afos 0 mas 0 0%
Total 290 100%

13.Tiempo que lleva en el mismo cargo (afos):
Por otro lado, en el estudio se evaluo el tiemp® llgyan los empleados fiduciarios
en el mismo cargo, el 89% manifestd tener de Jafos realizando las mismas funciones, el

8% expreso tener entre 8 a 14 afos laborando sbbresmo oficio, mientras que el 3%

faltante dijo tener menos de 1 afio.
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Tabla 13

Tiempo que lleva en el mismo cargo

L Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas .

Absoluta Relativa

Menos de 1 afio 9 3%

1- 7 afios 258 89%

8 - 14 afnos 23 8%

15 - 21 afos 0 0%

22 afios 0 mas 0 0%

Total 290 100%

14.Turno:

La jornada de trabajo en una persona juega un pégrekental a la hora de garantizar

su estabilidad en cuanto a salud laboral, por rest@n, entre los datos preliminares que se
precisaron analizar de los encuestados se aneapartado que trata sobre el turno de trabajo
de los empleados fiduciarios. Tomando en cuentaeldtados se logra conocer que el 75%
trabaja en el turno de la mafiana, mientras qué%l |b hace por la tarde, y un minusculo
porcentaje (10%) manifesto laborar por la noche.

Tabla 14

Turno de trabajo

. Frecuencia Frecuencia
Caracteristicas .
Absoluta Relativa
Mafana 218 75%
Tarde 43 15%
Noche 29 10%
Total 290 100%

15.Numero de horas que trabaja a la semana:
Tomando en cuenta el tipo de trabajo y compromige demanda la actividad
fiduciaria se pregunto a los encuestados sobrérmeéro de horas que trabajan semanalmente;
de acuerdo con la informacion obtenida se logratedar que la mayor parte de los elementos

consultados (52%) indico dedicar a su trabajo empio de 40 horas de manera semanal, sin
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embargo, el 42% mencionoé trabajar mas de 51 heraalgunos casos se mencionaron 70 u
80 horas a la semana, debido a la gran carga laboes han debido llevarse el trabajo a su
casa en fines de semana, feriados, etc. Finalmeinté) labora de 46 a 50 horas, y el resto de
menos de 40 horas y de 41 a 45 horas, correspoadieib?% en cada uno de los casos.

Tabla 15

Numero de horas que trabaja a la semana

Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas )
absoluta relativa
Menos de 40 hor 3 1%
40 horas 150 52%
41 - 45 horas 3 1%
46 - 50 horas 12 4%
51 horas 0 mas 122 42%
Total 290 100%

16.Numero de personas que atiende diariamente:

El personal de las empresas fiduciarias en sugsdiseniveles, tienen el manejo de
clientes internos y externos, por lo tanto se mesglbado acerca del nUmero de clientes que se
atiende de manera diaria. Segun lo manifestadtopancuestados el 54% indicé que atiende
por dia entre unas 16 a 30 personas, el 32% menatemder de 1 a 15 personas durante su
jornada diaria, el 9%, 31 a 45 personas y el fetsonas 0 mas.

Tabla 16

NUmero de personas que atiende diariamente

Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas .
absoluta relativa
De 1 a 5 personas 220 76%
De 6 a 10 personas 32 11%
De 11 a 20 personas 3 1%
Mas de 21 personas 35 12%
Total 290 100%

17.¢Qué tiempo de su jornada diaria pasa en interacoid los beneficiarios de su
trabajo?
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Con respecto al tiempo que invierte el persona péender a los beneficiarios de su
trabajo, el 44% manifestd expresdé que la mitad Wgomada laboral estd destinada a los
clientes, mientras que dos grupos compuestos paB8%Il cada uno indicé que su jornada
diaria atendiendo a usuarios es mas del 75% y nala30%, respectivamente. Esto quiere
decir que la carga laboral del personal que delegar informacion a los usuarios es
demasiada, en ciertas compaifiias, no hay presuppastola contratacion de personal
adicional que de soporte a los administradoresd#gcbmisos lo que complica la situacion
del personal que lleva mas tiempo en la compainiia.

Tabla 17

Tiempo en el dia que pasa en interaccion con logfi@arios de su trabajo

Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas Absoluta Relativa
Mas del 75% 81 28%
El 50% 129 44%

Menos del 30% 80 28%
Total 290 100%

18.Tiene que realizar labores de su trabajo en casa:

Sobre la informacién conseguida al preguntar adogpleados de las empresas
fiduciarias de la ciudad de Guayaquil si realizaiooles de su trabajo en casa, el 69% de la
muestra investigada expres6 no extender su joraddaal e incluirla en su @mbito personal
llevando trabajo al hogar, mientras que el 31%ifdét se pronuncio por la parte contraria.
Tabla 18

Realizacion de trabajo en casa

Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas .
absoluta relativa
Si 220 76%
No 70 24%
Total 290 100%
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Andlisis cualitativo
Aplicacion del sistema MBI

Para la aplicacion de la satisfaccion del tralpajecibido por las personas, se realizé
un analisis de factores vy fiabilidad, el primerogpeeducir el nUumero de premisas sobre las
cuales generan el sindrome de Burnout y el segpado determinar si los datos obtenidos
son confiables, donde las personas entrevistadampton su estado de animo en cada una de
las preguntas o quizas mintieron sobre las asdeeeque se manifestaron en la entrevista,
estos se muestra a continuacion:

Tabla 19.

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada en N de elementos
elementos
estandarizados
,801 , 795 9

De acuerdo a los resultados del Alfa de Cronbaahresultado es de 0.8 para 9
preguntas, para ello se elimind aseveraciones quguardaban relacién con el cansancio
emocional del trabajo, ya que este indicador, fileahaciendo referencia que existan datos
qgue guarden relacion por cuestiones a pesos, smpkmentaba las otras preguntas
relacionadas con despersonalizacion y realizacgisopal, su puntaje no guardaba relacion.
Un ejemplo de ello es el siguiente:

Si el empleado evalla con seis puntos su conflietmanera diaria con la aseveracion
de “siento que trabajar todo el dia con la gentecamesa” y esta a su vez indica con
valoracion cero con la aseveracion “me siento carcha energia en mi trabajo” no hay
relacion, generando que el indicador del alfa denach tenga un valor negativo, donde

errobneamente indica que los datos obtenidos nc@diables.
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Con relacion al determinante de la matriz, est@@aun valor de 0, por lo tanto las
preguntas relacionadas con cansancio emocionalespsestas guardan estrecha relacion
entre las demas.

Tabla 20

Correlacion de variables

Cuando
me
Cuando Ie\;‘?;o Siento S'irgo
termino P! que que
B mafana | . M Sient trabajar Me sient
Me siento _mi d y me ttrad ajalr Siento que . et |ento que € siento
: jornada odo e : - siento estoy como si
emocmnalment_e enfrento diacon ™ trabaj’o frustrado demasiado contacto estuviera al
agotado por mi . a otra me esta : ) directo .. :
' trabajo . la enmi tiempo en limite de mis
trabajo jornada desgastando . ; - conla ™
me de gente trabajo mi trabajo gente posibilidades
siento . me
. trabajo me
vacio cansa
me cansa
siento
fatigado
Me siento emocionalmente
agotado por mi trabajo 1.000 .090 1.000 -.098 1.000 1.000 .077 .091 1.000
Cuando termino mi jornada
de trabajo me siento vacio .090 1.000 .090 -.005 .090 .090 -.009 .046 .090
Cuando me levanto por la
mafiana y me enfrento a 1.000 .090 1.000 -.098 1.000  1.000 077 091 1.000
otra jornada de trabajo me
siento fatigado
Siento que trabajar todo el
dia con la gente me cansa -.098 -.005 -.098 1.000 -.098 -.098 .009 .032 -.098
Siento que mi trabajo me
esta desgastando 1.000 .090 1.000 -.098 1.000 1.000 .077 .091 1.000
:\faeb:l'ji”to frustrado en mi 1.000 .090 1.000 -.098 1.000  1.000 077 .091 1.000
Siento que estoy demasiado
tiempo en mi trabajo .077  -.009 .077  .009 077 .077 1.000 -.025 077

Siento que trabajar en

contacto directo con la .091 .046 .091 .032 .091 .091 -.025 1.000 .091
gente me cansa

Me siento como si estuviera

al limite de mis 1.000 .090 1.000 -.098 1.000 1.000 .077 .091 1.000
posibilidades

A partir de la matriz de correlacion aplicado a $avariables analizadas sobre el
Sindrome de Burnout se pretende conocer en eselneieel de correspondencia que existen
sobre las sub escalas de medicion aplicadas estedli@ siendo estas, el agotamiento
emocional, despersonalizacion y realizacion, toroaed cuenta que cada una de ellas se

ajustan a expresiones que afirman acciones dedicaesu categoria.
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Tabla 21

Varianza total explicada

Sumas de extraccion de cargas alSumas de rotacion de cargas al

Autovalores iniciales cuadrado cuadrado
% de % % de % % de %
Componente  Total varianza acumulado Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 5.039 55.993 55.993 5.039 55.993 55.993 5.022 55.798 55.798

1.058 11.754 67.747 1.058 11.754 67.747 1.071 11.894 67.692
1.011 11.232 78.979 1.011 11.232 78.979 1.016 11.287 78.979
.968 10.761 89.740
.923 10.260  100.000
5.785E-16 6.427E-15  100.000
2.182E-21 2.424E-20  100.000
-1.068E-17 -1.187E-16  100.000
-5.876E-17 -6.529E-16  100.000

© 00 N o 0o b~ W N

En otras palabras, apoyandose de esta informaailicamdo el valor absoluto de la
cuantia de las variables se buscara conocer sedgigosibilidad de reducir el niumero de
expresiones redundantes a través del analisisrii@ctdomando en cuenta los resultados
conseguidos al aplicar la factorizacion de ejesgpales con el fin extraer variables
significativas para el estudio, se puede obserlmamente la presencia de 3 factores que
obtuvieron porcentajes de varianza significativestp se traduce que el total de variabilidad
conseguida al aplicar el correspondiente calcuto whi total de 78,979%, derivandose un
55,798% de informacion que queda excluido comaeate de datos.

Cabe indicar que la condicionante que admite quadi@bilidad sea considera como
alta o significativa, es si solo si su cuantia egpda en valor absoluto supera la unidad, de
esta manera se puede determinar que la matrizedepejncipales arrojo tres factores; el
primero con una varianza de 55,798%, el segundu@ago en orden descendente alcanzo6 en
puntos porcentuales el 11,754%, el tercero 11,232%.

Simplificando mas la expresiéon de variables andéizgara el estudio, ahora tomando
como referencia los resultados obtenidos de la sdenaotacion de cargas, si bien, las

posiciones de los componentes se mantuvieron,reéptaje de varianza alcanzado por cada
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uno de ellos tuvo un leve cambio con una tendedeidisminucion, por ende, el resultado
total de la varianza adopt6 un comportamiento thraente proporcional, viendose reducido
al 78,979%.

Tabla 22

Matriz de componentes (No rotada)

Componente
1 2 3

Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo 999 -011 .006
Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio 113 512 -.166
Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra

jornada de trabajo me siento fatigado 999 -011 .006
Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa -120 369 725
Siento que mi trabajo me esta desgastando 999 -.011 .006
Me siento frustrado en mi trabajo 999 -011 006
Siento que trabajar en contacto directo con la gente me

cansa 12 .704 123
Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades 999 -.011 .006
Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo 094 -.404 666

La estructura tridimensional del MBI, la misma qilefine subescalas de medicion
sobre el sindrome de Burnout, agotamiento emogciahespersonalizacion y realizacion
personal estuvo acompafiado de un andlisis factdadatle se tomé muy en cuenta los
objetivos de investigacion. Para este caso sedutdi técnica de analisis factorial exploratorio
de componentes principales y rotacion VARIMAX solas respuestas conseguidas de los
empleados de las fiduciarias de la ciudad de Gualyagn el test del “Maslach Burnout
Inventory” con la finalidad de obtener una estruetiactorial subyacente que no se apoye de
ninguna clase de patron a priori, sSino mas biermipe contrastar anicamente los resultados
conseguidos con los ya definidos en el marco tieetatura.

En primera instancia se comenz6 analizando losvalaies predeterminados,
estableciendo que la cuantia de los factores detbaysal al nUmero de items o variables
analizados. Al ejercer la rotacion entre elloslesgd a obtener 3 factores. Cabe indicar que la

extraccion de dichos factores finaliza si sololsago valor de los mismos se encuentra por
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debajo de uno, lo que significa que existe un médndice de varianza ante la variable
original analizada.

Tomando en cuenta que en el analisis factorialuseasintetizar informacion, no se
considera factible tomar factores cuyos autovalsoesmenores a la unidad; para este caso se
considero estimar 3 dimensiones, aquellas quejaeflena absorcion de inercia mayor al
55,798%.

Tabla 23.

Matriz de componentes rotados (VARIMAX)

Factores Componente
1 2 3

Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo 998 051 -.018
Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio 078 544 -.028
Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento gastrada de
trabajo me siento fatigado 998 051 -018
Siento que trabajar todo el dia con la gente meacan -114 160 798
Siento que mi trabajo me esta desgastando 098 051 -.018
Me siento frustrado en mi trabajo 998 051 -.018
Siento que trabajar en contacto directo con ldege® cansa

.077 .653 .301
Me siento como si estuviera al limite de mis pdsiades 998 051 -.018
Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo 141 -556 535

A continuacion, se etiquetaran los factores detexdos luego de ser analizados y
contrastados con las cargas mas representatiiasopate de la literatura con relacion a las
diferentes situaciones que causan la presencBulebut en un empleado.

Para el componente 1 relacionado con agotamiente@ienal, existe una relacion de las
respuestas con las siguientes aseveraciones.
* Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
« Cuando me levanto por la mafana y me enfrento ajotnada de trabajo me siento
fatigado

» Siento que mi trabajo me esta desgastando
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* Me siento frustrado en mi trabajo
* Me siento como si estuviera al limite de mis pdisiades

Para el componente 2 relacionado con falta deva@n, esta relacionado a las

siguientes afirmaciones:

e Cuando termino mi jornada de trabajo me sientoovaci

e Siento que trabajar en contacto directo con laggerd cansa
» Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

Para el componente 3 relacionado al agotamieradigue el trabajador, se muestra la
relacion con: trabajar todo el dia con la gentecaresa

Andlisis inferencial

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre é&strauanalizada, se puede observar
que los afios desempefando la profesion en lasidrths; el estado civil, la preparacion
académica, el tener descendientes 0 no, no dermneiterencias significativas que permitan
aludir que el sindrome de Burnout se encuentraeptesen los empleados de los negocios
fiduciarios en la ciudad de Guayaquil.

Con relacién a la edad y el sexo, se puede noéaarokente que, en la realizaciéon
personal, subescala perteneciente al MBI se redfarencias altamente significativas desde
el punto de vista estadistico sobre las categddbsscalafbn mencionadas.

Aplicando el test LSD con el fin de detectar diferi@s entre las categorias estudiadas,
se puede constatar que los empleados de las fichsccue asumen el cargo de consultores se
diferencian de aquellos que manejan la parte adtraiva de la organizacion, tan solo en la
despersonalizacibn se manifiestan diferencias issizamente significativas sobre la
categoria sexo, cuyo valor fue equivalente al Q.@@be indicar que el test LCD a fin de ser
aplicado para efectos de este estudio, se pusabajsis la variable edad, cuyas diferencias

se muestran en empleados con edades que van deste |50 afios, aquellos que a su vez

81



tienen un mayor tiempo trabajando en el negociocfatio, y que el tener que lidiar con
clientes exigentes provocan de cierta manera ursacaio psicofisico que afecta su
desempeiio.

Comprobacién de la hipotesis

Con la aplicacion de las encuestas y el sistema RKdsido posible determinar que el
grado de padecimiento de sindrome de burnout persebnal de las fiduciarias de la ciudad
de Guayaquil, aunque no es totalmente perceptiglegncuentra presente pues tuvo altos
niveles de respuesta antes las aseveraciones sancany agotamiento fisico o mental por
culminar sus labores, de tal manera que los trdbega al sentirse desgastados y frustrados
ante el ejercicio de sus actividades tienen evegdesintomas de esta enfermedad.

Por otro lado, la falta de motivacion, se relaai@on otro sintoma de este sindrome,
al no encontrar un equilibrio entre la vida persgnia laboral, ya que la mayor parte de las
personas encuestadas ha reconocido la carga @gotple existe en este tipo de entidades,
aun mas relacionarse con personas. Por lo tanfsusde indicar sobre la hipotesis “La
presencia de un alto padecimiento del Sindromewtadst en el personal de las empresas
fiduciarias de la ciudad de Guayaquil causa la sidad de elaborar un plan de prevencion
para reducir los riesgos laborales” que es afinmati

Conclusiones del analisis de datos.

De acuerdo con el estudio realizado se puede |eta siguientes conclusiones:

Los empleados de las diferentes empresas fidusiamla ciudad de Guayaquil
reflejan un mediano grado de sindrome de Burnait se justifica debido a que las sub
escalas presentes en el instrumento MBI, despdizacian y realizacion profesional en
conjunto se presentan con niveles medios, no distindltima, agotamiento emocional, se

presenta con indices de afectaciones ligeramerdeahus.
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Con respecto a los factores sociodemograficos zatkls por los elementos de
estudio, entre los que mas resaltan, estado ciell tgner o no descendientes, de ninguna
manera se encuentran relacionados con el gradauawi. No obstante, variables como el
sexo Yy la edad si presentan niveles altos de #gteome. En lo que concierne al sexo, aquel
gue mas se relaciona con la despersonalizaci@grylp tanto, se hace presente el grado de
Burnout; mientras que, por la edad, se pudo conaprgbe se encuentra en dependencia de la
realizacion personal y el agotamiento emocionalfodea que, al adoptar el individuo una
edad superior, bien aumenta su autoestima o poprdlario decrece, asimismo, es mas
tolerante a las exigencias de su trabajo, o no.

Por dltimo, se puede concluir que, factores defgsional fiduciario, tales como, el
periodo que llevan dedicandose a esta actividdds yniveles de estudio no se encuentran

relacionados con el sindrome de Burnout.
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Capitulo IV
Planes de accion para prevenir el Sindrome de Burob

Es totalmente inevitable que dentro de las empyresss empleados sean objeto de
afecciones ocasionadas por el estrés, el cansanertdal, fisico, y otros factores que
provoquen el sindrome de Burnout, que no solo gexqm a la salud del trabajador, sino que
su resultado se observa en la ejecucion de prooedsdentos, disminucion de la calidad de
las actividades ejecutadas, conflictos laboraléseesl jefe 0 algin miembro del equipo de
trabajo, por lo tanto es importante que la orgamdzg tenga los recursos y planes de accion
para superar estas afecciones de sus empleados.

Los planes de accion para prevenir el sindromButeout, se basan en una serie de
estrategias que van desde su prevencion, herrasielet diagndstico y su erradicacion en
puestos, que segun lo observado en el capitulo@nte agotamiento mental y fisico, la falta
de motivacion y compromiso hacia la realizacionsds tareas son los principales ejes que
afectan el modo de trabajo de los empleados quedalen las fiduciarias.

Los beneficios a obtener de su aplicacion, permite la compafia tenga menor
rotacion en cada area de trabajo, exista un alenrrel tiempo de aprendizaje que tarda un
nuevo empleado para adaptarse al ritmo de labandecompaiiia, la carga laboral que sufre
el departamento afectado de contar con un elentetainente desmotivado, porque el nivel
de trabajo continua, siendo su impacto receptadoopos elementos que trabajan en la
misma area, y finalmente la imagen que entreganfaresa hacia la atencién de sus clientes,
porque a mayor lentitud en los procesos, mayoesspids de espera por la entrega del
servicio y menor grado de satisfaccion del pubdin@eneral con la compaiiia.

Estas estrategias se muestran a continuacion:
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Estrategias de prevencion del sindrome de Burnout.

Todas las areas de trabajo en una compaiiia respand labor de procesos, tiempos,
usos de recursos, materiales, calidad de las @atigs encomendadas y trato amable con sus
compaferos de labores que dependen de la informapié el trabajador procese para
continuar con sus responsabilidades, por lo taatmrfanizacion debe disponer de un
departamento que se encargue de documentar taglpsdoesos, procedimiento, célculos de
tiempos y demas criterios que determinen la cagarél de sus empleados.

Si la gerencia y jefatura de cada departamenpodesde datos exactos sobre la carga
laboral de cada uno de sus empleados a su carg@ plentificar qué cargos en su area son
criticos, quiénes estan asumiendo la mayor caliadh posiblemente se vean afectados por
algunos malos elementos de otras areas. La peasada a una organizacion para recibir una
remuneracion, como tal espera cumplir a cabalidadtodas sus obligaciones, cuando la
misma siente una afectacion donde su retribucionntsior al trabajo realizado, esta
posiblemente comience a disminuir su compromisoah# compaiiia, teniendo como
resultado su salida dentro de la organizacion dictos en la empresa.

Con relacién a la premisa de disponer de un dapearito que se encargue de evaluar
los procesos, a continuacion se describe la priegrategia para evitar crear situaciones que
en el empleado impulsen a disminuir su compromige k& compafia.

Estrategia 1: Departamento de organizacion y método

Muy pocas empresas toman la decision de creaexaa@ su departamento de talento
humano un area de organizacién y métodos, porqueichen la importancia de actualizar las
actividades y el nexo de responsabilidades entges| de trabajo, esto impide que exista
una falta de flexibilidad entre la compafiia y lagaegias que implementa el departamento
de ventas en una organizacién, provocando quectagsdades adicionales sean ejecutadas

por cualguier miembro de la empresa sin que ellaeseluada con anticipacion, observando
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si su remuneracion sigue siendo representativalamteeva actividad que se generd por una
nueva forma de ofrecer el servicio.
A continuacion se muestra una estructura generkdslinvolucrados en la propuesta

de una existencia del area de trabajo en las caagpaduciarias.

Jefe de

Organizacion y
métodos

I

Asistente de
politicas y
procedimientos

Asistente de
ejecucion

Figura 1.

Estructura del departamento de organizacion y noétod

El area de organizacién y métodos, tiene a swdlisidn un grupo de profesionales,
que diariamente evallan la dificultad de las adtides de cada puesto de trabajo en la
compafia, donde su resultado es consultar a sutajte la posibilidad de modificar dicho
proceso, eliminando la carga laboral y mejorandseelicio al cliente con su compafero que
trabaja con él. Las personas que se hagan cargeste departamento o area son
especializadas en administracion de operacionegu@aus decisiones incluyen evaluar el
riesgo operativo de la actividad, es decir obserlagrado de insatisfaccion del usuario
interno ante la poca calidad del trabajo entregamtosu compafiero y la falta de recursos o
carga de trabajo que el responsable del procestmpessenta como justificativo. Las tareas
que o funciones que realicen cada uno de los eutégs del area o departamento de

organizacion y métodos son las siguientes:
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Cargo: Jefe de Organizacion y Métodos.

Objetivos: Analizar que todas las politicas y pdiceentos que se ejecuten en los diferentes
puestos de trabajo en una organizacion empleenesussos de manera eficiente y se tenga
como resultado un excelente trato hacia el cligriézno.

Sus funciones son:

Elaborar politicas y procedimientos que posibilifemejoren la comunicacion entre el

supervisor y el empleado, a fin que se traten probk internos entre departamentos.

* Incurrir como posible mediador entre conflictos gxestan en la organizacion.

* Permitir que la compafia cuente con planes de racaiie posibles demandas del
trabajador sobre maltrato laboral ante el Ministele Trabajo.

e Cambiar o flexibilizar procesos que posibilitendesarrollo normal de actividades.

* Informar a la gerencia sobre puestos de trabajgpgseen carga laboral, a fin que se tome
la decision de distribuir el trabajo o sumar unvauelemento a la organizacion.

» Servir como fuente de documentacién cuando existaajo rendimiento de trabajo entre

supervisores, trabajadores de mandos medios, quafbatado la atencion del servicio

ante el cliente interno.

Cargo: Asistente de ejecucion.

Objetivos: Evidenciar que los procedimientos quejseutan en la organizacion no ocasionen

conflictos entre equipos de trabajo.

Funciones:

« Emplear estrategias de campo para actualizar gromsdos nuevos entre departamentos
o0 areas de trabajo.

» Documentar conflictos entre comparieros de trabagadios en la discrepancia hacia un

proceso operativo dictado en los manuales de lgpaffa.
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e Informar al departamento de talento humano solgénatipo de problema entre los
empleados.

» Ser parte de los procesos de presentacion de lpafbanhacia nuevos elementos que van
a formar parte de la compafiia.

« Difundir informacién sobre cambio de procesos gxisten en la compafiia, de manera
que todos los integrantes conozcan los nuevosmeaptes de cada proceso.

» Analizar que todas las politicas establecidas emaglual de procesos se cumplan.

Cargo: Asistente de politicas y procedimientos.

Obijetivo: Redactar las politicas y procedimientos dicte el Jefe de Organizacién y Métodos

a traves de la Gerencia General.

Funciones:

» Redactar politicas y procedimientos.

» Levantar informacion de los cargos que interviesreel proceso.

» Disefiar diagramas de flujo con documentos de réspal la gestion de cada empleado.

» Describir responsabilidades de cada cargo.

La puesta en marcha de este departamento endaizagion, tiene la tarea de generar
el siguiente proceso dentro de la empresa, donciitiad en la atencion al cliente interno es
primordial, porque la gerencia general tiene lsacagad de disponer de informacién sobre el

estado de animo y conflictos que se existen engdrabajadores.

Servicio al Gerencia Organizacion

cliente General y Métodos

Figura 2.

Flujograma de mejoramiento contindo
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En la figura se resume por completo todos los geoe y procedimientos que se
siguen para canalizar los requerimiento de loswdie siendo el departamento de servicio al
cliente aquel que apoya con la gestion o identif@ade puntos criticos de los cuales se vale
la Gerencia General para que Organizacion y Méttookeve en marcha.

Estrategia 2: Mejorar el clima laboral en la organzacion
Dentro de las estrategias de mejoramiento del clabaral, se realizan las siguientes
recomendaciones que deben ser aplicadas por todosolaboradores de la organizacion,

estas practicas no solamente mejoran el didlogee esumparieros, sino que ayuda a

involucrarse de mejor manera en los procesos,rli@gancesos cuando la carga laboral o las

tareas superan la jornada laboral o informar asgpsriores cuando existen problemas en la
ejecucion de las tareas.
Por parte del supervisor, tener la capacidad de giaculos entre empleados,

» El trato entre colaboradores del equipo de tralsigbe ser igualitaria, es decir no
evidenciar preferencias que pueden influir en tetleasapacitacion.

« Definir metas de trabajo equitativas entre colatboras, donde el supervisor o jefe
manifieste estrategias para alcanzar expectativas.

* Promover la retroalimentacion cuando el equipaaesjo se equivoca, de manera que no
se repita en el area de trabajo, evitando queaexssdnciones y que el trabajador muestre
un resentimiento hacia la compaiiia.

Establecer canales de comunicacion entre colabm@sido

« Evitar discriminar opiniones que signifiquen latdatle relevancia que se le da hacia
ciertos colaboradores, catalogar la participacidnestrategias de mejora continua,

significa que puntos criticos en la organizaciérsean posibles de detectar.

89



Mostrar cordialidad en el trabajo, generar un antBielonde todas las opiniones sean
validas y que el concepto siempre este encaminaa@jarar los resultados en la
compafia.

Escuchar a los demés colaboradores.

Generar innovacion.

Escuchar puntos de vista sobre la toma de unaidegyspoder identificar si ello
afecta de manera directa a la forma de trabajatrde colaboradores.

Aplicar un liderazgo eficaz:

Siempre fijar metas alcanzables.

Como lider comprometerse con el trabajo que hayrgakzar y no recargar tareas
extra que son obligaciones del jefe a sus colalooead

También elaborar un plan propio para cumplir lasas\g siempre dar un ejemplo en
las labores a realizar.

Mejorar el ambiente:

Decorar el lugar de trabajo siempre, con un pudstdrabajo limpio y de buen
aspecto.

Que la iluminacién siempre sea una opcion que nfattsaen la oficina.

Mantener siempre el lugar de trabajo ordenad céornracion organizada de tal
manera que no se destine tiempo al encontrar enndietado informe.

Reconocer los logros sobre el esfuerzo:

Emplear palabras de reconocimiento cuando existacsones donde el trabajador
supera las expectativas de la administracion, gaderque su ejemplo sea informado
en toda la organizacion.

Complementar el trabajo con una remuneracion awitipara que el colaborador

logre mostrar los mismos resultados ya sea eg@lesite mes.
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Estrategia 3: Informativos sobre el sindrome de Burout

A pesar que existan empleados donde el sindromeButeout no afecte su
rendimiento de trabajo, la empresa tiene el com@mnde informarlo, para ello puede
implementar correos masivos entre colaboradores)ateera que el colaborador al detectar el
primer sintoma, puede informarlo a su supervisooroentarlo en el departamento de talento
humano.

Herramientas de diagnostico

De acuerdo a lo planteado por varios expertos &ssaeio que una empresa realice de
forma periddica una evaluacion de los niveles deeggresentes en sus empleados. Para
poder hacerlo, se propone que las empresas fithgide la ciudad de Guayaquil utilicen
diversos cuestionarios, durante la capacitaci@glee permitiran conocer si el empleado ha
desarrollado sintomas asociados con el estrésppfakles causas.

El cuestionario de Problemas Psicosomaticos estgpuesto por 12 items, los cuales
describen los sintomas mas comunes que se preseugado una persona se encuentra

sometida a altos niveles de estrés:
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Tabla 24.

Cuestionario de problemas psicosomaticos.

Sintomas asociados al estres Niveles
1 Imposibilidad de conciliar el suefio 23456
2 Jaquecas y dolores de cabeza 123456
3 Indigestiones o0 molestias gastrointestinales 2B 456
4 Sensacion de cansancio o0 agotamiento extremo 23456
5 Tendencia de comer, beber, o fumar mas de lo labitu 123456
6 Disminucion del interés sexual 123456
7 Respiracion entrecortada o sensacion de ahogo 23456
8 Disminucion del apetito 123456

9 Temblores musculares como, por ejemplo, tics neog® parpadeos 23456

10 Pinchazos o sensaciones dolorosas en distintassmhet cuerpo 123456
11 Tentaciones fuertes de no levantarse por las mafiana 123456
12 Tendencias a sudar o palpitaciones 213 45 6

Adaptacion espafiola del trabajo de Hock (1988)z&@d por Garcia e Izquierdo (1993)

Este tipo de cuestionario utiliza una métrica gaelesde 1 que indica “nunca”, hasta
el valor 6 que hace referencia a “con mucha freca&na continuacion, se muestra el
significado de forma mas detallada:

e 1= Nunca

2= Casi nunca

* 3= Pocas veces

e 4= Algunas veces

« 5= Relativamente frecuente

e 6= Muy frecuente
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Para obtener un mejor resultado también se utllizaruna segunda parte del test, la
Escala General de Satisfaccion, la cual permitetiiiiear mediante las respuestas de los
empleados cuales son las causas que inducen afallesde estrés laboral. Para esto se
utilizaran los siguientes items:

Tabla 25

Escala General de Satisfaccion

Satisfaccion Laboral Niveles
1 Condiciones fisicas de su trabajo 234567
2 Libertad para elegir su propio método de trabajo 213 4 56 7
3 Con sus comparfieros de trabajo 213 4567
4 Reconocimiento obtenido por un trabajo bien hecho 2B 4567
5 Su superior inmediato 1234567
6 Responsabilidad que tiene usted asignada 2B 4567
7 Su salario 1234567
8 La posibilidad de usar sus capacidades 213 4567
9 Relacion entre la direccion y los empleados derpresa 1234567
10 Sus posibilidades de promocionar 234567
11 Modo en que la empresa es gestionada 2B 4567
12 La atencion que se presta a las sugerencias cpt nesiliza 12 34567
13 Su horario de trabajo 1234567
14 La variedad de tareas que realiza en su trabajo 234567
15 Su estabilidad laboral 1234567

Tomado de “Satisfaccion laboral: escala generahbtisfaccion “ (Pérez & Fidalgo, 1999).
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La escala general de satisfaccion utiliza valotesmgarten desde 1 hasta el 7, en
donde 1 es “muy insatisfecho” y 7 es “muy satisééch continuacion, se detalla de forma
mas clara la escala:

e 1= Muy insatisfecho

» 2= Insatisfecho

* 3= Moderadamente insatisfecho

* 4= Ni satisfecho ni insatisfecho

* 5= Moderadamente satisfecho

» 6= Satisfecho

e 7= Muy satisfecho

La plantilla del test enfocada a la evaluacioned#iés laboral estara compuesta de los
siguientes puntos:

» Datos del empleado que realizara el test sobrésgistinoral

» Datos del periodo en que se realiza el test sahrésdaboral

* Meétrica de evaluacion

» Cuestionario de problemas psicosomaticos.

» [Escala general de satisfaccion

A continuacion, tomando en consideracion lo antastpado se presenta el formato
de la plantilla propuesta para la realizacion dsl sobre estrés laboral a los empleados de las
empresas fiduciarias en la ciudad de Guayaquidual estara compuesto de los parametros

planteados anteriormente:
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Tabla 26

Test enfocado a la evaluacion de estrés laboral

TEST ENFOCADO A LA EVALUACION DE ESTRES LABORAL

Datos del empleado

Nombre: Fecha:
Apellidos: Cl:
Empresa: Antigiiedad:
Area 'd(.e Estado Civil:
trabajo:
Cargo:

Periodo de Evaluacion
Trimestral: Semestral: Anual:
Desde: Hasta:

El siguiente test a realizar es acerca de delssistb®ral en los empleados de empresas
fiduciarias, para ello se utilizan diversos iteglacionados con los sintomas que provoca el
estrés laboral y cuédles son las posibles causa® guevocan

PRIMERA PARTE: CUETSIONARIO DE PROBLEMAS PSICOSOMAT ICOS

Evalle de acuerdo a la siguiente métrica:

. 2: Casi 3: Pocas 4: Algunas 5: Relativamente 6: Muy
1: Nunca
Nunca Veces veces frecuente frecuente
Sintomas asociados al estrés Niveles
1 Imposibilidad de conciliar el suefio 2345 6
2 Jaqguecas y dolores de cabeza 2B 45 6
3 Indigestiones o molestias gastrointestinales 2845 6
4 Sensacion de cansancio o agotamiento extremo 2345 6
5 Tendencia de comer, beber, o fumar mas de lo ladbitu 1 2 3 4 5 6
6 Disminucion del interés sexual 2345 6
7 Respiracion entrecortada o sensacion de ahogo 234 5 6
8 Disminucion del apetito 2345 6
9 Temblores musculares como, por ejemplo, tics neodo
0 parpadeos 12345 6
Pinchazos o sensaciones dolorosas en distintaeshet
10
cuerpo 1234 6
11 Tentaciones fuertes de no levantarse por las mafiana 12 3 4 5 6
12 Tendencias a sudar o palpitaciones 213 4 5 6
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Tabla 27

Test enfocado a la escala general de satisfaccion

SEGUNDA PARTE: ESCALA GENERAL DE SATISFACCION

Evalle de acuerdo a la siguiente métrica:

4: Ni
3: satisfecho 5:
. L Muy 2 Moderadamen ni Moderadame .6: 7:'Muy
insatisfecho Insatisfecho , : . . . Satisfecho satisfecho
te insatisfecho insatisfech nte satisfecho
0
Satisfaccion Laboral Niveles
1 Condiciones fisicas de su trabajo 21345 6 7
2 Libertad para elegir su propio método de trabajo 2B45 6 7
3 Con sus compafieros de trabajo 21345 6 7
4 Reconocimiento obtenido por un trabajo bien hecho 2345 6 7
5 Su superior inmediato P345 6 7
6 Responsabilidad que tiene usted asignada 2345 6 7
7 Su salario 12345 6 7
8 La posibilidad de usar sus capacidades 2B45 6 7
9 Relacion entre la direccion y los empleados de la
empresa 123 5 6 7
10 Sus posibilidades de promocionar 21345 6 7
11 Modo en que la empresa es gestionada 2345 6 7
12 La atencion que se presta a las sugerencias ek ust
realiza 12345 6 7
13 Su horario de trabajo 345 6 7
14 La variedad de tareas que realiza en su trabajo 2345 6 7
15 Su estabilidad laboral P345 6 7

Para la evaluacion del test realizado a los empkead han establecido parametros
para determinar el puntaje, el cual definira ekhde estrés que padece el empleado y cuales
son las posibles causas que lo estan generandantje del test se calcula mediante la
sumatoria de los valores escogidos por el empldadpe permitira determinar un nimero
para las dos partes que componen el test, el ngsimgervird para determinar los niveles de
gravedad.

Para determinar el nivel de estrés en base asdaiados obtenidos en el cuestionario

de problemas psicosomaticos se establece la stguiggtrica:
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Tabla 28

Rango para establecer resultados

Rango para establecer resultados
Puntaje Nivel de estrés Descripcién

El empleado no presenta ningun sintoma de estrés
12 Sin estrés Persona capaz de mantener el equilibrio
Ejemplo para el resto del equipo de trabajo

24 Sin estrés El empleado se encuentra en una fase de alarneaceal
se recomienda identificar los factores que incieier!
desarrollo de estrés para su correccion y tomaetkdas

36 Estrés leve preventivas

El empleado es consciente de la situacion en lsgque
encuentra, ya que su cuerpo empieza a mostransato
significativos, para esto se recomienda encordsachusas
del estrés laboral y evitar que este se prolongugue de
ser asi el empleado corre riesgo de perder eqaiknmtre lo
laboral y personal.

48 Estrés medio

El empleado se encuentra ya en una fase de rigagie
Sus recursos estan siendo agotados, lo que hagadvain
desgaste fisico y mental considerable que podriarge
problemas serios para la salud del empleado

60 Estrés alto

72 Estrés grave Es necesario que el empleado bagqda de inmediato

Para determinar la puntuacién de la segunda pelktest, que es la escala general de

satisfaccion se ha establecido los siguientesaswidt satisfaccion:
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Tabla 29.

Niveles de satisfaccion

Rango para establecer resultados

Punto
Puntaje = medio Nivel de satisfaccion Descripcion
neutral
Nivel de satisfaccion El valor se obtiene mediante la suma de
15a105 60 todos los items, mientras mayor sea la

general - : \ .
puntuacion el nivel de satisfaccion es mayor.

Para obtener el resultado de este nivel de
satisfaccion es necesario que someter a una
. . .. sumatoria a los items (2,4,6,8,10,12, y, 14)
Nivel de satisfaccion =)
7 a 49 21 y ya que estos abordan los factores intrinsecos
intrinseca .

de un puesto de trabajo como la
responsabilidad y contenidos de las tareas
asignadas.
Para su obtencion es necesario sumar los
items (1, 3,5,7,9, 11, 13, y, 15) ya que
estos abordan temas extrinsecos de un
puesto de trabajo como la organizacion,
horarios y remuneraciones.

Nivel de satisfaccion

8 a 56 32 )
extrinseca

Se debe recalcar que, para el establecimientoutiéhje en los niveles de satisfaccion,
el nivel de satisfaccion es proporcional al nunwtenido en la sumatoria, es decir que si el
empleado obtiene un valor alto su nivel de sattsfaces alto, de la misma forma si el valor
obtenido es bajo su nivel de satisfaccion tamloésela.

Matriz de propuestas.

La matriz de propuestas resumen los campos déracgie se recomienda que la
organizacion incurra, principalmente para evitare gmalos elementos o empleados
desmotivados alteren el clima laboral de las fiduas. Se resalté que el problema principal
es la falta de gestion hacia la calidad del senaticliente interno, cuya base es la ausencia
de capacitaciones y falta de comunicacion entreorsifados y jefes, creando

inconformidades en sus remuneraciones Y falta dgpommiso con la empresa,
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Tabla 30.

Matriz de propuestas

Problemas Propuesta Beneficios

Cliente interno

Reuniones semanales por Resolver discusiones y

iniciativa de los jefes de conflictos de trabajo entre
Ausencia de canales de  cada departamento, donde @mpleados, donde el
comunicacion entre tema principal es la colaborador informe sobre
empleados y supervisores identificacion de conflictos sus motivos que influyen en

entre compafieros del area gu incumplimiento de

de otros departamentos.  labores diarias.

Realizar evaluaciones sobre

la satisfaccion laboral del

empleado hacia su puesto de
Plan de carrera inexistente trabajo, compensar su
en la compafiia. esfuerzo realizado con

flexibilidad de horarios o

dias de descanso que

pueden corresponder a una

jornada media de trabajo.

Con la puesta en marcha de
Falta la participacion del  un departamento de
trabajador en los procesos organizacion y métodos, el
de la compaifiia. empleado manifiesta la
carga laboral la cual esta
sometido en su trabajo.
Mantener reuniones con el
empleado, sobre la
importancia de cumplir el
horario de trabajo,
fomentando una cultura
donde sus actividades se
realicen dentro de las horas
laborables.
Proponer una escalade  Aumentar el compromiso
Ausencia de evaluacién al evaluacion que adicione un del trabajador hacia la
personal. beneficio monetarioasu  empresa.

remuneracion.

Aumentar la productividad
de los empleados.

Distribuir equitativamente
el trabajo o adicionar un
elemento a la organizacion.

Incursién de multas y falta
de incentivos monetarios a
la superacién de
expectativas por parte del
trabajador.

Disminuir el nimero de
atrasos y cobro de multas a
los empleados.

Estrategias de erradicacion del sindrome de Burnout
El departamento de talento humano tiene la taegaaporcionar a su empleado

estrategias para eliminar su problema de Burneutpa@nera que no desista de abandonar a la
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organizacion, en caso que su falta de compromigegiatra un antecedente en su hoja de

vida, estos puntos son los siguientes:

Resaltar logros

Evitar la rutina

Ejercitacion de
cuerpo

Herramientas
de meditacion

Infomar a
la gerencia

Figura 3.

Estrategias para combatir el sindrome de Burnout

Informar a la gerencia: en caso que el empleadtesta estresado con el trabajo, o
gue su desempefio evaluado por las herramientaagi@dtico descritas anteriormente den
como resultado una falta de compromiso en susduaesi aqui la empresa podra decidir si
conservar a su empleado o iniciar a seleccionapeios, esto dependiendo del estado
critico del puesto sobre el cual desarrolla susidates.

Herramientas de meditacion: estas son opcionesao&neja en caso que el
sindrome esté presente en la forma de trabajdetdhdo, una estrategia de aplicacion es
considerar un anticipo con cargo a vacaciones,@ehttabajador pueda compartir con su
familia, amigos o conocidos situaciones que puddgar el estrés o distraerse del trabajo,
otra estrategia es permitir un tiempo de reposgduie su hora de almuerzo, de manera que

pueda ingerir de manera correcta los alimentos.
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Se logré definir desde la revision literaria, quieSendrome de burnout, es un padecimiento

gue puede afectar a cualquier miembro de una empesste se encuentra expuesto a altos
niveles de estrés, y, el cual se vera reflejadareestado de agotamiento tanto fisico como
mental en extremo, la salud Ejercitacion del cuergmar una posicion donde el trabajador se
encuentra sentado todo el tiempo, causa molestia@ erganismo, por lo tanto es tarea del

trabajador realizar actividades que beneficien satud, como salir a correr, aqui la compania
dentro de su informativo semanal, puede incluiomeendaciones de como hacer actividades
en beneficio a la salud sin alterar el trabajo.

Evitar la rutina: este proceso esta enlazado eelgmnsabilidades que tiene como jefe
o supervisor del area para coordinar las activisl@de su personal, en donde tiene la tarea de
designar responsabilidades, a cada uno de su edeipgoabajo. Es importante que cada
empleado realice actividades diferentes cada nuwrgue asi evita que las tareas se tornen
repetitivas y con ello se pierda el interés parabajo, ademas de establecer un control mas
efectivo, porgque evita que existan relaciones peties con empleados de otras areas, o que
entre ellos saquen beneficio de sus responsatekggeriudicando a la organizacion.

Resaltar logros: esta estrategia es aplicada oulsdempleados de una compafia
obedecen al pago de remuneraciones fijas, sin @@sfaerzo en exceso sea recompensado,
es decir que realicen de manera correcta su trapajo que no vean colocados en
remuneracion dicha actividades, para ello la congppfiede compensar su logro con dias
libres, reconocimiento personal ante toda la omgaidn, o puntos adicionales en su

evaluacion de desempernio.
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Conclusiones

Una vez concluida la investigacion y realizadodaalisis de los resultados obtenidos
se pueden establecer las siguientes conclusiones:

del personal se compromete por el desarrollo dersiag enfermedades asociadas al
sindrome. Es un factor negativo en la organizadebido a que reduce la productividad de
las personas.

Se determiné la metodologia de la investigaciotipecuantitativo, como la mas
apropiada para conocer los factores que incidda ganeracion del sindrome burnout en el
personal de la fiduciaria de la ciudad de Guayagmprifjue se evalia mediante afirmaciones,
el grado posible de influencia existente, se apoyta investigacion descriptiva y explicativa,
para tomar nota de como los empleados relacionamelema con cada afirmacion de la
encuesta, en donde se interpretd, la influencel empleado o los puntos criticos que
conforman el problema, esto fue identificado papghcacion de la metodologia del analisis
factorial exploratorio y que a su vez resultaramadase para la generacion de la propuesta
en el capitulo 4

Se establecié mediante la aplicacion del anaksifial exploratorio que los puntos
criticos que afectan al ambiente laboral de laci@hia en los 290 individuos encuestados son
la sobrecarga laboral y los altos niveles de resgiuifidad a los que se enfrentan los
empleados de dichas empresas. En otras palalsdactores que influyen considerablemente
en el comportamiento del trabajador, son el ag@atmiemocional, la falta de motivacion, el
agotamiento fisico.

Se disefid un plan de prevencion del sindrome deobtipara las fiduciarias de la
ciudad de Guayaquil, en base a los resultados idbteen el transcurso de la investigacion,
considerando los niveles de agotamiento y compmmige tenia el personal encuestado.

Ademas, se sugirié que exista una persona dedaladantrol y actualizacion de procesos,
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para prevenir el sindrome, ya que facilitara laedagbn de las actividades que provocan

estrés, generan conflictos entre comparieros, yslema
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Recomendaciones

De acuerdo a los resultados obtenidos en la imastin y establecido las
conclusiones se determina que las siguientes rewtanmnes:

Es de suma importancia que se continien desamlollamvestigaciones sobre el
Sindrome de Burnout y sobre métodos que ayudemaatolo desde las empresas, ya que
este sindrome se encuentra en las organizacion@gpcado por la carga laboral y el
desinterés que muestra el empleado, principalnportéa falta de estrategias de motivacion
que se les presta a los trabajadores. La razonnmuiwa a la organizacion en tener un
departamento de talento humano, es establecertegsia para seleccionar y evitar una
rotacion significativa en la organizacion, sin engioaen la actualidad realizan una gestion
sobre la forma de trabajo de los empleados, peranatizan los motivos que conllevan a
mostrar su falta de interés en la organizacion.

Se recomienda realizar campafas de informacionaemrdanizacion sobre los
problemas que el sindrome puede generar en la dallab personas tanto de forma fisica o
mental. Se considera como algo necesario que lggesas fiduciarias de la ciudad de
Guayaquil implementen el plan de prevencion presknten esta investigacion para esta
forma mejorar la relacion entre sus empleados yadtsidades que estos realizan. También
se recomienda que las empresas realicen un segtomye exhaustivo analisis de los
resultados obtenidos después de la implementa@bipldn de prevencion, ya que esto le
permitira a la empresa establecer medidas coreectie ser necesario en cualquiera de las
fases determinadas en las estrategias mostrafiaaliaar este estudio.

El sindrome de Burnout, afecta a las relacionesopales a nivel familiar, porque
genera que se combine las actividades del tralmgdacconvivencia con el conyugue y los
hijos, esto debido a la necesidad del empleadosande mayor tiempo y relevancia a su

compromiso con la organizacion, siendo el mayoriaigs en reuniones sociales, creando
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conflictos de intereses y posible ruptura de ladiéh, por lo tanto se recomienda que el
afectado pueda clasificar sus problemas, tratamdsegarar su responsabilidad del trabajo,

planifique sus tareas, evitando lo posible alasggornada de labores.
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