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RESUMEN

El analisis de la Incidencia del Sindrome de Burnout en la calidad de vida laboral de
contadores en firmas auditoras de Guayaquil, tiene como objetivo la medicion de la
existencia del sindrome de agotamiento laboral y la afectacion en el desempefio en el
trabajo de los auditores y contadores de las firmas tanto nacionales como extranjeras
de la urbe portefia. En el capitulo de antecedentes se cimentan los objetivos de estudio,
las limitaciones y justificacion académica de este analisis. En el Capitulo I se
fundamenta conceptual y tedricamente todos los aspectos que se abordan a través de
la investigacion literaria, el sindrome burnout y el desempefio laboral, ademas de sus
caracteristicas y factores, desde las teorias propuestas por Seyle, Harrison, hasta
cuestionarios evaluativos como el de Maslach. En el Capitulo 1l se presenta el disefio
de la metodologia, para conocer los factores que inciden en la generacion del sindrome
burnout y como este afecta a la calidad de vida laboral de contadores en firmas
auditoras de la ciudad de Guayaquil, mediante la determinacion de la poblacion y
muestra de estudio - los contadores de firmas auditoras de la ciudad de Guayaquil, que
se encuentren entre los 22 a 45 afios de edad, es decir aquellos clasificados como
adultos jovenes y adultos medios, que desempefien en cargos de auditores junior,
auditores senior y supervisores — la cual se sujeta a analisis mediante un cuestionario
validado estadisticamente basado en los tests de Maslach y Chiavenato. En el Capitulo
I11 se analizan los resultados, desde la tabulacion estadistica de frecuencias, obtencion
de coeficiente Alfa de Cronbach para la determinacién de viabilidad del test, analisis
de correlacion de las variables de estudio — sindrome de burnout y desempefio laboral,
extracto en el que ademas se detallan los resultados, se los analiza y se concluye en
funcién de los puntajes obtenidos en cada evaluacion ponderada de los componentes
considerados, como despersonalizacion, realizacidon laboral, productividad laboral,

eficiencia y eficacia.
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ABSTRACT

The analysis of the Incidence of Burnout Syndrome in the quality of working life of
accountants in auditing firms in Guayaquil, aims to measure the existence of the
syndrome of job burnout and the impact on the performance of auditors and
accountants at work of both national and foreign firms in the Buenos Aires city. In the
background chapter, the study objectives, limitations and academic justification of this
analysis are established. In Chapter I, all aspects that are addressed through literary
research, burnout syndrome and job performance, in addition to their characteristics
and factors, are based conceptually and theoretically, from the theories proposed by
Seyle, Harrison, to evaluative questionnaires such as Maslach's. In Chapter I, the
design of the methodology is presented, in order to know the factors that influence the
generation of burnout syndrome and how this affects the quality of working life of
accountants in auditing firms in the city of Guayaquil, by determining the population
and study sample - the accountants of auditing firms in the city of Guayaquil, who are
between 22 to 45 years of age, that is, those classified as young adults and middle
adults, who hold positions of junior auditors, senior auditors and supervisors - which
is subjected to analysis using a statistically validated questionnaire based on the
Maslach and Chiavenato tests. In Chapter Ill, the results are analyzed, from the
statistical tabulation of frequencies, obtaining the Cronbach's alpha coefficient to
determine the viability of the test, correlation analysis of the study variables - burnout
syndrome and job performance, extract in which Furthermore, the results are detailed,
analyzed and concluded based on the scores obtained in each weighted evaluation of
the components considered, such as depersonalization, job performance, labor

productivity, efficiency and effectiveness.
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Antecedentes

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2019) publicé en el marco de su
Programa de Salud Ocupacional que el estrés laboral afecta negativamente a la salud
psicoldgica y fisica de los trabajadores y a la eficacia de las entidades para las que
trabajan considerando esto la OMS incluyé al estrés laboral en la Clasificacion
Internacional de Enfermedades. Gaytan (2019) describe que el agotamiento
ocupacional es un sindrome resultante del estrés crénico relacionado con el trabajo,
con sintomas caracterizados por sentimientos de agotamiento de la energia,
sentimientos de negativismo o cinismo relacionados con el trabajo de una persona y
la reduccion de su eficacia profesional.

En 1974 Herbert Freudenberger se convirtié en el primer investigador en
publicar en una revista relacionada con la psicologia un articulo que usaba el término
agotamiento, expresion que uso para describir lo que sentian al cabo de un periodo de
tiempo los voluntarios y €l al trabajar en una clinica gratuita para drogadictos.
Freudenberger describidé que las personas con agotamiento sufrian de ansiedad y
depresion, la desmotivacion o falta de interés por el trabajo también fue evidenciada
como parte de sus observaciones. El definié el agotamiento por un conjunto de
sintomas que incluyen el agotamiento resultante de las demandas excesivas del
trabajo, asi como sintomas fisicos como dolores de cabeza y falta de suefio, rapidez
para enojarse y pensamiento cerrado, observando que el trabajador quemado (en inglés
burnout) se ve, actta y parece deprimido (Gaytan, 2019).

El agotamiento en términos de agotamiento emocional comprende la
despersonalizacion al tratar a los clientes, estudiantes o colegas de una manera cinica,
y reducir los sentimientos de logro personal relacionado con el trabajo. Maslach y
Jackson (1981) publicaron el primer instrumento ampliamente utilizado para evaluar
el agotamiento, el Maslach Burnout Inventory, que originalmente estaba centrado en
las profesiones de servicio humano, por ejemplo, maestros, trabajadores sociales, etc.,
y su aplicacion se amplié a muchas otras ocupaciones, estudio en el cual la OMS
adoptd una conceptualizacion del agotamiento (Moreno, Trujillo y Lambarry 2020).

Existe evidencia solida de que el agotamiento refleja una condicién depresiva,

ya que las profesiones que trabajan con personas, como por ejemplo clientes, que se



encuentran en situaciones emocionalmente estresantes se consideran particularmente
afectadas. Desde la década de 1990, el agotamiento se ha discutido repetidamente en
relacién con otros grupos profesionales, pero esto debe evaluarse criticamente sobre
la base de metaanalisis (Gutiérrez y Pando, 2018).

La discusion de las amenazas y causas del agotamiento se ha generalizado a
las distintas profesiones, no obstante muchos psiquiatras, por otro lado, consideran
que el sindrome de burnout es un diagnostico de moda, que se ha convertido en un
factor econdmico para la salud como la base de numerosos certificados de incapacidad
laboral y que puede dificultar el diagnostico de depresion (Moreno, 2020).

Las variables que generan el sindrome de burnout se ubican esqueméticamente
en tres niveles que son organizacional, interindividual e intraindividual; cabe sefialar
que el papel de las tecnologias de la informacidn y la comunicacién (TIC) es discutido
cada vez mas por los sociélogos, ya que su evolucion podria contribuir a la mezcla de
periodos de trabajo y descanso, lo que llevaria a una serie ininterrumpida de las causas
mencionadas anteriormente (Lopez, 2017).

La OMS, define al Burnout como un sindrome resultante del estrés cronico en
el trabajo que no se ha manejado con éxito y que se caracteriza por una sensacion de
agotamiento, cinismo 0 sentimientos negativos relacionados con su trabajo y
eficiencia profesional reducida; ademas, estd especificamente registrado en un
contexto profesional y no puede utilizarse para otros fines, siendo evidente que el
agotamiento puede ocurrir después del acoso de elementos de jerarquias superiores, 0
incluso el exceso de trabajo (Monsalve, 2019).

Anteriormente, el agotamiento solo se beneficiaba de una presuncién de
enfermedad profesional en el sentido del cddigo de seguridad social, aunque en la
practica ya esta reconocido por la justiciay la seguridad social. El sindrome de burnout
contribuye al incremento de la insatisfaccion laboral y a disminuir el compromiso, ya
gue las personas con agotamiento estdn menos involucradas y tienen mas
probabilidades de renunciar a sus trabajos que otras (Ramirez, 2018).

El sindrome de Burnout ademas contribuye al deterioro de las relaciones entre
colegas, pero también con clientes, estudiantes y pacientes. Es una patologia que afecta
a los empleados (a) del sector de la salud, (b) la seguridad publica, (c) el sector

bancario, (d) el sector auditor,(e) la educacion, (f) los notarios, (g) la tecnologia de la
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informacion, (h) los gerentes de proyectos, (i) periodistas, (j) abogados, (k) pilotos, (1)

cientificos, (m) maestros e incluso (n) voluntarios.

Planteamiento del Problema

La Organizacion Internacional de Trabajo (2014) destaca que el estrés laboral
forma parte de los problemas trascendentales en cualquier institucion a nivel mundial,
por lo que representa un tema a afrontar por las organizaciones, especialmente aquellas
que mantienen un alto nivel de carga laboral. Por otra parte, el agotamiento que sufren
las personas en cuanto a su desempefio laboral es de caracter emocional y se puede
considerar que es una enfermedad de la sociedad moderna, donde el trabajo deja de
ser una fuente generadora de bienestar para transformarse en una causa de decepcién
(Gonzalez 2015).

Un agotamiento elevado puede ser considerado como un estado emocional,
mental y fisico propiciado por el estrés excesivo y prolongado; ademas de los sintomas
emocionales y de comportamiento asociados con los altos niveles de estrés (Barria
2002). Los trabajadores que experimentan agotamiento a menudo sufren dolores de
cabeza, dolor de espalda y dolores musculares frecuentes, en conjunto con una
disminucion de los niveles de energia, decrecimiento de la inmunidad, cambios en el
apetito y en los habitos del suefio (Rojas, Tejada, y Valladares, 2017).

En América Latina se efectud un estudio sobre los niveles de estrés y sindrome
de Burnout en contadores publicos colombianos, donde (Loaiza y Pefia, 2013)
realizaron un estudio transversal a 872 Contadores Publicos, utilizando el "Maslach
Burnout Inventory™ y el cuestionario para evaluacion del estrés del Ministerio de Salud
y la proteccion social. La confiabilidad de los instrumentos, usando la métrica Alfa de
Cronbach, fue de 0.876 y 0.926 respectivamente, es decir niveles de fiabilidad altos.
Se hallé que 61.8% de los encuestados tiene un nivel de estrés muy alto, 17.1% expresa
un nivel alto y 47% mostré un nivel alto tanto de burnout como un nivel muy alto de
estrés; ademas se evidencid alto riesgo psicosocial segun la normativa del Ministerio
de Salud y se encontraron caracteristicas workaholicas y de engagement en la
poblacion (Loaiza y Pefia 2013).



En el Ecuador, en un trabajo de tesis elaborado en la Universidad Central del
Ecuador sobre el “El sindrome de burnout y la influencia en el desempefio de los
servidores del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC) matriz”, realizado
por Perlaza (2015) se concluyé que no existen altos niveles de estrés en los
funcionarios por lo que su desempefio se ubica en niveles de excelente y muy bueno;
con la recomendacion que se deben tomar medidas para mantener los bajos niveles de
factores estresantes y lo que garantizara el buen nivel de desempefio demostrado por
los servidores del INEC. Esto refleja que, si bien han existido estudios nacionales
relacionados al estrés, no ha existido un seguimiento histérico de estos casos, y sobre
todo no se han propuesto estudios enfocados especificamente en el sindrome de
burnout, convirtiéndose en una necesidad basica de analisis.

Gbémez (2016) sefial6 en un articulo para Diario EI Comercio, que la
Federacion Nacional de Contadores del Ecuador (FNCE) agrupa a cerca de 3.000
contadores en el pais, los mismos que perciben una remuneracién promedio de $ 4.000
al mes entre los meses enero a abril, mientras que el resto del afio $ 2.000 mensuales,
en promedio. Ademas, en el pais 244 empresas se dedican al asesoramiento de tramites
tributarios. Entre todas generaron ventas anuales por $ 25 millones, segun el Gltimo
dato al 2014 del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC).

Estos datos reflejan la importancia del sector auditor en el desarrollo
econdmico del pais y su aporte al crecimiento empresarial, adoptando a una gran
cantidad de trabajadores que realizan su maximo esfuerzo laboral por contribuir con
su profesionalismo a la operatividad de las firmas auditoras en que laboran, como
también para el desarrollo de las empresas en general. A partir de lo antes expuesto,
se concluye que la problematica del presente trabajo de investigacion es la medicion
de la “Incidencia del Sindrome de Burnout en la calidad de vida laboral de contadores

en firmas auditoras de Guayaquil”.

Justificacion

Las firmas auditoras son gremios formados por profesionales de la Contaduria
Publica que ofrecen sus servicios como: (a) auditoria, (b) asesoria en declaraciones

tributarias, (c) asesoria contable, (d) consultorias entre otras; por lo tanto, se hace



necesario precisar el desempefio del contador, la estabilidad laboral que ofrecen las
firmas y la relacion entre ambas variables como parte de un proceso de evaluacion y
consolidacién del funcionamiento de las firmas ya que son los auditores los
responsables de la trasparencia de una empresa con su conduccion y funcionalidad
contable. Un error por parte de ellos, podria llevar la pérdida de dinero, problemas
legales con los organismos de control, a partir de los resultados de esta investigacion
se beneficiara al gremio contable que forman parte de las firmas auditoras en la ciudad
de Guayaquil porque podran identificar cuales son los factores que inciden con este
sindrome y afectan al desempefio laboral. Los contadores se beneficiaran ya que las
empresas en las que laboran podran tomar medidas administrativas que modifiquen y
redistribuyan su carga laboral para que no sufran estrés ni el eventual sindrome de
burnout.

Por otro lado, la Constitucion Politica del Ecuador en el Art 331 establece la
prohibicion de toda discriminacion de cualquier indole, indirecta o directa, que
comprenda acoso o acto de violencia y que afecte a las personas en su lugar laboral.
Esto se complementa con lo dispuesto en el Capitulo 111 —Articulo 11 Literal b) en la
Decisién 584 del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo que
cita es obligatorio: “Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y
periddicamente, con la finalidad de planificar adecuadamente las acciones
preventivas, mediante sistemas de vigilancia epidemiol6gica ocupacional
especificos u otros sistemas similares, basados en mapa de riesgo” el Ministerio
de Relaciones Laborales (2013).

En funcion a lo previamente descrito, el Estado y la sociedad deben procurar
generar ambientes libres de riesgo laboral, y por ende los resultados de esta
investigacion le van a dar los elementos para que ellos puedan generar tales contextos,
siendo asi la sociedad misma y las compafiias grandes beneficiarias al contar con un
estudio que identificard cuales son los factores que afectan al estrés laboral en sus
empleados, aportando a posibles camparias y estrategias para controlarlo, generando
mecanismos que permitan controlar el estrés laboral de sus empleados y garantizando
ambientes laborales cordiales que incrementen mejores resultados dentro de las

organizaciones.



La salud de la economia global y de la vida diaria, atraviesa grandes desafios
y constante evolucion, los resultados obtenidos del presente trabajo, brindaran una
vision global y multidisciplinaria en el campo profesional del contador, se pretende
dejar a la Institucion educativa un gran aporte académico de consulta sobre las
incidencias que genera el sindrome de burnout dentro de la calidad de vida laboral del
contador en las firmas auditoras de la ciudad de Guayaquil, con ello sera un material
de consulta que beneficie a los estudiantes, profesionales y a la sociedad en general

dedicado a la contaduria.

Objetivos
Obijetivo general.

Medir la incidencia del sindrome burnout dentro de la calidad de vida laboral

de contadores en las firmas auditoras de la ciudad de Guayaquil.

Obijetivos especificos.

e Fundamentar, conceptual y tedricamente todos los aspectos que abordan a
través de la investigacion literaria, el sindrome burnout y el desempefio laboral
caracteristicas y factores.

e Disefiar la metodologia, para conocer los factores que inciden en la generacion
del sindrome burnout y cémo este afecta a la calidad de vida laboral de
contadores en firmas auditoras de la ciudad de Guayaquil.

e Analizar los factores que afectan a los contadores y como estos inciden en el

ambiente laboral de las firmas auditoras de la ciudad de Guayaquil.

Preguntas de investigacion

e El exceso de trabajo es el factor principal que incide en el desarrollo del

sindrome de burnout en los contadores de las firmas auditoras guayaquilefias?



e ;Los contadores de firmas auditoras guayaquilefias son susceptibles a
experimentar el sindrome de burnout?
e ;Los riesgos (factores) psicosociales son los causantes de un bajo desempefio
en las firmas auditoras de Guayaquil?
Delimitacion

El estudio se enmarcara en el analisis de los contadores de firmas auditoras de
la ciudad de Guayaquil, que se encuentren entre los 22 a 45 afios de edad, es decir
aquellos clasificados como adultos jovenes y adultos medios, que desempefien en
cargos de auditores junior, auditores senior y supervisores, ya que son aquellos que
ejecutan funciones con mayor carga laboral dada su calificacion en referencia a tiempo
de estadia en la compafiia, a excepcion de los auditores senior quienes se encargan de
la coordinacién y revision del trabajo de campo de la auditoria, ademas de la
supervision de las labores del personal, tarea con igual exigencia laboral al ser un
término administrativo medio.

Se tomara en cuenta Unicamente los trabajadores de los cargos previamente
descritos que laboren en firmas auditoras externas ubicadas en la ciudad de Guayaquil
y que estén calificadas por la Superintendencia de Bancos (2019), de las cuales veinte
son nacionales y ocho extranjeras, y que tengan por lo menos cinco afios de

operatividad a nivel nacional.

Limitacion

El analisis propuesto al ser pionero a nivel local en el ambito académico de la
auditoria y de estudios psico-sociologicos, se verad limitado por la inexistencia de
estudios similares en el pais que puedan ser material comparativo a la obtencién de
resultados. Las fuentes de informacién son un componente vital para el desarrollo de
un estudio a profundidad, y su idoneidad se basard en las similitudes socio-
demogréficas que existan entre las fuentes de informacion halladas y la localidad del
estudio. No obstante, al ser el sindrome de burnout un estudio reciente en el &mbito
laboral y socioldgico, no existen muchos estudios a nivel regional o hispanoamericano
al que se pueda recurrir, por lo que la mayoria de fuentes a las que se recurrira son de

habla inglesa o de paises europeos, es decir existe una escasez de fuentes en espariol.



Esto lleva a deducir que la limitacion también se extenderd a que las fuentes
de informacion que se empleardn al no ser de habla hispana, seran de economias
desarrolladas o americanizadas, por lo que existiran ciertas diferencias en los
contextos de los estudios en comparacién a la realidad que se experimenta en
Latinoamérica y en Ecuador. Ademas, el contexto experimentado a causa de la
pandemia global del Covid-19 ha llevado a replantear el acceso a la informacion de
primera fuente, especialmente en el caso de las encuestas y entrevistas, las cuales han
hecho que la investigacion de mercado se realice Unicamente por medios digitales
dado que no se puede abordar a los individuos personalmente, por lo que habra
aspectos del lenguaje no verbal que no se podran evaluar al no ser visibles o

presenciales.

Capitulo 1. Fundamentacion Tedrica

Marco Teorico
Modelo de sindrome de adaptacidn general de Selye.

Selye (1976) inicialmente propuso un modelo triadico como base para el patrén
de respuesta al estrés. Los elementos incluyeron (a) hipertrofia de la corteza



suprarrenal, (b) atrofia linfatica y (c) Ulceras gastrointestinales. Estos tres elementos
estrechamente interdependientes, parecian acompafiar a la mayoria de las
enfermedades y fueron provocados sin importar el estimulo o el padecimiento.
Selye (1936) realizd experimentos con ratas de laboratorio con agentes como
(@) formalina, (b) enzimas, (c) hormonas, (d) calor y (e) frio y los resultados obtenidos
fueron comparables con los de pacientes con problemas de salud tan diversos como
infecciones, cancer y enfermedades cardiacas. El autor, sefialé que el sindrome
probablemente representaba una expresion de llamado generalizado de las fuerzas
defensivas del cuerpo en reaccion a demandas excesivas o estimulos provocativos.
Selye denomind a esta respuesta, inespecifica al dafio de cualquier tipo de estrés, con
el término estresor para designar el estimulo que provocé la respuesta al estrés (1976).
Para derivar una conceptualizacion del estrés, Selye (Selye 1974) decidid
delinear las situaciones que no formaban parte de tal concepto:
1. Simple tension nerviosa; puede ocurrir en organismos sin sistema nervioso o en
pacientes anestesiados o inconscientes.
2. Una descarga de emergencia de hormonas de la médula suprarrenal; aunque las
catecolaminas son parte de la reaccion al estrés, no son las Unicas hormonas activadas
y no desempefian ningun papel en las enfermedades inflamatorias generalizadas o en
las reacciones locales al estrés.
3. Todo lo que causa una secrecion de la corteza suprarrenal; la hormona
adrenocorticotrépica (ACTH) puede estimular la liberacién de corticoides sin
producir una respuesta al estrés.
4. Las actividades fisicas normales, como el tenis o un beso apasionado, pueden
producir una respuesta al estrés sin dafios visibles.
5. El estado estacionario del cuerpo: las reacciones a ruidos fuertes, el parpadeo de los
0jos o la contraccion de un musculo pueden causar desviaciones del estado de reposo
sin evidencia de una reaccion generalizada al estrés. Cualquier cosa que provoque una
reaccion de alarma es el estresante del estimulo y no el estrés en si.
6. Reaccion de alarma, ya que estas reacciones se caracterizan por ciertos cambios en
los 6rganos causados por el estrés y, por lo tanto, no pueden ser estrés.
7. Una reaccidn inespecifica, ya que el patron de la respuesta al estrés es especifico,

aunque sus causas Yy efectos pueden variar.
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8. El estrés del éxito, el desafio y la creatividad es positivo, mientras que el de fracaso,
ansiedad e infeccion puede ser negativo

Selye (1974) vio el estrés como el denominador comun de todas las reacciones
adaptativas en el cuerpo y la libertad total del estrés como muerte. En su primera
publicacion sobre el estrés en Nature en 1936, Selye defini6 el estrés como "la
respuesta inespecifica del cuerpo a cualquier demanda que se le haga" (p. 32). Después
de las criticas por ser demasiado vago, confuso y ambiguo, ofrecio la siguiente
definicion operativa “El estrés es un estado manifestado por un sindrome especifico
que consiste en todos los cambios inducidos inespecificamente dentro del sistema
bioldgico" (Selye, 1976, p. 64).

Propuso que tales cambios fueran medibles y ocurrieran tanto en el sistema
como a nivel local. A todo el proceso de estrés a nivel del sistema, incluida la amenaza
y la reaccion del individuo ante él, lo llam¢ el Sindrome de Adaptacion General (SAG
— también conocido como GAS por sus siglas en inglés de General Adaptation
Syndrome). Selye intent6 unir los registros sueltos de hechos observables con teorias
viables y asegurarlos con su teoria SAG conectandola a la medicina clasica
generalmente aceptada en el espacio y el tiempo.

Con el tiempo, se identificaron tres fases distintas como (a) la reaccion de
alarma, (b) la etapa de resistencia y (c) la etapa de agotamiento; al reunir estos puntos
de espacio y tiempo, se conceptualizo al estrés como menos etéreo y mas susceptible
a la investigacion cientifica. Selye (1976) califico este proceso como general y
adaptativo. Por un lado, es general porque “fue producido solo por agentes que tienen
un efecto general sobre grandes porciones del cuerpo” y es adaptativo porque
“estimul6 la defensa y, por lo tanto, ayudo6 en la adquisicion y mantenimiento de un
estado de sindrome inherente porque sus manifestaciones individuales estan
coordinadas y, en parte, dependen unas de otras” (p. 38).

Ademas, sefial6 que esta respuesta a los estimulos incluia (a) el efecto directo
del estrés en el organismo, (b) respuestas internas que estimulaban la defensa del tejido
para destruir la amenaza dafiina, y (c) respuestas internas que causaban la supresion
del tejido por inhibicion, defensa innecesaria o excesiva. El autor, concluyo que "la
resistencia y la adaptacion dependen de un equilibrio adecuado de estos tres factores

que ocurren durante el sindrome de adaptacion general” (p. 56). Ademas, de las tres
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etapas tedricas del SAG, es decir, alarma, resistencia y agotamiento, Selye (1976)
identifico el nivel de funcion y el nivel normal de resistencia como otras
construcciones en su modelo.

En situaciones rutinarias del dia a dia, el organismo funciona dentro de un nivel
de resistencia normal o de homeostasis. Los dispositivos de autorregulaciéon y
equilibrio, asi como la resolucion de problemas, facilitan el mantenimiento y la
adaptacion a los estresores y al estrés de rutina, mientras que las respuestas son
adaptaciones automaticas o habituales. Cuando se encuentra un factor estresante que
excede los recursos adaptativos actuales, se inicia una alarma; la reaccién de alarma
implica la activacién del eje hipotalamico-pituitario (HPA).

Aunque no se especifica en sus trabajos anteriores, Tache y Selye (1985)
introdujeron la nocion de afrontamiento en este modelo posterior. Los autores lo
definieron como el afrontar una forma de adaptacion a situaciones de estrés,
"eliminando factores estresantes de nuestras vidas, evitando que ciertos eventos
neutrales se conviertan en factores estresantes, al desarrollar una competencia en el
tratamiento de condiciones que no queremos evitar y al buscar la relajacion o desvio
de la demanda” (p. 20).

Tache y Selye (1985) resumieron los puntos esenciales del Modelo de Estrés
de Selye de la siguiente manera:

1. Todos los eventos de la vida causan algo de estrés

2. El estrés no es malo por si mismo, pero se debe evitar el estrés excesivo o
innecesario siempre que sea posible. El estresor es el estimulo que provoca una
necesidad de adaptacidn; el estrés es la respuesta.

4. Los aspectos inespecificos de la reaccion del cuerpo a un agente pueden no ser tan
obvios como los efectos especificos. A veces, solo una enfermedad o disfuncion hara
que un individuo se dé cuenta de que esta bajo estrés.

5. El estrés debe controlarse a través de una bateria de parametros.

6. El estrés no debe equipararse con solo secreciones de ACTH, corticoides o
catecolaminas. Estos parecen manifestar las principales vias de adaptacion
inespecifica; sin embargo, son solo algunos de los elementos de un esquema muy

complejo.
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7. La eliminacion del estresante elimina el estrés. Sefialaron que el estrés es el precio
que pagan los organismos para sobrevivir como animales, y los humanos pagan el
mismo precio para lograrlo.

Segun Selye (1985), las respuestas nerviosas y hormonales a los estresores
ayudan a la supervivencia; creia que los cambios neuro-hormonales inducidos por la
demanda estan cuidadosamente equilibrados para mejorar la capacidad del organismo
para enfrentar los desafios y, por lo tanto, son adaptativos. Sin embargo, si hay un
exceso de reacciones corporales defensivas o sumisas, pueden ocurrir enfermedades
de adaptacion (Tache y Selye 1985).

Las condiciones en las que dicho factor de mala adaptacion incluyen (a)
presion arterial alta, (b) enfermedades del corazén y los vasos sanguineos, (c)
enfermedades del rifion, (d) eclampsia, (e) artritis reumatica y reumatoide, (f)
enfermedades inflamatorias de la piel y los ojos, infecciones, alergias e
hipersensibilidad, enfermedades nerviosas y mentales, (g) disfunciones sexuales, (h)
enfermedades digestivas, (i) enfermedades metabdlicas, cancer y (j) enfermedades de
un sistema inmunitario comprometido; ademas existe una fuerte relacién entre el
estrés, el cancer y enfermedades cardiacas.

Desde el punto de vista de Leidy (1989) existen procesos fisiologicos del estrés
como un marco Util para que se entienda la dindmica de las enfermedades crénicas, su
evolucion y trayectoria. El autor, sugirié que las manifestaciones de problemas de
salud crénicas, como la enfermedad pulmonar obstructiva crdnica, podrian
interpretarse como expresiones de estrés crénico que evolucionan como consecuencia
de estresores ambientales, como el tabaquismo o la exposicion prolongada a
contaminantes del aire, y la vulnerabilidad del sistema pulmonar. También sefial6 la
asociacion entre el estrés y los desequilibrios nutricionales, la obesidad y la diabetes
mellitus.

Otras preocupaciones metodoldgicas incluyeron la diversa operacionalizacion
del concepto de estrés. En su mayor parte, el estrés se ha medido como una emocién,
que incluye: (a) ansiedad, (b) hostilidad, (c) depresion o enojo, 0 como datos
fisiologicos. Se han inferido, en el mejor de los casos, vinculos entre las emociones

manifiestas y, por ejemplo, los cambios en la frecuencia cardiaca y el estrés
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experimentado. Los medios para establecer enlaces més directos y mediciones son
necesarios.

Aunque Selye fue el pionero de la teoria de la respuesta al estres, otros de los
primeros contribuyentes en el campo incluyeron a Mason (1971), McEwen (1998) y
McEwen y Mendelson (1983). Mason creia que los procesos de afrontamiento estaban
moldeando constantemente la respuesta endocrina a los estresores y que esta respuesta
variaba con las propiedades particulares de los estimulos; ademas, no estaba de
acuerdo con Selye en que habia una respuesta inespecifica a los estimulos.

Mason acufié el término psico endocrinologia, atribuyendo asi a los procesos
mentales parte de la variacion en la respuesta endocrina a los estimulos estresantes.
Como Selye, McEwen y Mendelson (1983) creian que un estresor era un evento que
desafid la homeostasis, con la enfermedad como consecuencia del fracaso del sistema
adaptativo normal. Estos cientificos propusieron que el estrés psicolégico, como el
miedo y la ansiedad, implicaba amenazas percibidas a la homeostasis y que era
probable que provocaran reacciones psicosomaticas, como Ulceras gastricas e
inmunosupresion. El objetivo de su trabajo fue la respuesta neuroendocrina del cerebro
a los factores estresantes y el desarrollo de sintomas depresivos; estos investigadores
creian que el primer mediador importante del SAG era psicologico.

Modelo de competencia social

Para Harrison (1983), los principales factores que explican el sindrome de
burnout son la competencia y la efectividad percibida. Segin este modelo,
originalmente la motivacion predeterminaré la efectividad del sujeto en el logro de los
objetivos de trabajo, por lo tanto, cuanto mayor sea la motivacion, mayor sera la
eficiencia del trabajo. EI propuso un modelo basado en la competencia social, es decir,
en coOmo un operador se siente capaz de interactuar e influir en el entorno social y en
como percibe su capacidad de intervenir en situaciones de ayuda. Actuar de manera
efectiva implica un aumento de la motivacién, mientras que lo mismo disminuye hasta

que se cancela, cuando la intervencién se percibe como ineficaz.
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Los factores que contribuyen a definir el sentido de competencia, segun el
autor, son atribuibles tanto a la esfera subjetiva del operador, y por lo tanto a sus
habilidades profesionales y de comunicacion, como a la objetividad de la situacion,
como por ejemplo los recursos ambientales disponibles, el grado de los problemas que
plantea el usuario, la cronicidad de la enfermedad, etc. El sentido de competencia se
desarrolla en condiciones éptimas cuando el operador puede conectar los resultados
obtenidos a su accién Fauci (2008).

Dado que el significado linguistico cotidiano de la competencia social se abre
intuitivamente al receptor, inicialmente es sorprendente que su definicion represente
la mayor debilidad del constructo. Sin embargo, cuando se trata el tema en detalle,
rapidamente se hace evidente que los términos utilizados como sinénimos con el
constructo o al menos asociados con él son tan numerosos como los intentos de
definirlos.

Estos incluyen en particular habilidades sociales, competencia interpersonal,
asi como inteligencia social y emocional. Aunque el problema de la definicion se ha
sefialado repetidamente en todas las décadas de investigacion, el objetivo de una
definicién uniforme deseable aiin no se ha logrado; las revisiones correspondientes de
diversos autores han apuntado a que la competencia social es el comportamiento
efectivo en situaciones sociales Heredia (2017).

Sin embargo, este ndcleo comun no puede interpretarse claramente sin
suposiciones adicionales, como qué comportamiento se entiende en el caso individual
y qué criterios de efectividad deben usarse para evaluarlo permanece en la soberania
del investigador. Las restricciones tedricas correspondientes hacen que la competencia
social sea definible y medible en el contexto de los estudios individuales, pero amplian
considerablemente el espacio de construccién y limitan considerablemente la
comparabilidad de los estudios (Harrison, 1983).

La competencia social es principalmente un tema de interés de investigacién
en psicologia clinica, psicologia del desarrollo, psicologia ocupacional y ciencias de
la educacion, sin embargo, estas disciplinas se centran en diferentes facetas de la
construccion. Desde la perspectiva de la psicologia clinica, la competencia social es

un factor de resilencia significativo que tiene un efecto positivo en las relaciones y
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amistades interpersonales y es beneficioso para estos factores de salud mental
(Harrison, 1983).

La incompetencia, por lo tanto, se manifiesta en conductas deficitarias y
trastornos mentales. Historicamente, el tema ha tratado principalmente la falta de
asertividad de las personas con trastornos que conducen a comportamientos
fuertemente internos, pero también comportamientos fuertemente externos que
pueden ir de la mano con habilidades sociales deficientes.

Los procesos que conducen a la aparicion del comportamiento social se pueden
describir y analizar con la ayuda de modelos de procesamiento de informacién social.
Dado que tales modelos pueden usarse para explicar la génesis de comportamientos
socialmente competentes e incompetentes, forman una base importante para la
intervencion conductual. En esto, como un suplemento para reducir los
comportamientos negativos, el comportamiento positivo debe ser identificado y
promovido especificamente (Cox et al., 1993).

Los comportamientos correspondientes se pueden asignar a las dimensiones
objetivo de lo interpersonal, por ejemplo, aceptacion de reglas, comportamiento de
cooperacion, comportamiento pro-social, auto-relacionado, por ejemplo, expresion
apropiada de emocion, y comportamiento empatico, por ejemplo, actuar de forma
independiente, trabajar y terminar una tarea (Harrison, 1983).

La perspectiva del sujeto orientada al déficit con su enfoque en el
comportamiento clinicamente visible a menudo conduce a definiciones negativas. La
existencia de competencia social esta determinada por la ausencia de comportamiento
incompetente. Debido a la falta de descripcion de las caracteristicas de la competencia
social, las definiciones negativas son criticadas y las definiciones positivas son cada
vez méas demandadas; sin embargo, en las Ultimas décadas, ha habido una tendencia a
aumentar la explicacion de la salud mental y el comportamiento pro-social (Fauci et
al.,2008).

La psicologia del desarrollo se ocupa de la adquisicién y el desarrollo de
habilidades sociales a lo largo de la vida. A diferencia de la psicologia clinica, enfatiza
la importancia de adaptar a un individuo a su entorno; para este propdsito, la
competencia social se describe sobre la base de los objetivos de desarrollo, con el fin

de lograr qué tareas de desarrollo especificas de la edad se deben cumplir; por ejemplo,
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en ciencias de la educacién, la competencia social se entiende como un objetivo
educativo general, que deberia permitir a los nifios y adolescentes participar
democraticamente en la sociedad (Buunk y Schaufeli 1993).

La adquisicion de habilidades sociales comienza en los primeros afios de vida
a traves del vinculo de apego con la madre y estd conectada con la capacidad de
manejar y expresar las emociones. Este enlace, aceptado por los psicélogos del
desarrollo, se documentd por primera vez en chimpancés; se ha demostrado, a través
de la investigacion de campo, que en estos primates existe un vinculo entre las
habilidades emocionales relacionadas con la infancia y el comportamiento social
(Harrison, 1983).

La conexion entre las habilidades emocionales y sociales se estructura durante
el periodo de desarrollo: ya en la primera infancia, los nifios con una mejor regulacién
emocional muestran un menor grado de estrés en respuesta al Ilanto de otros nifios.
Una vez formada, esta conexion también permanece en la edad adulta: aquellos que
tienen una mayor regulacion emocional también muestran una mayor empatia hacia
los demas, que a su vez se manifiesta por un comportamiento de cuidado (Fauci et
al.,2008).

Harrison demostré que los mas propensos a responder al sufrimiento
psicolégico de otras personas ofreciendo consuelo eran los cachorros de chimpancés
con las habilidades mas emocionales y sociales. Este comportamiento fue menos
frecuente en los chimpancés adoptados por el centro de recuperacién y mucho méas
relevante en los especimenes criados por sus madres; por lo tanto, la fuerte correlacion
entre la competencia emocional y la competencia social también se ha demostrado en
primates no humanos, asi como la importancia de un buen vinculo con la madre para
el desarrollo de estas habilidades (Buunk y Schaufeli 1993).

La autoconciencia es importante para el desarrollo de la competencia social y
nace entre los 15 y los 18 meses. Se detecta a través de algunos indicadores:

e EIl auto reconocimiento como la capacidad de percibir la imagen fisica y
reconocerla como estable y continua en el tiempo y el espacio.
e Uso de términos verbales que se refieren a si mismos y a los demas como

entidades distintas (yo, usted, nosotros, etc.).
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e Capacidad de usar ciertas categorias externas como edad, sexo, caracteristicas
y apariencia fisica para identificarse (Fauci et al.,2008).

Acorde a Harrison (1983),existen algunas caracteristicas fundamentales que se
atribuyen cominmente a la competencia, descritas a continuacion:

e Gradualidad: su nacimiento se produce en momentos particulares del
crecimiento de los nifios y al final de la escolarizacion obligatoria puede
desarrollarse ain mas. La competencia procede en varias etapas. Sin embargo,
la escuela debe tener esto en cuenta a lo largo del curso, para alentar el
desarrollo y la autoconciencia de los estudiantes.

e Conocimiento: indica la absorcion de informacion, como hechos, principios,
teorias y practicas, relacionadas con un campo disciplinario a través del
aprendizaje.

e Habilidades: las habilidades son cognitivas, como el uso del pensamiento
I6gico, intuitivo y creativo, y practicas, las cuales implican habilidades
manuales y el uso de métodos, materiales, herramientas, e indican las
habilidades para poner el conocimiento en practica para realizar tareas y dar
solucién a los problemas.

e Habilidades: indican una herencia y la posibilidad de hacer algo al principio;
las habilidades indican su aplicacién después del ejercicio, la competencia el
cumplimiento, incluso si es provisional, del entrelazamiento de conocimientos,

habilidades y capacidades.

El modelo de mediacion

El modelo de mediaciéon de burnout sigue la teoria de Maslach y otros, que
también se basa en teorias similares, las cuales arrojan el nuevo concepto de
agotamiento laboral. El burnout se puede describir en todas las profesiones, incluso
fuera de las profesiones de ayuda y se desarrolla como resultado de desajustes entre
los profesionales y sus contextos laborales en varias areas de la vida laboral, con
componentes como la carga de trabajo, control, recompensas, comunidad, equidad y

valor (Unamuno 2018).
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Especificamente, se percibe una discrepancia cuando el proceso de establecer
un contrato psicolégico con el trabajo de uno deja problemas criticos sin resolver, o
cuando un cambio en la relacién laboral se siente inaceptable para el trabajador. De
acuerdo con esta definicion, Leiter y Maslach propusieron el modelo de Mediacion,
que postula que cuanto mayor es el grado de desajuste laboral, mayor es la
probabilidad de agotamiento (Ramirez 2018).

Las seis areas conectadas con las tres dimensiones del agotamiento estan
interrelacionadas. Por ejemplo, un desajuste en la sobrecarga excesiva puede estar
relacionado con un desajuste en la falta de control sobre el trabajo. Las &reas de la vida
laboral son:

1) sobrecarga de trabajo que ocurre cuando las demandas laborales exceden los
limites humanos;

2) falta de control que ocurre cuando las personas tienen poco control sobre el
trabajo que realizan;

3) recompensa insuficiente, que implica falta de recompensas adecuadas por el
trabajo que hace la gente;

4) ruptura de la comunidad que ocurre cuando las personas pierden un sentido
de conexion positiva con otros en el lugar de trabajo;

5) ausencia de equidad que ocurre cuando falta un sistema de justicia y
procedimientos justos que mantengan el respeto mutuo en el lugar de trabajo;

6) Conflicto de valores que ocurre cuando hay un desajuste entre los requisitos
del trabajo y los principios personales de las personas (Unamuno 2018).

El sindrome de burnout es un estado de agotamiento total relacionado con las
condiciones laborales y el estrés del trabajo, ya que por ejemplo, investigacién
cientifica y académica sugiere que la logoterapia y los conceptos de significado
existencial y realizacion de la vida podrian proporcionar un marco Util para explicar y
prevenir potencialmente el agotamiento (Ramirez 2018).

El conocimiento actual sobre la relacion entre el sindrome de burnout y el vacio
existencial representan un correlato potencial que explora los riesgos de agotamiento
y la necesidad de una mejor definicion de tal condicion, incluyendo criterios de

diagnostico mas precisos y herramientas de medicidn reconocidas internacionalmente.
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La investigacion intensificada sobre las relaciones entre el agotamiento y la falta de
realizacion y significado existencial podria ayudar con el disefio de intervenciones y
prevencion futuras (Ramirez 2018).

El propdsito de diversos articulos académicos es la revision acerca de qué
vincula el concepto de vacio existencial de autores como Viktor Frankl con el
sindrome de agotamiento. Es destacable el hecho de que, a pesar del creciente nimero
de articulos recientes sobre el sindrome de agotamiento, muy pocos estudios han
explorado la conexion del agotamiento con la pérdida de sentido en el trabajo y la vida
(Mufioz y Montafio 2019).

Hallazgos recientes sugieren que el sindrome de burnout es de hecho una forma
de vacio existencial descrito por Viktor Frankl como parte de su logoterapia con la
pérdida tanto de la satisfaccion vital como del significado existencial como elementos
cruciales. Ademas, es necesario comprender mejor este sindrome como una categoria
de diagnoéstico potencial ampliamente establecida y como distinguirlo de otras
enfermedades relacionadas como la depresion o los trastornos relacionados con el
estreés.

Con base en los hallazgos recientes, el riesgo potencial de sindrome de burnout
no reconocido y no tratado es muy alto a nivel personal, profesional y social. Sin
embargo, es necesario investigar esta enfermedad mucho mas extensamente y
establecer una categoria de diagnostico que incluya métodos estandarizados,
reconocidos internacionalmente y validos para el diagnostico diferencial; de lo
contrario, no tendra ningun sentido intentar estimar el porcentaje de personas que estan
en peligro de agotamiento (Unamuno 2018).

Freudenberger en su articulo titulado “El agotamiento del personal” describi6
los sintomas del agotamiento por primera vez; el autor observé a los voluntarios de las
organizaciones de ayuda y not6 que estas personas después de s6lo unos meses de
entusiasmo inicial se quemaban (Ramirez 2018).

El sindrome de burnout fue posteriormente definido por Maslach y Jackson
como un conjunto de tres sintomas:

1) agotamiento emocional,

2) despersonalizacién y cinismo y

3) sentimientos de ineficiencia o falta de realizacion.
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Este modelo tridimensional ha sido ampliamente aceptado como marco
conceptual para el sindrome de burnout, y la OMS lo utilizdé en su definicién de
burnout en la ultima version de la Clasificacion Internacional de Enfermedades. Lo
que es ventajoso de este modelo es el posicionamiento de la experiencia de estrés de
un individuo en un contexto social y la conceptualizacion de si mismo y de los demaés.
Sonneck ampli6 esta definicién de agotamiento y utilizo el término “inestabilidad
vital” para agregar otros sintomas de agotamiento como depresion, disforia,
excitabilidad, inhibicion, ansiedad, inquietud, desesperacion e irritabilidad (Mufioz y
Montafio 2019).

El peligro del sindrome de burnout en cualquier profesion es que una persona
puede parecer que funciona plenamente en el trabajo pero que esta emocionalmente
agotada, despersonalizada e incluso suicida. Las personas que les rodean no suelen
notar ningun problema durante mucho tiempo, porque una persona con burnout se
siente muy a menudo culpable por su actitud y comportamiento y tiene tendencia a
ocultar sus verdaderos sentimientos (Unamuno 2018).

Las personas con sindrome de burnout se sienten atrapadas en su situacion,
encarceladas y con la sensacion de que no pueden salir de ella. A menudo se sienten
victimas de la situacion o de determinadas circunstancias. Las condiciones laborales
de estrés extremo pueden llevar a estados potencialmente mortales. En Japén, en 1978,
se definié un término especial para una "muerte por exceso de trabajo": se Ilama
Kardshi. Kardoshi es una muerte subita resultante de estados insoportables de
agotamiento o dieta de hambre y causada por accidente cerebrovascular (60% de las
victimas) o ataque cardiaco (10%). Entre las causas habituales para el desarrollo del
sindrome de burnout, normalmente se puede encontrar un trabajo muy exigente o
frustrante, muy a menudo en profesiones de ayuda, y una serie posterior de cambios
personales negativos de actitud y comportamiento (Ramirez 2018).

La necesidad de mejores herramientas de diagnostico y estrategias para la
prevencion es aln mas urgente si se consideran los posibles factores de riesgo
psicosociales y psicosomaticos para los profesionales de la salud, la educacion, el
trabajo social, la gestion, etc.

El agotamiento puede provocar problemas graves tanto en la salud fisica como

mental, y puede provocar depresidn o trastornos adictivos. Las situaciones estresantes
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también pueden afectar los procesos fisiologicos y, por tanto, el sindrome de
agotamiento puede provocar alteraciones metabdlicas. Si una persona con burnout
también presenta sintomas de depresion, dependencia a las drogas o desesperacion,
puede convertirse en un estado muy peligroso con tendencias suicidas (Mufioz y
Montafio 2019).

Sin embargo, el reconocimiento del sindrome de burnout a nivel internacional
sigue siendo problematico, ya que el estado poco claro de burnout también limita la
posibilidad de reclamos por discapacidad y el acceso al tratamiento; por lo tanto, la
necesidad de una evaluacion mas precisa y objetiva se ha vuelto critica. La OMS en
su undécima version de la Clasificacion Internacional de Enfermedades definid el
sindrome de burnout de acuerdo con la definicion original de Maslach, pero lo redujo
especificamente al contexto ocupacional con una recomendacién de que no deberia
aplicarse a otras areas de la vida, por lo que el Manual Diagndstico y Estadistico de
los Trastornos Mentales deberia proporcionar criterios mas precisos en el futuro para
que sea posible diagnosticar el burnout como una enfermedad ocupacional (Ramirez
2018).

Para los afios 1947 a 2018, se realizd una investigacion bibliografica
sistematica en bases de datos electronicas (PubMed, Science Direct, EMBASE,
PsycINFO y Springer Link). Los criterios de inclusion importantes fueron burnout,
logoterapia, intervencion terapéutica, estrés, depresion y resultado del tratamiento
(Unamuno 2018).

El agotamiento suele ocurrir en el contexto del trabajo y relaciones sociales
exigentes. Debido a la falta de claridad en el diagndstico del sindrome de agotamiento,
este a menudo se explica y se asocia con categorias de diagnéstico existentes, como
trastornos relacionados con el estrés o un tipo especifico de depresion. Algunos autores
incluso sugieren que se deberia redefinir el agotamiento como depresion relacionada
con el trabajo y asi ser mas capaces de detectar estados insalubres en el lugar de trabajo
con una categoria de enfermedad disponible (Mufioz y Montafio 2019).

Ademas, pueden estar presentes tendencias culturales para evitar el estigma de
las enfermedades mentales, y el término burnout puede usarse como una descripcion
socialmente méas aceptable para los episodios depresivos. Sin embargo, el

reduccionismo del sindrome de burnout a una reaccion especifica e individual al estrés
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0 la sobrecarga de trabajo parece ser engafioso. Es importante reconocer que una de
las cualidades diferenciadoras del burnout es la crisis de significado y valores, por lo
que seria incorrecto centrarse solo en el agotamiento y su conexion con la sobrecarga
laboral o el estres.

Ademas, existe una discusion en curso sobre quiénes pueden verse afectados
por este sindrome. Originalmente, este sindrome se detectd principalmente entre los
profesionales de la salud, para lo que posteriormente se amplié a otros puestos de
trabajo social. Varios autores, sin embargo, sugieren que el burnout no se limita solo
a la asistencia sanitaria y al trabajo social, ya que consideran el agotamiento como un
sintoma que se puede ver en cualquier trabajo profesional o incluso no profesional
(Ramirez 2018).

Ademas, algunos trabajos hoy en dia requieren niveles muy altos de servicio
al cliente y el agotamiento se ha vuelto relevante para ocupaciones que también
requieren un nivel intenso de contacto personal y emocional. Estudios recientes entre
varios grupos de trabajo y en varios paises han sugerido que cada persona
independientemente de su edad o profesion y no restringida a las profesiones de ayuda
puede verse afectada por el sindrome de burnout, especialmente las profesiones
sociales con alta carga emocional, es decir, maestros, pastores, formadores, médicos,
especialistas en cuidados paliativos, abogados, gerentes, policias, pero también
mujeres en baja por maternidad o incluso desempleadas (Mufioz y Montafio 2019).

Segln Maslach y Jackson los sintomas del sindrome de burnout pueden
agruparse en tres categorias principales:

1) Agotamiento emocional, en el que el trabajo exigente implica experimentar
emociones dificiles que consumen la energia de una persona;

2) Despersonalizaciéon y cinismo, en el que las personas se protegen al
desvincularse de las relaciones y emociones dificiles relacionadas con el trabajo; y

3) Sentimientos de ineficiencia o incompetencia, en los que las personas ya no
se consideran capaces de lograr algo.

Existe un acuerdo entre los investigadores de que el agotamiento necesita
desarrollarse con el tiempo y no ocurre instantdneamente. Por lo general, es un proceso
lento que puede llevar afos, en lugar de meses; sin embargo, la comprension del

desarrollo preciso del burnout y cuantas etapas se incluyen ain no esta unificada.
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También hay diferentes versiones del orden de las etapas, mientras que existe un
acuerdo comun de que el desarrollo del agotamiento implica fases relativamente
distintas (Unamuno 2018).

Freudenberger y North han dividido el proceso de desarrollo del sindrome de

burnout en 12 fases:

Doce fases del sindrome de burnout por Freudenberger y North

1. La compulsién de probarse a si mismo; demostrar obsesivamente la
autoestima; mostrando entusiasmo; aceptar la responsabilidad facilmente.

2. Trabajar mas duro; esfuerzos reforzados; incapacidad para desconectar y
relajarse del trabajo.

3. Descuidar las necesidades; problemas para dormir; trastornos de la
alimentacion; menor nivel de interaccion social.

4. Desplazamiento de conflictos; los problemas se reprimen; sentimientos de
amenaza, panico y nerviosismo.

5. Revisiéon de valores; los valores se reinterpretan, amigos y familiares
desatendidos; los pasatiempos parecen irrelevantes, el trabajo es el tnico enfoque.

6. Negacion de problemas emergentes; intolerancia; percibir a los
colaboradores como estupidos, vagos, exigentes o indisciplinados; contactos sociales
mas dificiles; signos de cinismo y agresion. Los problemas se consideran causados
por la presion del tiempo y el trabajo, no por cambios en la vida.

7. Retiro; vida social muy pequefia o inexistente; necesidad de sentir alivio del
estrés; abuso de alcohol / drogas.

8. Cambios de comportamiento extrafios; cambios visibles en el
comportamiento; amigos y familiares interesados.

9. Despersonalizacion; no verse a si mismo ni a los deméas como valiosos; no
poder percibir las propias necesidades.

10. Vacio interior; sentirse vacio por dentro y para superar esto, se buscan
actividades como comer en exceso, sexo, alcohol o drogas; las actividades a menudo

son exageradas.
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11. Depresion; sentirse perdido e inseguro, agotado; el futuro se siente sombrio
y 0scuro.

12. Burnout; puede incluir colapso fisico y mental total; tiempo para recibir
atencion médica completa (Moreno, Trujillo, y Lambarry 2020).

Maslach reformulé estas etapas y las simplific6 en cuatro fases,
considerandose la fase 4 como un trastorno grave:

e Idealismo y sobrecarga: intentar "probarse™ algo a uno mismo o a los
demas, descuidando las necesidades personales

e Agotamiento emocional y fisico: represion de necesidades, cambio de
valores, represion de conflictos

e La deshumanizacién como proteccion: la infelicidad, el descontento
con uno mismo domina, la conexién personal se retira

e Fase terminal: sindrome de desgana y sindrome de repugnancia,
disgusto contra uno mismo, los demas, el trabajo, finalmente contra
todo y finalmente colapso (renuncia profesional, enfermedad, suicidio)
(Monsalve 2019).

Segun algunos autores, existen ciertos grupos de causas para explicar la
sintomatologia del sindrome de burnout, habiendo sugerido tres grupos: El primero es
una explicacion psicologica individual que describe los factores de riesgo psicologicos
y de personalidad como el perfeccionismo, el idealismo, el narcisismo, la orientacion
a objetivos y las tendencias depresivas (Monsalve 2019).

El segundo grupo es la explicacion psicoldgica social que enfatiza experiencias
como acoso, represion, acoso o sobrecarga, trabajo o servicio dificil tales como
unidades de trauma en hospitales, puestos gerenciales, etc., y el tercero es el marco
organizacional con circunstancias situacionales como conflicto de roles, inexistente o
poca retroalimentacion, trabajo en equipo disfuncional, muy poca autonomia en el
trabajo, expectativas demasiado altas pero muy poca informacion o cantidad de trabajo
simplemente demasiado (Lopez 2017).

Una combinacion de grandes ambiciones y grandes esfuerzos durante un largo
periodo de tiempo, baja satisfaccion en el trabajo a causa de malos resultados y

condiciones en el trabajo que inducen estrés parece estar causando agotamiento con
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alta probabilidad. También hay factores como la baja seguridad laboral, la falta de
retroalimentacion, la falta de recursos y las altas demandas laborales tienen el
potencial de conducir a dos componentes principales del agotamiento: fatiga y
desconexion (Monsalve 2019).

Otros resultados de investigacion indican que las causas frecuentes de
agotamiento entre los docentes son circunstancias como altas expectativas del propio
desempefio, carga de trabajo demasiado pesada, roles laborales poco claros,
recompensa inadecuada, disminucion de la autonomia y tareas exigentes. Por el
contrario, el mejor predictor para describir un buen ambiente de trabajo es la
autonomia percibida subjetivamente y la comunicacion abierta y solidaria; para
algunos investigadores del agotamiento, lo opuesto al agotamiento se ha identificado
como compromiso laboral. Ademas, el compromiso se puede medir como puntajes
opuestos en las tres escalas del cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI)
(Moreno, Trujillo, y L&mbarry 2020).

Existe un debate en curso sobre cudl es la relacion entre el burnout y la
depresion: si el burnout es un factor acelerador de la depresion o viceversa o tal vez si
esas dos categorias son la misma cosa, lo que haria del burnout una enfermedad
mental. La investigacion empirica ha sugerido que los dos constructos son de hecho
entidades separadas, el principal diferenciador es que el agotamiento esta relacionado
con el trabajo, mientras que la depresidn es mas general y no tiene contexto (Monsalve
2019).

Sin embargo, algunos estudios confirman que el agotamiento y la depresion no
son Unicamente independientes. Parece que la sintomatologia depresiva y de burnout,
comparten caracteristicas cualitativas similares, especialmente en las formas mas
severas y también en las etapas finales del burnout y en individuos méas vulnerables y
poco satisfechos con su trabajo; no obstante, ain no se puede inferir que el
agotamiento y la depresion sean la misma enfermedad mental.

La relacion entre el sindrome de burnout y la depresion es alta, ya que algunos
sintomas son los mismos, especialmente en las etapas finales del agotamiento, como
pérdida de motivacion y energia y sensacion de falta de sentido, por lo que algunos
investigadores sugieren que el agotamiento es un tipo de depresion, ya que aln es

dificil distinguir claramente el agotamiento de la depresion, especialmente en la etapa
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final del proceso de agotamiento cuando los sintomas son muy similares a la depresion
clinica (Lopez 2017).

Ademas, hay muchas formas diferentes de depresion y no se deben comparar
el agotamiento con sintomas depresivos no especificados, sino investigar la
correlacion entre el agotamiento y las formas atipicas de depresion. Sin embargo, uno
de los principales diferenciadores es la disposicion a vivir en personas con burnout en
contraste con los pacientes con depresion - excepto la dltima etapa del sindrome de
burnout, y el burnout como trastorno relacionado con el trabajo o las actividades
(Moreno, Trujillo, y L&mbarry 2020).

El agotamiento también se ha confundido a menudo con el estrés, porque el
estrés es una parte integral del agotamiento, ya que no hay sindrome de agotamiento
sin estrés. El estrés del trabajo parece estar presente al menos al comienzo del
desarrollo del sindrome de agotamiento en cada caso de burnout.

Al igual que ocurre con la depresion, el estrés y el agotamiento tienen muchos
sintomas en comun; sin embargo, los sintomas del estrés son mas fisicos y no tan
emocionales. Lo contrario se aplica al agotamiento, ya que el estrés no es la principal
causa del desarrollo del agotamiento, aunque puede acelerar su progresion (Lopez
2017).

El estrés suele provocar hiperactividad y sensacién de urgencia, mientras que
el agotamiento conduce mas bien a sentimientos de desesperanza e impotencia.
Cuando un individuo tiene estrés, tiende a reaccionar de forma exagerada a nivel
emocional, pero cuando experimenta agotamiento, sus emociones son mucho mas
débiles; el trabajo que el individuo realiza dia a dia trae consigo mucho estrés, no solo
satisfaccion o cierto nivel socioeconémico (Monsalve 2019).

Controlar el entorno laboral es muy dificil; por eso el estrés laboral suele ser
mayor que el estrés de la vida personal. Pero solo el estrés del trabajo en si no causa
agotamiento, ya que si el entorno de trabajo proporciona a los profesionales una
retroalimentacion positiva, pueden funcionar a un alto nivel de productividad durante

un largo periodo de tiempo sin agotamiento (Moreno, Trujillo, y Lambarry 2020).

Medicion del sindrome de Burnout
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Segun algunos autores, los investigadores han llegado a un consenso sobre
cémo medir el burnout, y consideran el MBI como un estdndar comun y un
instrumento ampliamente utilizado y aceptado, mientras que otros argumentan que el
concepto teorico de sindrome de burnout ain no esté claro y se debe considerar o
inventar algunas otras herramientas nuevas para medir el agotamiento ademas del MBI
(Monsalve 2019).

Se han inventado muchos otros instrumentos en las ultimas décadas: Burnout
Measure (BM), Shirom-Melamed Burnout Inventory (SMBM), Oldenburg Burnout
Inventory (OLBI) o Copenhagen Burnout Inventory (CBI). En una busqueda
bibliografica sistematica de 2015 sobre la investigacion que compara el agotamiento
y la depresion, se encontré que MBI se utilizo en el 78%, SMBM en el 14%, BM en
el 6% y OLBI en el 2% de los estudios. Sin embargo, muchos de los sintomas del
agotamiento se miden a través de escalas de autoevaluacion, en lugar de investigar
directamente otras caracteristicas del comportamiento o la salud asociadas con el
agotamiento, lo que representa otra limitacion critica para la medicién (Moreno,
Trujillo, y Lambarry 2020).

Inventario de desgaste de Maslach

Maslach Burnout Inventory (MBI) fue publicado por primera vez en 1981 por
Maslach y Jackson y revisado en 1986. Veintidos preguntas de esta herramienta de
medicidn se centran en tres componentes principales del sindrome de burnout (nueve
items para el agotamiento emocional, cinco items para la despersonalizacion y ocho
items para la realizacion personal), y pueden evaluarse individualmente (Gutiérrez y
Pando 2018).

Mas tarde, en la década de 1990, se cred una version méas general de MBI
llamada MBI-GS (Estudio general). EI MBI-GS se basé en el MBI original, pero el
término destinatarios se elimind de todas las preguntas y se agregaron algunas
preguntas nuevas. Gracias a la eliminacion de la palabra destinatarios, la escala de
agotamiento MBI-GS es mas genérica. Ademas, se ha cambiado el nombre de las tres

dimensiones: del agotamiento emocional al agotamiento, de la despersonalizacion al
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cinismo y de la realizacion personal a la eficacia profesional (Moreno, Trujillo, y
Lambarry 2020).

Hasta 1998, el MBI se utilizd en mas del 90% de todos los estudios empiricos
sobre el agotamiento en el mundo y el MBI se consideraba la medida dominante y casi
Unica del agotamiento. Sin embargo, algunos investigadores son fundamentales para
este nuevo MBI-GS porque, segun ellos, todavia no esta claro qué mide exactamente

el nuevo instrumento (Gutiérrez y Pando 2018).

Medida de desgaste

La segunda medida de agotamiento mas utilizada es el cuestionario
denominado BM Medida de agotamiento que es una versién mas reciente de los
cuestionarios The Tedium Scale y Tedium Measure de Ayala Pines, quien lo cre6 junto
con Elliot Aronson. El instrumento consta de 21 preguntas puntuadas en una escala
Likert de siete puntos desde Nunca (1) a Siempre (7).

Fue traducido a varios idiomas y se estad utilizando en Alemania, Francia,
Paises Bajos y Espafia. Segun Pines, el sindrome de burnout es un estadio final del
proceso de agotamiento a través del cual los individuos altamente motivados pierden
su entusiasmo. Esta herramienta se cre6 para su uso en una amplia gama de
ocupaciones diferentes, incluidas las personas desempleadas; el autor ha considerado
tres atributos principales del agotamiento: psiquico, fisico y emocional; sin embargo,
este instrumento sigue siendo una herramienta unidimensional, ya que no funciona

con tres factores, sino solo con una Unica puntuacién final (Gaytan 2019).

Burnout en el marco de la logoterapia

Muy pocos investigadores van mas alla de las categorias establecidas de
sintomas de agotamiento y sugieren otros origenes del agotamiento que el estres
prolongado o la sobrecarga de trabajo. Un enfoque prometedor es explicar el sindrome
de burnout dentro de un concepto de logoterapia formulado por Viktor Emil Frankl
(Gaytan 2019).

29



Desde el punto de vista de la logoterapia, el burnout es una afliccion generada
por la pérdida de sentido existencial. Frankl sugirié que el significado existencial es
fundamentalmente importante para la salud mental, y este hallazgo llevé a Frankl a la
formulacién del concepto de vacio existencial, definiéndolo como una pérdida de
intereses en la vida y una falta de iniciativa y proactividad, que puede conducir a
sentimientos profundos de falta de sentido; estos dos aspectos del vacio existencial se
pueden explicar con mas detalle con la siguiente descripcion relacionada con el
agotamiento:

e Perder interés: ya nada es interesante en el sindrome de agotamiento
debido al agotamiento y al sobreesfuerzo por problemas para los cuales
no se tiene tiempo para resolver.

e Falta de iniciativa: la persona no estd motivada para hacer nada,
creciente apatia, nada parece tener valor, nada es atractivo,
comportamiento pasivo, sentimiento de impotencia.

Frankl definid en su antropologia tres dimensiones de la existencia humana:
esfera fisica, esfera mental y esfera noética:

1. Esfera fisica: debilidad fisica, trastornos del suefio, susceptibilidad a
enfermedades, inmunidad reducida, enfermedades cardiovasculares, tensiones
musculares y de nuca, etc.

2. Esfera mental (psicolégica): agotamiento emocional, indiferencia, apatia,
desesperanza, tristeza, disforia, pérdida del optimismo, pérdida de la felicidad,
aumento de la irritabilidad.

3. Esfera noética: falta de respeto a uno mismo y al mundo, baja autoestima,
alejamiento de las relaciones y la conexion con el mundo exterior, pérdida de la
orientacion espiritual, dudas sobre el valor de la vida (Gaytan 2019).

El sindrome de burnout puede explicarse a través de este modelo de Frankl
como un déficit principalmente en la esfera noética. Existe el peligro de sentirse
frustrado existencialmente cuando las personas tratan de satisfacer solo sus
necesidades y pulsiones internas como lujuria, necesidad de poder, etc., y no prestan
atencion a la dimension noética, también Ilamada espiritual (Gaytan 2019).
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Al vivir una vida solo satisfaciendo necesidades psicodinamicas, el individuo
puede desarrollar sintomas de vacio existencial. Dos sintomas dominantes del vacio
existencial, sentimientos de apatia y falta de sentido o pérdida de interés, son similares
a las etapas posteriores en el desarrollo del sindrome de agotamiento (Cari 2017).

El agotamiento puede verse como una manifestacion de un vacio existencial.
Sin embargo, la principal diferencia con la explicacion de Frankl del vacio existencial
es laausencia de aburrimiento y apatia en el sindrome de agotamiento. Estan incluidos
en la definicion de Frankl del vacio existencial, pero son simplemente la consecuencia
de otros sintomas que estan presentes en las personas que sufren agotamiento; ademas,
las personas que sufren de un vacio existencial parecen tener dos caracteristicas
principales de agotamiento altamente desarrolladas: la despersonalizacion y el
agotamiento emocional (Castillo 2016).

Los origenes del sindrome de burnout pueden entenderse mejor como una falta
de significado existencial, ya que ninguna persona alcanza un significado existencial
a través de los sentimientos de realizacion interior. La realizacion interior le da a la
persona el poder y la perseverancia para pasar por la fatiga y el agotamiento,
especialmente cuando también mantiene un sentimiento de libertad y alta autoestima
(Cari 2017).

Las personas con sindrome de burnout experimentan un déficit de realizacion
interior; también se podria decir que buscan en sus vidas cosas que no son realmente
satisfactorias y en las que mas bien experimentan sentimientos adversos de posesion
o responsabilidad. Desde una perspectiva de logoterapia y analisis existencial, las
personas con sindrome de burnout realizan actividades y estdn comprometidas con
tareas y deberes hacia los que no sienten un significado existencial, por lo que no
experimentan su realizacion personal; en cambio, experimentan agotamiento que
puede definirse como un trastorno del bienestar, causado por un déficit de realizacion
(Heredia 2017).

La diferencia decisiva de la antropologia de Frankl con el concepto tradicional
tridimensional de cuerpo, psique y mente / espiritu es el reconocimiento de una
naturaleza interactiva dinamica de las tres esferas. Segun Frankl, la esfera noética /
espiritual) estd adoptando una postura hacia y, a veces, en contra de la psique y el
cuerpo (Castillo 2016).

31



Gracias a esta independencia de dimension noeética, las personas tienen la
libertad para decidir y ser activos en el mundo. La dimension noética da la posibilidad
de mirar objetivamente e independientemente sobre los estados somaticos o psiquicos
actuales. También permite participar en actividades significativas que van mas alla de
la mera satisfaccion de las necesidades fisicas o psicolégicas. Frankl [lamé a estas
capacidades fundamentalmente humanas distancia de uno mismo Yy
autotrascendencia. La competencia de autotrascendencia - también llamada espiritual
- permite a una persona interactuar con el mundo mas alla del yo, y se la ve como

esencialmente humana, dando el significado dltimo a la vida (Cari 2017).

Medicion del significado existencial y la realizacion de la vida

Se hicieron varios intentos para medir las habilidades noéticas o "existenciales"
y el concepto de realizacion en la vida segun la teoria de Frankl, quien introdujo la
definicién de significado como una posibilidad en el trasfondo de la realidad, y
también afirmé que el significado se cumple mediante la realizacion de valores.
Ademas, en conjunto con otros autores elabor6 estos conceptos de significado
afiadiéndoles un aspecto méas personal y subjetivo, indicando que el significado es la
posibilidad més valiosa en la situacion real (Cari 2017).

El término situacion real es un concepto tomado de la filosofia existencial que
describe las circunstancias reales en las que se encuentra inmersa una persona.
Tomando esta definicion como base, se derivé el Método de Busqueda de Significado
con cuatro pasos que reflejan cuatro competencias personales para la existencia:

e Percepcion realista (auto-distancia)

e Emocionalidad libre (autotrascendencia)

e Capacidad para tomar decisiones (libertad)
e Accion (responsabilidad) (Cari 2017)

La Escala de Existencia con 46 items, 4 subescalas y 3 factores generalizados
disefiada como un cuestionario de autoevaluacion que mide las habilidades personales
para alcanzar el significado existencial y la realizacion de la vida, se basa en la

antropologia de Frankl y su analisis existencial, y refleja cuatro etapas de desarrollo
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de una existencia significativa y plena de una persona de acuerdo con la variacion del
analisis existencial. Sigue un procedimiento de autoevaluacion estandarizado en una
escala Likert de seis puntos, que va desde "totalmente en desacuerdo” hasta
"totalmente de acuerdo”. Tiene 8 items relacionados con la auto-distancia, 14 items
relacionados con la autotrascendencia, 11 items relacionados con la libertad y 13 items
relacionados con la responsabilidad (Heredia 2017).

Otro cuestionario similar (basado en la Escala de existencia) es la Escala de
cumplimiento existencial, que tomo tres conceptos existenciales como autoaceptacion,
autorrealizacion y autotrascendencia, y los considera como tres dimensiones distintas
de realizacion existencial; consta de 15 items, 5 items para cada dimension, medidos
en una escala Likert de cinco puntos, que van de 0 a 4, lo que significa "nada en
absoluto™ a "totalmente” relevante. Entre algunos otros instrumentos que se utilizan
en relacion con el concepto de vacio existencial esta el Test de propdsito en la vida de
Crumbaugh y Maholick y el Logo-Test de Lukas que mide la consecucion de sentido

y frustracién existencial (Heredia 2017).

Relacion de la falta de realizacion existencial y el sindrome de burnout

La psicologia existencial y humanista ofrecia la perspectiva de que la
realizacion existencial de la vida es un requisito previo para el funcionamiento humano
saludable. Frankl introdujo la posible relacion entre su psicologia del significado —
logoterapia - y la sintomatologia del agotamiento. En contraste con su término vacio
existencial se puede poner el concepto opuesto de realizacién existencial que se refiere
a experimentar la vida como algo lleno de significado y proposito y que induce al
bienestar psicolédgico (Castillo 2016).

La plenitud existencial puede definirse como el propdsito de la vida que apunta
a hacer plena justicia a la naturaleza de la existencia humana. Por realizacion
existencial se infiere la sensacion de realizacion en toda una vida, donde el trabajo
representa solo una parte. Pero la vida y el trabajo no se pueden separar ya que son
una entidad en conjunto; si las personas no pueden encontrar un significado a sus

vidas, pueden ser vulnerables al desarrollo del agotamiento (Heredia 2017).
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El burnout aparece no a través de contenidos valiosos (que aportan un
significado existencial) sino por una pseudomotivacion formal, ajena, que conduce a
un pseudo-giro hacia la actividad laboral. La persona no se siente atraida por el valor
del trabajo, pero se siente empujada por él (Heredia 2017).

Sin embargo, la mejor prevencion del agotamiento es experimentar la
realizacion en el trabajo y hacer un trabajo con placer e interés. En tal caso, el riesgo
de terminar en burnout es muy bajo; pero los sentimientos de realizacién deben
diferenciarse del entusiasmo, el idealismo, el sentimiento de éxito, etc. El entusiasmo
puede conducir al agotamiento, porque el entusiasmo a menudo no es realista; esta
idealizando la situacion y espera un éxito, normalmente nada més (Cari 2017).

Sin embargo, una persona puede experimentar la realizacién interior incluso si
no tiene éxito, cuando la actividad en si se percibe como buena y significativa, pero
no esta condicionada por el éxito. Las personas agotadas abordan su trabajo de una
manera utilitaria, como un medio para lograr sus objetivos, no como algo de valor y
significado inherentes; como consecuencia, otras areas de la vida como el tiempo libre
y la vida privada, se veran afectadas por este sentimiento general de falta de sentido,
y este sentimiento finalmente consumird la vida de una persona en su totalidad
(Castillo 2016).

Varios estudios de investigacion han sugerido que cierto grado de realizacién
existencial podria estar relacionado con el desarrollo de un sindrome de agotamiento.
Un bajo nivel de realizacion existencial y una baja percepcion del significado
existencial se corresponden con puntuaciones altas de agotamiento. No son muchos
los estudios sobre el burnout que han intentado medir la realizacion y el significado
existencial y los han identificado como un determinante del burnout (Heredia 2017).

La experiencia del significado existencial del trabajo puede ayudar a prevenir
y proteger del agotamiento, como sugirieron algunos hallazgos de investigaciones
recientes entre médicos. Las iniciativas actuales de prevencioén e intervencién contra
el burnout estan dirigidas principalmente a las condiciones laborales objetivas o al
alivio del estrés individual, y eso no parece ser suficiente para apuntar a la causa
principal del burnout.

Ni las técnicas de recreacidn y relajacién ni los programas de manejo del estrés

por si mismos pueden llenar el vacio de significado interno y experiencias
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satisfactorias. En relacién con la falta de sentido, el agotamiento es un intento fallido
de obtener un significado existencial del trabajo, especialmente en el mundo laboral,
cuando los aspectos religiosos de la vida estan cada vez mas en declive y la gente se
concentra, tal vez de manera poco realista, en el significado del trabajo. . Por otro lado,
existe una evidencia limitada de la efectividad de las terapias que abordan el sindrome
de burnout, con la excepcion de la terapia cognitivo-conductual (Castillo 2016).

Modelos tedricos anexos del sindrome de burnout

Segun el modelo de burnout inducido socialmente de Bakker, este puede ser
inducido socialmente. Sobre la base de la teoria del contagio emocional de Hatfield de
1954 y la teoria de la comparacion social Festinger de 1954, los empleados pueden
recibir sintomas de agotamiento en sus colegas y asumir automaticamente estos
sintomas (Moreno, Trujillo, y Lambarry 2020).

El componente de agotamiento laboral o burnout es un candidato probable para
el contagio o la induccion inconscientes, mientras que el cinismo y la eficacia
profesional parecen los candidatos mas probables para la transmisién consciente.
Entonces, el agotamiento del equipo muestra una relacién directa con el agotamiento
de los empleados individuales, pero también hay una influencia indirecta en el
agotamiento de los empleados individuales a través de su influencia en sus condiciones
de trabajo como en los componentes de carga de trabajo y autonomia laboral (Castillo
2016).

La teoria de la autodeterminacion se ha defendido como un ente teérico
prometedor a través del cuales examinar los antecedentes potenciales del agotamiento,
ya que cuando se satisfacen estas necesidades, se espera que los humanos
experimenten un bienestar éptimo. Por el contrario, se cree que la frustracion de las
necesidades conduce a expresiones de malestar. Mas especificamente, la investigacion
mostré que las necesidades psicoldgicas basicas de los empleados juegan un papel
mediador no solo entre los recursos laborales y el agotamiento, ademés del
compromiso, sino también entre las demandas laborales y el agotamiento emocional
(L6pez 2017).
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Finalmente, de acuerdo con el Modelo Circumplex de Russel, las dimensiones
de placer y excitacién pueden tratarse como ortogonales entre si; cuatro cuadrantes
resultan de la combinacion del eje del placer y el eje del nivel de activacion:

e Ansiedad o tensidn de estrés (alta activacion y bajo placer),
e Entusiasmo (alta activacion y alto placer),

e Depresion o agotamiento (baja actividad),

e Motivacion y poco placer, y

e Comodidad (baja activacion y gran placer) (Gutiérrez y Pando 2018).

Etiologia y factores de riesgo del sindrome de burnout

Ademas del problema de una definicion uniforme y generalmente aceptada, los
aspectos etioldgicos y patogénicos son objeto de mucha controversia. Sin embargo, la
etiologia y la patogenia del burnout deben estudiarse también para calificar los
criterios por los cuales podria ser diagnosticado, clasificado y tratado. Los factores
causales y los modelos de desarrollo pueden mostrar lo que comprende el término
agotamiento (Castillo 2016).

El agotamiento surgié primero como un problema social, no como una
construccion académica. A mediados de la década de los 70 en los Estados Unidos,
durante la fase pionera del desarrollo conceptual del burnout, la atencion se centré en
sus descripciones clinicas del burnout y en las causas sociales e individuales. Al
principio, el agotamiento se ha considerado mas un problema personal que
organizacional (Heredia 2017).

Durante la segunda fase, denominada fase empirica, los académicos
desarrollaron medidas estandarizadas de agotamiento y el fendbmeno se estudi6 en
otros paises. En 1981, Maslach introdujo una definicion mas completa y la medida
mas utilizada en la actualidad, el Inventario de Burnout de Maslach. La investigacion
empirica sobre el burnout ha tendido a centrarse més en los factores laborales que en
otro tipo de variables, como los componentes biograficos o personales (Castillo 2016).

Finalmente, los académicos han expandido el marco teorico del agotamiento

para incluir fuentes organizacionales de estrés. Al observar el marco teorico, se puede
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ver como los factores que impactan en la probabilidad de agotamiento son mdltiples,
incluidas las caracteristicas sociodemogréficas / ocupacionales del entorno laboral
psicosocial, las relaciones sociales fuera del trabajo, los factores del estilo de vida y
los aspectos de la personalidad (Heredia 2017). Existen tres categorias de factores de
riesgo para el agotamiento:

» Factores intrapersonales, enfatizando principalmente la psicologia del
individuo, donde el foco estd en la falta de equilibrio entre las expectativas del
profesional y la realidad real;

« Factores interpersonales, donde el punto focal es la relacion entre el
profesional y el cliente;

» Factores organizativos, basados en el desajuste entre trabajador y
organizacion laboral; para causar agotamiento son, como era de esperar, multivariados
(Cari 2017).

Marco Conceptual

Autoeficacia. Segun Bandura (1983), la autoeficacia es la creencia en la propia
capacidad de organizar y ejecutar los cursos de accion necesarios para gestionar las
situaciones posibles. En otras palabras, la autoeficacia es la creencia de una persona
en su capacidad de tener éxito en una situacion particular.

El concepto de autoeficacia es fundamental para la teoria cognitiva social del
psicologo Albert Bandura, que enfatiza el papel del aprendizaje observacional, la
experiencia social y el determinismo reciproco en el desarrollo de una personalidad.
Segln Bandura, las actitudes, habilidades y habilidades cognitivas de una persona
comprenden lo que se conoce como el auto-sistema; este sistema juega un papel
importante en como percibimos las situaciones y c6mo nos comportamos en respuesta
a diferentes situaciones. La autoeficacia es una parte esencial de este auto sistema.

Acorde a Mahoney, Thombs y Ford (1995), la autoeficacia refleja la confianza
en la capacidad de ejercer control sobre la propia motivacion, el comportamiento y el
entorno social. Estas autoevaluaciones cognitivas influyen en todo tipo de experiencia

humana, incluidas las metas por las cuales las personas se esfuerzan, la cantidad de
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energia gastada para alcanzar las metas y la probabilidad de alcanzar niveles
particulares de desempefio conductual.

Forsyth, Carey y Fuqua (1997) manifestaron que a diferencia de los constructos
psicoldgicos tradicionales, se supone que las creencias de autoeficacia varian segun el
dominio del funcionamiento y las circunstancias que rodean la ocurrencia del
comportamiento.

Burnout. El sindrome de burnout fue descrito por primera vez en 1969 por H.B.
Bradley como un fendmeno psicosocial presente en oficiales de policia de libertad
condicional, utilizando el término Steffi.

Freudenberger (1974) sefial6 que el burnout es sinénimo de estar quemado,
consumido o apagado, esta palabra era mas utilizada por la jerga atlética, deportiva y
artistica.

El sindrome de burnout no es méas que el estado por el que atraviesa una
persona después de llegar a padecer de estrés cronico causado por las exigencias del
diario vivir en sus lugares de trabajo.

Despersonalizacién. Estado psiquico experimentado por algunos enfermos mentales,
por el cual se sienten extrafios a si mismos, a su cuerpo y al ambiente que los rodea
(Sierra, 2008).

Sogomy (2012) manifiesta que la despersonalizacion puede consistir en un
desapego dentro del yo, con respecto a la mente o el cuerpo de uno, o ser un observador
desapegado de uno mismo. Los sujetos sienten que han cambiado y que el mundo se
ha vuelto vago, onirico, menos real, carente de importancia o que esta fuera de la
realidad mientras se mira

Medford, Sierra, Baker y David (2005) sefialan que la despersonalizacion
cronica se refiere al trastorno de despersonalizacién / desrealizacion, que esta
clasificado como un trastorno disociativo; aunque los grados de despersonalizacion y
desrealizacion pueden sucederle a cualquiera que esté sujeto a ansiedad o estrés
temporal, la despersonalizacion cronica estd mas relacionada con las personas que han
experimentado un trauma severo, estrés o ansiedad prolongado.

Hunter, Charlton y David (2017) indican que la despersonalizacion es el
sintoma mas importante en el espectro de los trastornos disociativos, incluido el

trastorno de identidad disociativo; también es un sintoma prominente en algunos otros

38



trastornos no disociativos, como trastornos de ansiedad, depresion clinica, trastorno
bipolar, esquizofrenia, trastorno esquizoide de la personalidad, hipotiroidismo o
trastornos endocrinos, trastorno esquizotipico de la personalidad, trastorno limite de
la personalidad, trastorno obsesivo-compulsivo, migrafias y falta de suefio, ademas de
que también puede ser un sintoma de algunos tipos de ataques neuroldgicos.

Estrés. Para OMS el estrés es el resultado del desequilibrio entre las exigencias y
presiones a las que se enfrenta el individuo, por un lado, y sus conocimientos y
capacidades, por otro. Hans (1935) lo definio como la respuesta no especifica del
organismo a toda demanda que se le haga.

En ambos conceptos la descripcidn que se le otorga al estrés es muy amplia,
ya que nos indica que cualquier demanda que se haga, fisica, psicologica o emocional
provoca una respuesta biologica del organismo.

Estrés Laboral. Para Leka (2019) el estrés laboral es la reaccion que puede tener el
individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos
y capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la situacion.

Segun Siegrist (1996), el estrés laboral se presenta cuando se realiza un alto
esfuerzo y se recibe una baja recompensa, esto provoca el deterioro de la autoestima
y de la autoeficacia y en consecuencia estrés.

Se puede definir que mientras mas presion exista en el entorno laboral, méas

vulnerables estan los trabajadores de sufrir este mal.
Estresor. Los estresores son los estimulos, condiciones o situaciones que generan
estrés. Se pueden encontrar muchas situaciones estresantes y también muchas
clasificaciones de las mismas (Guzman, 2003). Deckers (2018) sefiala que los factores
estresantes se producen cuando un individuo no puede hacer frente a las demandas de
su entorno; en general, los factores estresantes toman muchas formas, tales como:
eventos traumaticos, demandas de vida, emergencias médicas repentinas e
inconvenientes diarios, por nombrar algunos. También hay una variedad de
caracteristicas que un estresor puede poseer, como diferentes duraciones, intensidad,
previsibilidad y capacidad de control.

Bryant (2017) comentd que un estresor es cualquier cosa que causa la
liberacion de hormonas del estrés, expresando que hay dos grandes categorias de

estresores: estresores fisioldgicos (o fisicos) y estresores psicolégicos; los fisioldgicos
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son factores estresantes que ejercen presion sobre el cuerpo, como por ejemplo
temperaturas muy frias / calientes, lesiones, enfermedades crénicas o dolor, etc.,
mientras que los estresores psicoldgicos son eventos, situaciones, individuos,
comentarios o cualquier cosa que se interprete como negativa o amenazante.
Fisiologia. Parte de la biologia que estudia los drganos de los seres vivos y su
funcionamiento (Lorenzano, 2010). Widmaier, Raff y Strang (2009) expresaron que
la fisiologia es el estudio de la normal funcion dentro de las criaturas vivientes; ademas
es una subseccidn de biologia, que cubre una variedad de temas que incluyen 6rganos,
anatomia, células, compuestos bioldgicos y cdmo todos interactlan para hacer posible
la vida.

Acorde a Marieb (2012), la fisiologia es la rama de la biologia que tiene como
objetivo comprender los mecanismos de los seres vivos, desde la base de la funcién
celular a nivel i6nico y molecular hasta el comportamiento integrado de todo el cuerpo
y la influencia del entorno externo. La investigacion en fisiologia ayuda a comprender
como funciona el cuerpo en salud y como responde y se adapta a los desafios de la
vida cotidiana; también ayuda a determinar qué sale mal en la enfermedad, facilitando
el desarrollo de nuevos tratamientos y pautas para mantener la salud humanay animal.
Fisiopatologia. Parte de la biologia que estudia el funcionamiento de un organismo o
de un tejido durante el curso de una enfermedad (Pefia, 2002). Latremoliere y Woolf
(2009) manifiestaron que la Fisiopatologia (que consiste en las palabras de origen
griego "pathos™ = sufrimiento; "physis" = naturaleza, origen y "logos” = "el estudio
de") se refiere al estudio de cambios anormales en las funciones del cuerpo que son
las causas, consecuencias, o0 concomitantes de procesos de enfermedades.

Steptoe (2010) sefial6 que los estudios de fisiopatologia tienen que ver con la
investigacion de procesos bioldgicos que estdn directamente relacionados con
procesos de enfermedades de afecciones y trastornos fisicos, mentales o
psicofisioldgicos. Por lo tanto, la investigacion fisiopatol6gica tiene como objetivo
identificar marcadores bioldgicos y mecanismos para predecir y explicar los procesos
de la enfermedad en términos de etiologia y patogénesis; la fisiopatologia se considera

formalmente como una subdisciplina dentro de la fisiologia.
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Homeostasis. Conjunto de fendmenos de autorregulacion, conducentes al
mantenimiento de una relativa constancia en la composicion y las propiedades del
medio interno de un organismo (Grijalba, 2015).

Pocock y Richards (2006) expresaron que, en biologia, la homeostasis es el
estado de condiciones internas, fisicas y quimicas constantes mantenidas por los
sistemas vivos. Esta es la condicion de funcionamiento 6ptimo para el organismo e
incluye muchas variables, como la temperatura corporal y el equilibrio de liquidos,
manteniéndose dentro de ciertos limites preestablecidos.

Williams y Dluhy (2008) manifestaron que la homeostasis se produce por una

resistencia natural al cambio cuando ya est en las condiciones 6ptimas, y muchos
mecanismos reguladores mantienen el equilibrio. Todos los mecanismos de control
homeostaticos tienen al menos tres componentes interdependientes para la variable
que se regula: un receptor, un centro de control y un efector.
Hormona adrenocorticotropica. Hormona elaborada por la hipofisis. La hormona
adrenocorticotrépica actla sobre la parte exterior de la glandula suprarrenal para
controlar la liberacion de las hormonas corticosteroideas. El cuerpo elabora mas
hormona adrenocorticotrépica durante momentos de estrés o tension (Ortega, 2008).

Fardella (2001) manifestd6 que la ACTH se produce en las células
corticotroficas de la glandula pituitaria anterior, donde se libera en explosiones en el
torrente sanguineo y se transporta alrededor del cuerpo. Al igual que el cortisol, los
niveles de la hormona adrenocorticotropica son generalmente altos en la mafiana y
caen durante el dia, alcanzando su nivel méas bajo durante el suefio. Una vez que la
hormona adrenocorticotropica llega a las glandulas suprarrenales, se une a los
receptores, lo que hace que las glandulas suprarrenales secreten mas cortisol, lo que
da como resultado niveles mas altos de cortisol en la sangre; también aumenta la
produccion de los compuestos quimicos que desencadenan un aumento en otras
hormonas como la adrenalina y la noradrenalina.

Interdependiente. Que tiene interdependencia (Mena, 2012). Dependientes el uno del
otro (Diccionario Cambridge, 2020). Mutuamente dependientes (Diccionario
Merriam Webster, 2020). Por tanto, si hablamos de cosas dependientes una de otra,
podemos concluir que el estrés y el desempefio son interdependientes cuando

hablamos de exceso de trabajo.
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Psicoendocrinologia. Rama de la psicologia que estudia la relacion entre el sistema
nervioso central y el endocrino (Villegas, 2011). Rohde (1993) sefialé que la
psicoendocrinologia cubre los avances en el campo de la biologia y el desarrollo de
técnicas de medicion altamente refinadas para las hormonas. Stahl (2008) manifesto
que es el estudio de la relacion entre el sistema endocrino y diversos sintomas o tipos
de enfermedades mentales.
Psicosomatico. De las interrelaciones de la mente y el cuerpo o relacionado con ellas
(Garzon, 2017). Wise (2008) expreso que el término psicosomatico esta relacionado
con un trastorno fisico que es causado o influido notablemente por factores
emocionales. Levenson (2006) explicdé que un trastorno psicosomatico es una
enfermedad que involucra tanto la mente como el cuerpo. Se cree que algunas
enfermedades fisicas son particularmente propensas a empeorar por factores mentales
como el estrés y la ansiedad.
Sindrome. Conjunto de sintomas que se presentan juntos y son caracteristicos de una
enfermedad o de un cuadro patolégico determinado provocado, en ocasiones, por la
concurrencia de mas de una enfermedad (Gavilema, 2014). Natelson (1998) indico
que un sindrome es una coleccidn de rasgos o caracteristicas distintivas que se unen,
siendo ese el origen del término, del griego "syn", para "juntos”, y "drome", para
"ejecutar". Pichot (2013) manifestd que es una coleccion de hallazgos que se pueden
ver en una cantidad de personas que de otra manera no estan relacionadas; la mayoria
de los sindromes llevan el nombre del médico que los notd por primera vez en las
personas.

Es decir, que, si una persona enfrenta mas de una enfermedad, hablamos de
que esta padeciendo de un sindrome.
Triadico (triddica). conjunto de tres cosas 0 seres que se encuentran estrechamente
vinculados entre si (Gonzélez, 2018). Acorde a Bandura (1983) la causalidad reciproca
triadica es un término introducido por Albert Bandura para referirse a la influencia
mutua entre tres conjuntos de factores: a) factores personales (p. ej., eventos

cognitivos, afectivos y biologicos), b) el entorno, ¢) comportamiento.
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Marco Referencial

A nivel regional existen diversos estudios que tratan acerca del sindrome de
burnout, no obstante existe una limitacion en la cantidad de analisis que han enfocado
esta tematica en el &rea contable, por lo que se debe tomar en consideracion aquellos
que de manera general tratan el sindrome de agotamiento, incluso si se ha abordado
en otras areas y ciencias sociales; esta informacion es relevante ya que expone la
investigacion académica de esta tematica, dado que estos estudios revelan aspectos
importantes de la influencia del burnout en el desempefio de distintas actividades
laborales.

Castillo (2016) en su estudio titulado Nivel de Sindrome de Burnout (Desgaste
Laboral) en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Huehuetenango “Dr.
Jorge Vides Molina”, plante6 el objetivo de identificar el indice de Sindrome de
Burnout, también conocido como Desgaste Laboral, en los enfermeros del hospital
previamente descrito; utilizd indagacion descriptiva, usando como herramienta de
recoleccion de datos el cuestionario médico de Inventario de Burnout de Maslach
(MBI por sus siglas en inglés), el cual permite identificar el sindrome de burnout.

La autora aplicé esta prueba a cincuenta individuos de género femenino entre
los veinte y cincuenta y cuatro afios de edad, que mantenian diversos estados civiles.
Acorde a los resultados recabados, Castillo (2016) pudo identificar que a partir de los
cuarenta afos existe una mayor predisposicion a experimentar el sindrome de burnout,
ya que se sitlan en una baja escala emocional, con incrementados niveles de
despersonalizacion y en la subescala de realizacion personal.

Castillo (2016) recomenddé que en la institucién de salud se realicen
capacitaciones trimestrales para el tratamiento del sindrome de burnout, que apunten
a: (a) El incremento de la autoeficacia personal, (b) Mejor nivel de autoestima, (c)
Técnicas para afrontar el estrés, (d) Restructura cognitiva, (¢) Mejoras en el estilo de
pensamientos, (f) Ensayos conductuales para afrontamiento de circunstancias
negativas, (g) Permisos técnicos que aporten al incremento personal en la resistencia
al burnout, (h) Incremento del manejo emocional de las labores.

Valverth (2013) present6 el analisis de Nivel de Burnout (Desgaste laboral)

entre los auditores internos del area departamental y planta central del Ministerio de

43



Educacion, en el cual aplico una investigacion de tipo descriptivo y no experimental,
que se ejecutd con la finalidad de establecer el grado de desgaste laboral de los
individuos previamente mencionados. El autor analiz6 una muestra de treinta
individuos, que se distribuy0 equitativamente entre ambas areas de desemperio laboral,
y como instrumento de recopilacién de datos utiliz6 el cuestionario de burnout de
Arias (2007), que fue auto-aplicado, de manera que pudo identificar el nivel de
burnout de la muestra de estudio.

Valverth (2013) identifico a los auditores internos de ambas areas, encontrando
una media del nivel de desgaste profesional, considerando al cansancio experimentado
por los encuestados como un indicador relevante que se encontraba dentro de los
rangos normales como resultado de la ejecucion de las atribuciones asignadas, acorde
a lo expresado en los cuestionarios de estudio. El autor sefial6 que el estrés relacionado
con el trabajo ha sido investigado en la profesion de auditoria ya que la fuente de estrés
generalmente esta relacionada con el conflicto de roles, la ambigliedad y la sobrecarga
de roles, y bajo la investigacion teodrica del sindrome de burnout en contadores
publicos, contadores de gestidn, auditores internos y otras profesiones externas pudo
identificar como el estrés es una parte importante que no puede separarse de la préctica
contable, sefialando que los contadores estaban estresados cuando estaban en una
condicion de fracaso, cuando tenian una capacidad disminuida para predecir y la baja
autoestima.

Valverth (2013) indica que el burnout muestra un tipo particular de estres
laboral que consta de tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y
logro personal reducido; el agotamiento es una reaccion emocional negativa en un
trabajo como resultado de un ambiente de trabajo estresante, mientras que el
agotamiento es una variable importante que no solo es el indicador del bajo bienestar
de los empleados, sino que también esta relacionado con la actitud, la salud y el
comportamiento.

Esta condicion causaria la dificultad de realizar acciones innovadoras, ya que
el estres es una condicion dinamica experimentada cuando el individuo se enfrenta a
la demanda de llevar a cabo los asuntos esperados por el medio ambiente, y la decision
tomada por el individuo traera un resultado importante a pesar de que el nivel de

seguridad es relativamente bajo. El autor recomendd en base a los hallazgos
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identificados disminuir el desgaste laboral de los individuos objeto de estudio,
mediante la contratacion de personal adicional para contrarrestar el volumen de trabajo
existente y que decrezca el agotamiento laboral.

Unamuno (2018) en su estudio titulado Analisis de los factores que inciden en
el sindrome burnout en los empleados de las fiduciarias de la ciudad de Guayaquil,
sefiala que el sindrome de burnout es una condicion de naturaleza medica que se
manifiesta como motivo de riesgo laboral, originada por distintos factores que inciden
en los profesionales que se especializan en la mayoria de los casos en areas de atencién
a personas. La autora sefiala que esta enfermedad también identificada como el
sindrome del quemado, o agotamiento laboral, a causa del desgaste emocional que
conlleva mantener esta condicion, que no solo impacta en quienes la padecen, sino
también a todas las personas que comparten el mismo entorno.

Unamuno (2018) manifiesta que las investigaciones previas que se han
desarrollado continuamente sobre el agotamiento para el modelo de estrés de roles
coloca esta variable como mediacién de la relacidn entre el estresor laboral, como por
ejemplo el conflicto, ambigliedad y sobrecarga, y el resultado del trabajo, como por
ejemplo la satisfaccion laboral, intencidn de rotacion y desempefio laboral. La revision
tedrica permitié a Unamuno (2018) identificar el examen del modelo de estrés a seguir
que inicialmente se relaciond directamente entre el estresor laboral y el resultado
laboral, manifestando que en realidad tuvieron resultados que aln eran contradictorios.

A causa de lo previamente descrito Unamuno (2018) decidié como objetivo de
su estudio el identificar qué factores afectan en el desarrollo del sindrome de burnout
en los empleados de las empresas fiduciarias en Guayaquil. Emple6 como metodologia
la indagacién aplicada de cardcter mixto, manejando informacion cuantitativa y
cualitativa, la cual se consiguié mediante instrumentos de recopilacion de datos como
la observacidn, la encuesta y el sistema MBI, que permiti6 identificar las experiencias
de los trabajadores de esta area productiva, hallandose un mediano nivel del sindrome
de burnout, lo cual explico las sub-escalas que experimentaban los individuos objetos
de estudio.

Es asi que Unamuno (2018) hall6 en su estudio que la realizacion profesional
y la despersonalizacion mantenian niveles medios, sin embargo el agotamiento

emocional manifestaba indices de afectacion por encima de los demas factores, siendo
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ligeramente mas altos, lo que le permitio concluir que existia la necesidad de cimentar
un plan de prevencion para los trabajadores previo a determinar las innovaciones
correspondientes, de modo que existan iddneos niveles de productividad y buen
funcionamiento de los servicios prestados por las fiduciarias.

Heredia (2017) en su tesis titulada Desempefio laboral y sindrome del
quemado en los trabajadores de RENIEC, tuvo como propdsito exponer la relacion
que existio entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral de los empleados de
la subgerencia de Fiscalizacion de los Procesos de Identificacion, de la empresa
RENIEC, siendo parte de la Gerencia de Registro de ldentificacion, durante el afio
2017. El tipo de investigacion empleado por Heredia (2017) es aquella aplicada, de
estructura correlacional simple y no experimental, basandose en un enfoque
cuantitativo. El autor seleccion6 una poblacion de tipo censal, que era un conjunto de
ciento seis empleados de la sugerencia de fiscalizacion de los procesos de
identificacion, la cual no fue sometida a ningln tipo de muestreo ya que se la considerd
como el extracto total a estudiar.

Las herramientas de recolecciébn de datos empleadas por Heredia
comprendieron el cuestionario MBI-GS, también conocido como Inventario de
Burnout de Maslach, es decir su modelo de encuesta general, la cual habia sido
desarrollada por Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson (1996), la cual posee dieciséis
items estructurados en tres dimensiones, siendo estas: (a) Desgaste emocional, (b)
Cinismo y (c) Eficacia profesional

Heredia (2017) ademas desarrolldé una encuesta sistematizada que se
fundamentd en las tres dimensiones establecidas por Idalberto Chiavenato, las cuales
son: (a) Productividad, (b) Eficacia y (c) Eficiencia

Las herramientas de recoleccion de datos fueron validadas por el criterio del
experto y sometidas a analisis bajo la prueba Alfa de Cronbach, que representd una
fiabilidad de 0,980 para el rendimiento laboral y 0,984 para el sindrome de burnout,
siendo ambas las variables de estudio. Heredia (2017) proces6 los datos hallados
mediante el software estadistico SPSS 2.0, revelando una alta relacion existente, la
cual era inversamente proporcional, dado que conforme el empleado presentaba un

correcto desemperio en sus actividades concordantes con su productividad, su eficacia
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y eficiencia laboral, el riesgo de experimentar el sindrome de burnout era
considerablemente bajo.

Cari (2017) en su estudio titulado Sindrome de Burnout y clima organizacional
en la caja rural de ahorro y crédito los Andes Zangaro, identifico la problematica que
aquejaba al clima organizacional de los trabajadores, en relacién al sindrome de
burnout que experimentaban. La autora manifestd que el agotamiento es un sindrome
que consiste en el cansancio emocional, la despersonalizacion y el rendimiento laboral
reducido que afecta a los empleados de forma individual y organizacional. El
agotamiento emocional proviene del mal manejo de roles y de expectativas personales
poco realistas, de la interaccion interpersonal excesiva y la baja efectividad del
mecanismo de manejo del estrés; es asi que en el 2017 Cari intentdé demostrar que la
causa del agotamiento era la presencia de estresores laborales.

El constante contacto con los clientes y la carga laboral que manejaban los
trabajadores de la empresa Andez Zangaro, hizo que estos llegaran a niveles
significativos de estrés y malestar. Para identificar tal aspecto, Cari (2017) emple6 una
metodologia enlazada a un método inductivo — deductivo, con un disefio de
investigacion no experimental, de naturaleza descriptiva. Como herramientas de
recoleccion de datos la autora emple6 la observacion y la encuesta, esta Gltima en
funcidén a un cuestionario MBI el cual permite medir el grado de sindrome de burnout;
ademas Cari (2017) aplico el cuestionario de los autores Litwin y Stringer (1968).

Los resultados hallados por la autora se obtuvieron mediante procesamiento
estadistico en software utilitario Excel, concluyendo lo siguiente:

e Elsindrome de Burnout mantenia un bajo nivel, en concordancia a que un 73%
de los trabajadores mantenian un nivel bajo de estrés; esto es congruente con
el postulado de que por lo menos los dos primeros factores de burnout deben
ser altos, y el tercer factor bajo, por lo que los trabajadores en contadas
ocasiones se sienten cansados por la carga de trabajo.

Por tanto, es necesario sefialar que, si el lugar donde se trabaja goza de un buen
clima laboral, no se encontrard personas con padecimiento de este sindrome, es
imperioso que las empresas disefien estrategias que ayuden a mejorar la calidad de

vida laboral.
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Analisis Situacional.

El estudio presentado se contextualiza en la ciudad de Guayaquil, lugar donde
se encuentra el universo poblacional que se va a investigar, por lo que es necesario
identificar las caracteristicas del entorno en funcion de la temética de estudio, esto es,
el campo profesional de auditoria y contaduria de la urbe portefia.

En Guayaquil se encuentran veintiocho firmas auditoras externas calificadas
por la Superintendencia de Bancos (2019), de las cuales veinte son nacionales y ocho
extranjeras, las mismas que se describen en la tabla a continuacion:

Tabla 1
Firmas auditoras de Guayaquil

FIRMA AUDITORA NACIONAL EXTRANJERA

ACCOUNTING, CONSULTIN & MANAGAMENT ACMAN
CIA. LTDA.

ALCIVAR PIN MILTON

AENA CIA. LTDA.

ARROBO REYES JOSE

AUDIPAC S.A.

AUDITGROUP S.A

AUREA & CO., CPA’'S CIA. LTDA. / AGN
INTERNATIONAL

BARZOLA VIVAS HOMERO EMILIO

BDO ECUADOR CIA. LTDA.

CEPEDA, LEON AUDITORES ASOCIADOS

CAMPOS & ASOCIADOS CIA. LTDA
CONSULTORES MORAN CEDILLO CIA. LTDA / HBL
INTERNATIONAL LTD.

DELOITTE & TOUCHE ECUADOR CIA. LTDA/
DELOITTE & TOUCHE TOMATSU INTERNATIONAL
GRANT THORNTON DBRAG ECUADOR CIA. LTDA./
GRANT THORNTON INTERNATIONAL LTD.
HANSEN-HOLM & CO. CIA. LTDA / MORISON
INTERNATIONAL

HERRERA CHANG & ASOCIADOS / R.S.M.
INTERNATIONAL

v

AN N NN
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KPMG DEL ECUADOR CIA. LTDA / KLYNVELD PEAT
MARWICK GOERDELER

LEON GUERRERA CARLOS ALBERTO

MOORE STEPHENS & ASOCIADOS

OHM & CO. CIA. LTDA. AUDITORES Y CONSULTORES
PAEZ, FLORENCIA & CO. CIA. LTDA

PKF & CO. CIA LTDA.

PRICE WATERHOUSE COOPERS DEL ECUADOR CiA.
LTDA / PRICE WATERHOUSE

ROMERO & ASOCIADOS

RVL CONSULTORES & AUDITORES CiA. LTDA
VALAREZO & ASOCIADOS VALASOC CiA. LTDA.
VIZHNAY ASOCIADOS CIA. LTDA
ETL-EC-AUDITORES S.A. v

NN

N XX

Nota: Tomado de la Superintendencia de Bancos (2019). Firmas auditoras externas calificadas Afio
20109.

Marco Legal

Acorde a la reforma de Ley del Contador (2019) emitida como proyecto de ley
reformatoria integral en el 2019, que modificé ciertos articulos del Decreto Supremo
1549, publicado en el Registro Oficial 157 de 10 de noviembre de 1966, el cual ha
experimentado leves modificaciones a lo largo de los afios ante la derogatoria de
ciertos articulos considerados inconstitucionales dado su otrora alejamiento de las
practicas comunes contemporaneas de dicha profesion, expresa en su Articulo 1 el
reconocimiento oficial de la profesién, indicando que el Estado reconoce la profesion
de Contador, que puede ejercer en el pais, en las categorias de Contador Publico y
Contador-Bachiller en Ciencias de Comercio y Administracion, con sujecion a las
normas legales y reglamentarias correspondientes.

Su Articulo 2 especifica quienes pueden ser considerados contadores publicos
en Ecuador:

e Los Nacionales y extranjeros que hayan obtenido su titulo en universidades o
institutos superiores de educacion ecuatorianos facultados por las leyes
vigentes de educacion superior para concederlos.

e Los ecuatorianos y extranjeros que, habiendo cursado en universidades o

institutos superiores de educacion en paises extranjeros, hayan obtenido el
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titulo de Contador Publico y lo revalidasen en Ecuador, de conformidad con

las regulaciones establecidas por las leyes ecuatorianas o por convenios

internacionales para el ejercicio profesional aplicables.

e Los nacionales que, habiendo cursado el bachillerato en instituciones
educativas publicas, municipales, fiscomisionales o particulares, sean estas
nacionales o binacionales, hayan obtenido hasta 1974 el titulo de Contador-
Bachiller en Ciencias de Comercio y Administracion, de conformidad con las
regulaciones establecidas por las leyes ecuatorianas.

Es de importancia para el estudio también detallar lo que indica el Articulo 4,
referente a las competencias del Contador Publico Autorizado, con acciones de
conformidad con las regulaciones vigentes dispuestas por los 6rganos de control:

a) Organizar, sistematizar y dirigir contabilidades;

b) Intervenir directamente en la organizacion contable de empresas;

c) Comprobar y verificar estados de actividades econdmico-financieras;

d) Certificar balances con previa verificacion integral de la contabilidad;

e) Ejercer las funciones de Comisario en las Compafiias Andnimas, en
Comandita por Acciones, de Responsabilidad Limitada y de Economia Mixta;

f) Analizar e interpretar movimientos financieros o econémicos e inventarios;

g) Practicar auditorias o intervenciones y emitir dictdmenes técnico-contables,
econdmicos y financieros;

h) Preparar y suscribir declaraciones tributarias;

i) Realizar peritaje, revisiones, fiscalizaciones, andlisis y pruebas contables; y,

j) Lo que corresponde al Contador-Bachiller en Ciencias de Comercio y
Administracion.

Por otra parte, para el Contador-Bachiller en Ciencias de Comercio y
Administracion, acorde al Articulo 5 de la Ley del Contador, sus competencias se
limitan a:

a) Dirigir y llevar contabilidades;

b) Organizar contabilidades cuya direccion estara a su cargo;

¢) Realizar revisiones, fiscalizaciones y pruebas contables; vy,

d) Preparar y suscribir declaraciones tributarias
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El trabajo realizado por los contadores en Ecuador comprende un listado vario
de responsabilidades a su cargo, las cuales representan una carga laboral con la que
tienen que lidiar en pro de su desarrollo profesional y para sus clientes. Como
trabajadores ecuatorianos, sus derechos son respaldados por el Estado, en funcion de
su bienestar y acorde a los estatutos politicos y funcionales que permitan el alcance
del Buen Vivir, como por ejemplo la Constitucion Politica del Ecuador y el
Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo.

La Constitucion Politica del Ecuador en el Art 331 establece la prohibicion de
toda discriminacion de cualquier indole, indirecta o directa, que comprenda acoso o
acto de violencia y que afecte a las personas en su lugar laboral (Ministerio de
Relaciones Laborales, 2013).

Esto se complementa con lo dispuesto en el Capitulo Il —Articulo 11 Literal
b) en la Decisién 584 del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo
que cita es obligatorio: “Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y
periédicamente, con la finalidad de planificar adecuadamente las acciones
preventivas, mediante sistemas de vigilancia epidemiol6gica ocupacional
especificos u otros sistemas similares, basados en mapa de riesgo” (Ministerio de
Relaciones Laborales, 2013).

En funcion a lo previamente descrito, el Estado y la sociedad deben procurar
generar ambientes libres de riesgo laboral, y por ende se deben brindar los elementos
para que ellos puedan generar tales contextos, siendo asi la sociedad misma y las
compafiias grandes beneficiarias manteniendo la integridad fisica y mental de sus
empleados, proveyendo ambientes laborales cordiales que incrementen mejores

resultados dentro de las organizaciones.
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Capitulo 1. Metodologia

Disefio de Investigacion

El analisis de la Incidencia del Sindrome de Burnout en la calidad de vida
laboral de contadores en firmas auditoras de Guayaquil se basa en un disefio
metodologico de indole observacional, ya que, acorde a autores como Llanos (2013)
delimita el estudio a situaciones y especificaciones del articulo de analisis y todos los
detalles que forman parte del contexto, enfocandose Unicamente a observar el conjunto
de datos que se poseen para la mejor comprension y determinacién de soluciones y/o
conclusiones. Tafur e lIzaguirre (2016) también conceptualizaron que el disefio de
investigacion agrupa métodos y procesos empleados para aglomerar y estudiar las
variables de la indagacion.

En el estudio presentado, es preciso el empleo del disefio observacional ya que
conforme las caracteristicas de la informacién, en la que se expresa el contexto que
experimentan los contadores de las firmas auditoras de la ciudad de Guayaquil en
relacion a la carga laboral que deriva en el sindrome de agotamiento, por lo que se
observardn tales experiencias sin establecer variables que se sometan a
experimentacion, sino que se analizara la informacion recopilada para concluir ideas
contundentes en funcion de la temética del sindrome de burnout y su impacto en la
calidad de vida laboral de quienes trabajan en el area contable.

El disefio de investigacion, ademas de ser observacional, serd de caracter
retrospectivo, palabra de raices latinas que significa tomar en cuenta lo que sucedid
con anterioridad (de los prefijos retro, que significa hacia atras, specere, que quiere
decir observar; adicional al sufijo tivo, que significa relacion), ya que se enfocaré en
estudiar hechos predecesores, sea desde el punto de vista de recoleccion tetrica o
contextual, o al recopilar datos en tiempo presente que profundicen en experiencias
pasadas, en este caso, identificando el agotamiento laboral que experimentan/han
experimentado los contadores de la ciudad de Guayaquil.

La metodologia ademaés esta disefiada transversalmente, ya que acorde a Garcia
(2017) un estudio transversal se encasilla de esta manera como forma de estudio

observacional que indaga los datos de una poblacion o su muestra representativa en
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un periodo especifico de tiempo, en este caso resultando en un analisis contemporaneo
o0 presente de la problemaética de estudio. Este disefio de investigacion observacional,
retrospectivo y transversal se acopla de mejor manera a las caracteristicas del estudio,
en funcion de la informacidn exacta que se desea investigar con el objetivo de cimentar

conclusiones que aporten a la comprension y mejora de la situacion problematica.

Tipo de Investigacion

La investigacién aplicada en este estudio es concluyente causal, la cual es una
clase de investigacion conclusiva que prioriza la obtencién de evidencia en cuanto a
una relacion causa-efecto de determinado fenémeno, y que es empleada
frecuentemente en pruebas de mercado para productos o proyectos nuevos o en general
para la innovacion de alguna situacion (Llanos, 2013).

La investigacion concluyente causal permite al indagador determinar las
variables que son causas, también identificadas como variables independientes, y
comprender cuales son efectos, también denominadas variables dependientes, ademas
de aquellas caracteristicas que seran medidas para el andlisis comparativo de los
cambios en los efectos, de modo que se infiera la constitucion de las variables
independientes que permita la prediccion de las variables dependientes. (Tafur e
Izaguirre, 2016).

En el presente estudio de la incidencia del sindrome de burnout en la calidad
de vida laboral de los contadores de las firmas auditoras de la ciudad de Guayaquil
sera indispensable este tipo de investigacion ya que se acopla a las caracteristicas
inherentes de la misma, manipulando las variables independientes en un entorno bajo
control de forma que se medirdn los efectos que se suscitan en las variables

dependientes.

Fuentes de Informacion

El estudio expuesto a lo largo de esta tesis no se pudiera ejecutar sin acceder a
fuentes informativas que otorguen la exploracion y descripcion de datos relacionados

al motivo de anélisis. Las fuentes informativas primarias y secundarias son
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componentes esenciales para todo estudio ya que sin ellas no se pueden determinar
conclusiones completas, y generalmente, no se puede describir la seccion medular del
tema que se desea publicar (Garcia, 2017).

En el presente estudio se utilizan los dos tipos de informacion que existen, es
decir fuentes primarias y secundarias. Las fuentes secundarias son el conjunto de todo
tipo de indagacion pre-existente que se ha recabado con anterioridad por otros
literatos, sean estas fuentes documentos, revistas cientificas, libros, paginas web, etc.,
de las que se recopilan datos mediante la investigacion documental y bibliografica.

No obstante, el estudio no se limita solamente al uso de fuentes secundarias,
sino que ademaés recolecta informacion de fuentes de informacion primaria para la
mejor comprensién e inmutabilidad de los datos que se desean presentar. ES preciso
recordar que las fuentes primarias son las que no han existido previamente por lo que
deben ser recolectadas a través de instrumentos de indagacion (Aragon, 2016).

Para el consecuente estudio, se opta por fuentes de informacion primaria
caracterizadas por encuestas a una muestra de contadores de las firmas auditoras de la
ciudad de Guayaquil, de forma que se recolecte informacién de primera mano que sea
utilizable para la determinacién de conclusiones, empleando las opiniones y

experiencias de hallados en la encuesta en referencia al tema estudiado.

Enfoque de Investigacion

El enfoque de investigacion del andlisis de la incidencia del sindrome de
burnout en la calidad de vida laboral de los contadores de firmas auditoras de la ciudad
de Guayaquil es de caracter mixto ya que emplea datos cualitativos y cuantitativos
para el desarrollo del estudio. Tafur e Izaguirre (2016) establecieron que el enfoque
de indagacion cualitativo comprende un enfoque natural en cuanto a la manera de
interpretar el mundo; esto implica que los analistas cualitativos enfocan objetos en su
ambiente natural, tratando de darle sentido o entender fendmenos en funcién de los
significados atribuidos por los individuos.

Garcia (2017) sefiala que el enfoque de indagacion cualitativo es una
metodologia cientifica de observacion para recabar datos que no son numeéricos, por

lo que se refiere a las caracteristicas, conceptos, simbolos, significados, metéaforas y
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atributos descriptibles de objetos, y no a su recuento numérico o medida, respondiendo
al cuando y cdémo acontece cierto fendmeno. En el estudio expuesto el enfoque
cualitativo permitird exponer la fundamentacion tedrica del sindrome de burnout,
ademas de estudios académicos similares y un contexto desde el ambito sectorial y
legal, todos estos siendo datos no numeéricos, que ayudan a extender y profundizar la
investigacion, evitando generalizar y enfatizando los detalles.

El complemento de este enfoque mixto, es el enfoque investigativo
cuantitativo, segun Llanos (2013) se encarga del manejo de datos que pueden ser
cuantificables, es decir numéricos y medibles, que en el estudio presentado, tomaran
la forma de encuestas a la muestra seleccionada de contadores de las firmas auditoras

de la ciudad de Guayaquil.

Poblacion y Muestra

Poblacion
Acorde a Yates, Moore y Starnes (2003), una poblacion estadistica es la

recopilacion de todas las observaciones posibles o reales de las caracteristicas en
estudio; ademas incluye todos los elementos del conjunto de datos y las caracteristicas
medibles de la poblacién, como la media y la desviacién estandar, elementos
conocidos también como parametros.

Para el presente estudio, se selecciond como poblacién objeto de analisis a los
contadores de la ciudad de Guayaquil, que acorde a datos provistos por el Colegio de
Contadores del Guayas y del Ecuador (2020), en referencia a la informacién de su
pagina institucional actualizada, refleja que en la urbe portefia existen 15.756
contadores afiliados entre Contadores Publicos Autorizados y Contadores Bachilleres
Autorizados, en una edad entre 22 a 45 afios, quienes seran los beneficiarios del
estudio expuesto. De estos individuos, se tiene conocimiento que 920 de ellos laboran
en las firmas auditoras nacionales y extranjeras de la ciudad de Guayaquil, acorde a
datos provistos por Mendoza (2020).

Gracias al abordaje de estos sujetos se identificaran las variables de estudio, es

decir el sindrome de burnout y el desempefio laboral, a través de una encuesta adaptada
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que engloba el reconocimiento de estas dos variables, basada en el Maslach Burnout
Inventory (MBI) y en la Autoevaluacion de Desempefio de Chiavenato (2011)

Muestra

Siendo un subconjunto de la poblacion, la muestra estadistica representa el
extracto de la poblacion o universo que devela con exactitud las caracteristicas que se
desean conocer dentro del contexto investigativo. Ante la dificultad de manejar un
namero considerable de individuos, por grandes costos operativos, limitaciones
geogréficas o de tiempo, la muestra estadistica permite manejar una cantidad
representativa de la poblacion con mayor facilidad y el mismo nivel de fiabilidad de
datos obtenidos.

Esto permite la medicion de las caracteristicas que se pretende indagar de la
poblacion objetivo, bajo el apoyo en técnicas de muestreo, ya que las poblaciones por
lo general comparten alguna caracteristica comun que retne a sus individuos, el
analisis de una muestra o porcién de esta poblacion permite identificar tales
caracteristicas especificas. Acorde a Freeman y Purves (1998), el muestreo es el
proceso de seleccionar la muestra de la poblacion.

En el muestreo probabilistico, las unidades de poblaciébn no pueden
seleccionarse a discrecion del investigador. Esto puede tratarse siguiendo ciertos
procedimientos que asegurardn que cada unidad de la poblacion consista en una
probabilidad fija que se incluya en la muestra, llamandose muestreo aleatorio simple
(Yates et al., 2003).

A causa de que el tamafio de la poblacion es inferior a 100.000 individuos, o
sea es finita, la cual se conoce como poblacidn contable, es decir la poblacion de todos
los individuos u objetos que son finitos, se aplicara la formula finita del muestreo
probabilistico aleatorio simple:

Z*(p x q)
(p X q) xZ?
N

ez +
= n =tamafo de la muestra

= N = tamafio de la poblacion = 920
= Z =nivel de confianza (95%) = 1,96
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» p Xq=0.25

= e =error de estimacion aceptado (10%) = 0,10

0.25 x 1.962

0.25 x 1.962
15756

n = 88

n =
0,102 +

La muestra de estudio para encuestas de burnout y desempefio consta de 88

contadores de las firmas auditoras de la ciudad de Guayaquil.

Cuestionario para la Identificacion de la Variable Independiente: Burnout

Este cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI) (Maslach, 1986) esta
constituido por 22 items en forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes
del profesional en su trabajo y hacia sus compafieros, teniendo como funcion medir el
desgaste profesional. Este test pretende medir la frecuencia y la intensidad con la que
se sufre el burnout; gracias a la adaptacion de este test se podrdn medir tres
dimensiones del sindrome de burnout:

1. Sub-escala de agotamiento o cansancio emocional. Valora la vivencia de
estar exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo. Consta de 9 preguntas
(1,2,3,6,8, 13, 14,16, 20.) Puntuacion maxima 54.

2. Sub-escala de despersonalizacion. Valora el grado en que cada uno reconoce
actitudes, frialdad y distanciamiento. Esta formada por 5 items (5, 10, 11, 15, 22.)
Puntuacion maxima 30.

3. Sub-escala de realizacion personal. Evalla los sentimientos de auto-
eficiencia y realizacion personal en el trabajo. Se compone de 8 items (4, 7, 9, 12, 17,

18, 19, 21.) Puntuacion maxima 48.

Rangos de medida de la escala de Likert
0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio 0 menos.
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2 = Una vez al mes 0 menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.

Célculo de puntuaciones

Para el célculo de puntuaciones del sindrome de Burnout, se suman las

respuestas dadas a los items que se sefialan:

Tabla 2
Célculo de puntuaciones para sindrome de burnout
Aspecto evaluado Preguntas a evaluar Indicios de Burnout

Cansancio emocional 1-2-3-6—8-13-14-16-20 Mas de 26
Despersonalizacion 5-10-11-15-22 Maés de 9
Realizacion personal 4-7-9-12—-17-18-19-21 Menos de 34

Nota: Tomado de Maslach (1986). Maslach Burnout Inventory (MBI)

Valoracion de puntuaciones
Altas puntuaciones en las dos primeras sub-escalas y bajas en la tercera definen

el sindrome de burnout, donde ademés se deberdn analizar de manera detallada los
distintos aspectos para determinar el Grado del Sindrome de Burnout, que puede ser
mas o menos severo dependiendo de si los indicios aparecen en uno, dos o tres
ambitos; y de la mayor o menor diferencia de los resultados con respecto a los valores
de referencia que marcan los indicios del sindrome. Este analisis de aspectos e items

puede orientar sobre los puntos fuertes y débiles de cada uno en su labor contable:

Tabla 3
Valoracion de puntuaciones para sindrome de burnout
BAJO MEDIO ALTO
CANSANCIO
0-18 19-26 27-54
EMOCIONAL
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DESPERSONALIZACION 0-50 6-9 10-30
REALIZACION
PERSONAL

Nota: Tomado de Maslach (1986). Maslach Burnout Inventory (MBI)

0-33 34-39 40-56

Cuestionario para la Identificacion de la Variable Dependiente: Desempefio

El cuestionario Autoevaluacion de Desempefio de Chiavenato (2011) esta
constituido por 15 items en forma de afirmaciones, sobre la autoevaluacion del
profesional en su trabajo, teniendo como funcion medir el desempefio laboral. Este
test pretende medir la productividad laboral, la eficacia y la eficiencia del trabajo
desarrollado por el contador; gracias a la adaptacion de este test se podran medir tres
dimensiones del desempefio laboral:

1. Sub-escala de Productividad laboral. Valora la capacidad del individuo en
cuénto a sus labores asignadas. Consta de 5 preguntas (23, 24, 25, 26, 27) Puntuacion
maxima 30.

2. Sub-escala de Eficacia. Valora el nivel de consecucion de metas y objetivos.
Esta formada por 5 items (28, 29, 30, 31, 32) Puntuacién maxima 30.

3. Sub-escala de Eficiencia. Evalua la relacion entre los recursos utilizados en
un proyecto y los logros conseguidos con el mismo. Se compone de 8 items (33, 34,
35, 36, 37) Puntuacion méaxima 30.

Rangos de medida de la escala de Likert
0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio 0 menos.

2 = Una vez al mes 0 menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.

Célculo de puntuaciones
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Para el calculo de puntuaciones de desempefio, se suman las respuestas dadas

a los items que se sefialan:

Tabla 4

Célculo de puntuaciones para evaluacion de desempefio
Aspecto evaluado Preguntas a evaluar Buen desempefio
Productividad laboral 23, 24, 25, 26, 27 Mas de 20
Eficacia 28, 29, 30, 31, 32 Mas de 20
Eficiencia 33, 34, 35, 36, 37 Mas de 20

Nota: Chiavenato (2011). Autoevaluacion de desempefio

Tabla 5
Cuestionario burnout — desempefio (Parte A)
item Burnout Puntuacion
1 Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.
2 Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.
3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento
fatigado.
4 Tengo facilidad para comprender como se sienten mis comparieros/as.
5 Creo que estoy tratando a algunos comparieros/as como si fueran objetos impersonales.
6 Siento que trabajar todo el dia con mis compafieros/as supone un gran esfuerzo y me
cansa.
7 Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis compafieros
8 Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento quemado por mi trabajo.
9 Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de mis compafieros/as.
10  Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo la profesién de contador.
11  Pienso que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente.

Nota: Tomado de Maslach (1986). Maslach Burnout Inventory (MBI); Chiavenato (2011).
Autoevaluacion de desempefio. Cuestionario adaptado por las autoras

Tabla 6
Cuestionario burnout — desempefio (Parte A)
item Burnout Puntuacion
12 Me siento con mucha energia en mi trabajo.
13 Me siento frustrado/a en mi trabajo.
14  Creo que trabajo demasiado.
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15  No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis comparieros/as

16  Trabajar directamente con clientes me produce estrés

17  Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis compafieros/as.
18  Me siento motivado después de trabajar en contacto con comparieros/as.

19  Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.
20  Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis posibilidades.

21 En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha calma
22 Creo que los compafieros/as me culpan de algunos de sus problemas

Nota: Tomado de Maslach (1986). Maslach Burnout Inventory (MBI); Chiavenato (2011).
Autoevaluacion de desempefio. Cuestionario adaptado por las autoras

Tabla 7
Cuestionario Burnout — Desempefio (parte b)

Item  Desempefio Puntuacion

23 Logro eficientemente las tareas asignadas

24 Cumplo con eficacia las tareas asignadas

25  Mi produccidn es la establecida por los acuerdos de mis empleadores
26 Cumplo con las metas establecidas por mis empleadores

27  Contribuyo con el cumplimiento de los objetivos de mis empleadores
28  Cumplo con las metas dentro del programa establecido

29  Cumplo con las tareas asignadas

30  Conozco las funciones que se desarrollan en mi puesto de trabajo

31  Logro desarrollar mi trabajo con calidad

32 Culmino con las actividades que se me han asignado

33 Las funciones que desempefio dentro de mi area de trabajo
se encuentran orientadas a mi carrera profesional

34 El conocimiento técnico que poseo es aplicable a las tareas asignadas

35  Coopero con las actividades ajenas a mis funciones

36  Me adapto con rapidez a los cambios que se generan en mi entorno laboral
37  Realizo las tareas asignadas en un tiempo 6ptimo

Nota: Tomado de Maslach (1986). Maslach Burnout Inventory (MBI); Chiavenato (2011).

Autoevaluacién de desempefio. Cuestionario adaptado por las autoras

Herramientas de investigacion
Herramientas cuantitativas

En el estudio presentado se emplearan herramientas de informacion cualitativa
y cuantitativa, ya que estas permitiran la cuantificacion de hallazgos, otorgandoles

validez estadistica; estas herramientas poseen estructuras detalladas para aplicarse a
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grandes poblaciones de individuos, teniendo menor profundidad. Este tipo de
herramientas es necesario ya que se abordara a una proporcién de los sujetos de
estudio, es decir los contadores de las firmas auditoras de la ciudad de Guayaquil para
averiguar aspectos puntuales de su comportamiento en relacion al agotamiento que
experimentan a causa de la carga laboral que representa el trabajo contable y como

esto incide en su desempefio.

Encuesta

En el caso expuesto se empleara la encuesta como herramienta de investigacion
cuantitativa, puesto que a través del cuestionario propuesto, se podra interrogar a los
sujetos de estudio, disponiendo diversas preguntas basadas en las encuestas de
Maslach y Chiavenato, que permitirdn identificar comportamiento, actitudes,
motivaciones, intenciones y demés caracteristicas demogréaficas que en conjunto
permitiran construir un esquema informativo de lo que se desea averiguar, en este caso
la incidencia del sindrome de burnout en el desempefio de los contadores de las firmas

auditoras de Guayaquil.

Tipo de Muestreo

El tipo de muestreo empleado en este estudio es el muestreo probabilistico
aleatorio simple, ya que la intencionalidad del andlisis y las caracteristicas de la
poblacion orientan a que se aprovechen las propiedades de este tipo de muestro, que
comprende el hecho de que todos los sujetos de la poblacion de estudio tengan la
misma probabilidad de ser escogidos, y que todas las muestras de equivalente
proporcion sean igualmente probables; dado que la poblacion es finita (920
contadores) acorde a datos provistos por Mendoza (2020), se emplea la formula finita
de muestreo probabilistico aleatorio simple.

Andlisis de Datos

Los andlisis de datos comprenden el empleo de técnicas de naturaleza
estadistica y de investigacion de indole cualitativa para la comprension de la
informacién recolectada en el campo. En el estudio presentado se empleara como

instrumento de andlisis de datos el software utilitario Excel, del paquete Microsoft
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Office, ademas del software SPSS Statistics de IBM. Para la redaccion del documento
se ha empleado el software Word, de Microsoft Office.

Técnica de Analisis

En el analisis de la incidencia del sindrome de burnout en el desempefio laboral
de los contadores de las firmas auditoras de Guayaquil se emplearan tanto técnicas
descriptivas, que consistiran en la recopilacion, exposicion y descripcion de los datos
hallados gracias al cuestionario de las encuestas, y técnicas inferenciales, las cuales
permitiran determinar conclusiones y emitir sugerencias referentes a la poblacion de

estudio tomando en cuenta unicamente los datos hallados gracias a la muestra.
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Capitulo I11. Resultados

En esta seccion se presentan los hallazgos estadisticos de las encuestas
realizadas a los contadores y auditores de las firmas auditoras de la ciudad de
Guayaquil, de modo que se ha podido identificar su comportamiento en funcion de las

variables que se desean identificar, esto es sindrome de burnout y desempefio.

Tabla 8
Tipo de Sexo
Muestra
Sexo - -
Frecuencia Porcentaje
Masculino 56 64%
Femenino 32 36%
Total 88 100%
Figura 1.
Tipo de Sexo

Sexo

B Masculino ™ Femenino
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Tabla 9

Rango de edad

Edad _ Muestra _
Frecuencia Porcentaje

22-30 36 41%
31-35 42 48%
36-45 10 11%
Total 88 100%

Figura 2.

Rango de edad

Edad

N\

= 25-30 = 31-35 =36-45
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Tabla 10
Tipo de cargo

Cardo Muestra
g Frecuencia Porcentaje
Auditor Junior 18 20%
Auditor Senior 58 66%
Supervisor 12 14%
Total 88 100%
Figura 3.
Tipo de cargo
Cargo
= Auditor Junior = Auditor Senior = Supervisor
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Tabla 11
Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 40 45%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 10 11%
B Unas pocas veces al mes 8 9%
Item 1 Una vez al mes 0 menos 5 6%
Pocas veces al afio 2 2%
Nunca 3 3%
Total 88 100%
Figura 4.
Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo
= Todos los dias = Unas pocas veces a la semana
= Una vez a la semana Unas pocas veces al mes
= Una vez al mes 0 menos = Pocas veces al afio
= Nunca
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Tabla 12
Me siento cansado al final de la jornada de trabajo

Cadigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 38 43%
Unas pocas veces a la semana 21 24%
Una vez a la semana 11 13%
. Unas pocas veces al mes 6 7%
Item 2 Una vez al mes 0 menos 7 8%
Pocas veces al afio 1 1%
Nunca 4 5%
Total 88 100%
Figura 5.
Me siento cansado al final de la jornada de trabajo
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana
m Una vez a la semana m Unas pocas veces al mes
m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio
m Nunca
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Tabla 13

Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento

fatigado
Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 35 40%
Unas pocas veces a la semana 24 27%
Una vez a la semana 10 11%
item 3 Unas pocas veces al mes 7 8%
Una vez al mes o0 menos 7 8%
Pocas veces al afio 1 1%
Nunca 4 5%
Total 88 100%
Figura 6.
Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento
fatigado
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana
mUna vez a la semana m Unas pocas veces al mes
m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio
m Nunca
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Tabla 14
Tengo facilidad para comprender como se sienten mis compafieros/as

Cadigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 12 14%
Unas pocas veces a la semana 15 17%
Una vez a la semana 13 15%
itern 4 Unas pocas veces al mes 16 18%
Una vez al mes 0 menos 9 10%
Pocas veces al afio 11 13%
Nunca 12 14%
Total 88 100%

Figura 7.
Tengo facilidad para comprender como se sienten mis comparieros/as

M Todos los dias W Unas pocas veces a la semana
W Unavezalasemana m Unas pocas veces al mes

W Una vez al mes o menos M Pocas veces al afio

B Nunca
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Tabla 15
Creo que estoy tratando a algunos compafieros/as como si fueran objetos

impersonales

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 10 11%
Unas pocas veces a la semana 11 13%
Una vez a la semana 13 15%
item 5 Unas pocas veces al mes 16 18%
Una vez al mes 0 menos 10 11%
Pocas veces al afio 13 15%
Nunca 15 17%
Total 88 100%

Figura 8.
Creo que estoy tratando a algunos compafieros/as como si fueran objetos

impersonales

m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana
m Una vez a la semana m Unas pocas veces al mes

m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio

mNunca
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Tabla 16
Siento que trabajar todo el dia con mis compafieros/as supone un gran esfuerzo y me

cansa

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 40 45%
Unas pocas veces a la semana 17 19%
Una vez a la semana 11 13%
item 6 Unas pocas veces al mes 9 10%
Una vez al mes 0 menos 6 7%
Pocas veces al afio 3 3%
Nunca 2 2%
Total 88 100%

Figura 9.
Siento que trabajar todo el dia con mis compafieros/as supone un gran esfuerzo y me

cansa

m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana mUna vez a la semana
m Unas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio
m Nunca
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Tabla 17
Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis compaferos/as

Cadigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 25 28%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 15 17%
ftem 7 Unas pocas veces al mes 12 14%
Una vez al mes 0 menos 7 8%
Pocas veces al afio 6 7%
Nunca 3 3%
Total 88 100%
Figura 10.
Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis compaferos/as
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana
m Una vez a la semana mUnas pocas veces al mes
m Una vez al mes o menos m Pocas veces al afio
m Nunca
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Tabla 18
Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento quemado por mi trabajo

Cadigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 50 57%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 9 10%
ftem 8 Unas pocas veces al mes 5 6%
Una vez al mes 0 menos 3 3%
Pocas veces al afio 1 1%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 11.
Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento quemado por mi trabajo
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana
m Una vez a la semana mUnas pocas veces al mes
m Una vez al mes o menos m Pocas veces al afio
m Nunca
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Tabla 19
Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de mis
comparieros/as

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 20 23%
Unas pocas veces a la semana 15 17%
Una vez a la semana 10 11%
item 9 Unas pocas veces al mes 13 15%
Una vez al mes 0 menos 19 22%
Pocas veces al afio 7 8%
Nunca 4 5%
Total 88 100%

Figura 12.
Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de mis
compafieros/as

m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
m Unas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio
m Nunca
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Tabla 20
Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo la profesion de contador

Cadigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 40 45%
Unas pocas veces a la semana 22 25%
Una vez a la semana 10 11%
P 0
item 10 Unas pocas veces al mes 6 %
Una vez al mes 0 menos 5 6%
Pocas veces al afio 2 2%
Nunca 3 3%
Total 88 100%
Figura 13.

Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo la profesion de contador

m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
m Pocas veces al afio

m Todos los dias
m Unas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos

m Nunca
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Tabla 21
Pienso que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente

Cadigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 48 55%
Unas pocas veces a la semana 22 25%
Una vez a la semana 8 9%
. Unas pocas veces al mes 6 7%
Item 11
Una vez al mes 0 menos 3 3%
Pocas veces al afio 1 1%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 14.
Pienso que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
mUnas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio

m Nunca
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Tabla 22
Me siento con mucha energia en mi trabajo

Cadigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 3 3%
Unas pocas veces a la semana 2 2%
Una vez a la semana 4 5%
. Unas pocas veces al mes 7 8%
Item 12
Una vez al mes 0 menos 9 10%
Pocas veces al afio 25 28%
Nunca 38 43%
Total 88 100%
Figura 15.
Me siento con mucha energia en mi trabajo
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
m Unas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio
m Nunca
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Tabla 23
Me siento frustrado/a en mi trabajo

Cadigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 49 56%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 9 10%
. Unas pocas veces al mes 5 6%
Item 13
Una vez al mes 0 menos 3 3%
Pocas veces al afio 1 1%
Nunca 1 1%
Total 88 100%
Figura 16.
Me siento frustrado/a en mi trabajo
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
mUnas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio

m Nunca
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Tabla 24
Creo que trabajo demasiado

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 50 57%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 9 10%
. Unas pocas veces al mes 5 6%
Item 14
Una vez al mes 0 menos 3 3%
Pocas veces al afio 1 1%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 17.
Creo que trabajo demasiado
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
mUnas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio

m Nunca
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Tabla 25
No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis compafieros/as

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 25 28%
Unas pocas veces a la semana 24 27%
Una vez a la semana 15 17%
. Unas pocas veces al mes 11 13%
Item 15
Una vez al mes 0 menos 8 9%
Pocas veces al afio 2 2%
Nunca 3 3%
Total 88 100%
Figura 18.
No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis compafieros/as
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
mUnas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio
m Nunca
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Tabla 26

Trabajar directamente con clientes me produce estrés

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 50 57%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 9 10%
. Unas pocas veces al mes 5 6%
Item 16
Una vez al mes 0 menos 3 3%
Pocas veces al afio 1 1%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 19.
Trabajar directamente con clientes me produce estrés
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
mUnas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio
m Nunca
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Tabla 27

Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis compafieros/as

Cadigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 7 8%
Unas pocas veces a la semana 1 1%
Una vez a la semana 3 3%
. Unas pocas veces al mes 25 28%
Item 17
Una vez al mes 0 menos 24 27%
Pocas veces al afio 20 23%
Nunca 8 9%
Total 88 100%

Figura 20.

Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis compafieros/as

m Todos los dias

m Unas pocas veces al mes
m Nunca

m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
mUna vez al mes o menos

m Pocas veces al afio
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Tabla 28
Me siento motivado después de trabajar en contacto con compafieros/as

Cadigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 12 14%
Unas pocas veces a la semana 18 20%
Una vez a la semana 18 20%
. Unas pocas veces al mes 22 25%
Item 18
Una vez al mes 0 menos 10 11%
Pocas veces al afio 4 5%
Nunca 4 5%
Total 88 100%
Figura 21.
Me siento motivado después de trabajar en contacto con compafieros/as
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
m Unas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio
m Nunca
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Tabla 29
Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 12 14%
Unas pocas veces a la semana 18 20%
Una vez a la semana 18 20%
itemn 19 Unas pocas veces al mes 22 25%
Una vez al mes 0 menos 10 11%
Pocas veces al afio 4 5%
Nunca 4 5%
Total 88 100%
Figura 22.
Creo gue consigo muchas cosas valiosas en este trabajo
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
m Unas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio
mNunca
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Tabla 30

Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis posibilidades

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 40 45%
Unas pocas veces a la semana 18 20%
Una vez a la semana 12 14%
. 0,
item 20 Unas pocas veces al mes 7 8%
Una vez al mes o menos 6 7%
Pocas veces al afio 2 2%
Nunca 3 3%
Total 88 100%
Figura 23.

Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis posibilidades

m Todos los dias

m Unas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos

m Nunca
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Tabla 31
En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha calma

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 40 45%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 14 16%
. Unas pocas veces al mes 8 9%
Item 21
Una vez al mes 0 menos 4 5%
Pocas veces al afio 2 2%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 24.

En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha calma

m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana

m Unas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio

m Nunca
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Tabla 32
Creo que los compafieros/as me culpan de algunos de sus problemas

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 18 20%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 20 23%
. Unas pocas veces al mes 16 18%
Item 22
Una vez al mes 0 menos 9 10%
Pocas veces al afio 2 2%
Nunca 3 3%
Total 88 100%
Figura 25.
Creo que los compafieros/as me culpan de algunos de sus problemas
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
mUnas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio
m Nunca
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Tabla 33

Logro eficientemente las tareas asignadas

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 45 51%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 10 11%
P 0
item 23 Unas pocas veces al mes 8 9%
Una vez al mes 0 menos 4 5%
Pocas veces al afio 1 1%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 26.

Logro eficientemente las tareas asignadas

m Todos los dias
m Unas pocas veces al mes

m Nunca

m Una vez al mes 0 menos
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Tabla 34
Cumplo con eficacia las tareas asignadas

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 45 51%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 10 11%
P 0
itern 24 Unas pocas veces al mes 8 9%
Una vez al mes 0 menos 4 5%
Pocas veces al afio 1 1%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 27.

Cumplo con eficacia las tareas asignadas

m Todos los dias
m Una vez a la semana
m Una vez al mes o menos

m Nunca

m Unas pocas veces a la semana

m Unas pocas veces al mes

m Pocas veces al afo
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Tabla 35
Mi produccion es la establecida por los acuerdos de mis empleadores

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 60 68%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 6 7%
. Unas pocas veces al mes 2 2%
Item 25
Una vez al mes 0 menos 0 0%
Pocas veces al afio 0 0%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 28.
Mi produccion es la establecida por los acuerdos de mis empleadores
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
mUnas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio

m Nunca
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Tabla 36
Cumplo con las metas establecidas por mis empleadores

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 60 68%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 6 7%
. Unas pocas veces al mes 2 2%
Item 26
Una vez al mes 0 menos 0 0%
Pocas veces al afio 0 0%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 29.
Cumplo con las metas establecidas por mis empleadores
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
mUnas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio

mNunca
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Tabla 37
Contribuyo con el cumplimiento de los objetivos de mis empleadores

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 60 68%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 6 7%
. Unas pocas veces al mes 2 2%
Item 27
Una vez al mes 0 menos 0 0%
Pocas veces al afio 0 0%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 30.
Contribuyo con el cumplimiento de los objetivos de mis empleadores
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana mUna vez a la semana
mUnas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio

mNunca
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Tabla 38
Cumplo con las metas dentro del programa establecido

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 60 68%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 8 9%
. Unas pocas veces al mes 0 0%
Item 28
Una vez al mes 0 menos 0 0%
Pocas veces al afio 0 0%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 31.
Cumplo con las metas dentro del programa establecido
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
mUnas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio

m Nunca
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Tabla 39
Cumplo con las tareas asignadas

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 60 68%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 6 7%
. Unas pocas veces al mes 2 2%
Item 29
Una vez al mes 0 menos 0 0%
Pocas veces al afio 0 0%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 32.
Cumplo con las tareas asignadas
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana
mUna vez a la semana mUnas pocas veces al mes
m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio
m Nunca
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Tabla 40
Conozco las funciones que se desarrollan en mi puesto de trabajo

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 60 68%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 8 9%
. Unas pocas veces al mes 0 0%
Item 30
Una vez al mes 0 menos 0 0%
Pocas veces al afio 0 0%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 33.
Conozco las funciones que se desarrollan en mi puesto de trabajo
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
mUnas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio

m Nunca
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Tabla 41
Logro desarrollar mi trabajo con calidad

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 40 45%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 10 11%
. Unas pocas veces al mes 8 9%
Item 31
Una vez al mes 0 menos 5 6%
Pocas veces al afio 5 6%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 34.

Logro desarrollar mi trabajo con calidad

m Todos los dias
m Una vez a la semana
m Una vez al mes o menos

m Nunca

m Unas pocas veces a la semana

m Unas pocas veces al mes

m Pocas veces al afo
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Tabla 42

Culmino con las actividades que se me han asignado

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 20 23%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 40 45%
P 0,
itern 32 Unas pocas veces al mes 8 9%
Una vez al mes o menos 0 0%
Pocas veces al afio 0 0%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 35.

Culmino con las actividades que se me han asignado

m Todos los dias
m Una vez a la semana
m Una vez al mes o menos

mNunca

m Unas pocas veces a la semana

m Unas pocas veces al mes

m Pocas veces al afo
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Tabla 43
Las funciones que desempefio dentro de mi area de trabajo se encuentran orientadas

ami carrera profesional

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 70 80%
Unas pocas veces a la semana 10 11%
Una vez a la semana 5 6%
p n Im %
item 33 Unas pocas veces al mes 3 3%
Una vez al mes 0 menos 0 0%
Pocas veces al afio 0 0%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 36.

Las funciones que desempefio dentro de mi area de trabajo se encuentran orientadas
a mi carrera profesional

m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
m Unas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio
m Nunca
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Tabla 44
El conocimiento técnico que poseo es aplicable a las tareas asignadas

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 70 80%
Unas pocas veces a la semana 10 11%
Una vez a la semana 5 6%
. Unas pocas veces al mes 3 3%
Item 34
Una vez al mes 0 menos 0 0%
Pocas veces al afio 0 0%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 37.
El conocimiento técnico que poseo es aplicable a las tareas asignadas
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
mUnas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio

m Nunca
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Tabla 45
Coopero con las actividades ajenas a mis funciones

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 9 10%
Unas pocas veces a la semana 24 27%
Una vez a la semana 27 31%
. Unas pocas veces al mes 15 17%
Item 35
Una vez al mes 0 menos 5 6%
Pocas veces al afio 5 6%
Nunca 3 3%
Total 88 100%
Figura 38.
Coopero con las actividades ajenas a mis funciones
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana m Una vez a la semana
mUnas pocas veces al mes m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio

m Nunca
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Tabla 46
Me adapto con rapidez a los cambios que se generan en mi entorno laboral

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 40 45%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 10 11%
. Unas pocas veces al mes 8 9%
Item 36
Una vez al mes 0 menos 7 8%
Pocas veces al afio 3 3%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 39.
Me adapto con rapidez a los cambios que se generan en mi entorno laboral
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana
mUna vez a la semana m Unas pocas veces al mes
m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio
® Nunca
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Tabla 47
Realizo las tareas asignadas en un tiempo 6ptimo

Cddigo Componentes Frecuencia Porcentaje
Todos los dias 40 45%
Unas pocas veces a la semana 20 23%
Una vez a la semana 20 23%
. Unas pocas veces al mes 8 9%
Item 37
Una vez al mes 0 menos 0 0%
Pocas veces al afio 0 0%
Nunca 0 0%
Total 88 100%
Figura 40.
Realizo las tareas asignadas en un tiempo 6ptimo
m Todos los dias m Unas pocas veces a la semana
m Una vez a la semana mUnas pocas veces al mes
m Una vez al mes 0 menos m Pocas veces al afio
m Nunca

Analisis de los cuestionarios de Burnout y Desempefio
Como se establecio en secciones anteriores, el sindrome de burnout se midi6

en la encuesta a través de tres ejes determinantes, siendo este cansancio emocional,
despersonalizacion y realizacion personal. Estos tres ejes engloban determinadas
preguntas del test, las cuales, en funcién de la sumatoria de puntajes otorgados, se
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posicionaran en un rango (establecido por el autor Maslach) que determina la
existencia de burnout en la muestra intervenida. En la tabla a continuacion se muestran
los resultados de puntajes obtenidos en la variable burnout y de la misma forma para
la variable desempefio, cuyos puntajes obtenidos responden a un posicionamiento

escalar que determinara el nivel de desempefio de los encuestados.

Tabla 48
Sumatoria de puntajes de burnout y desempefio de la muestra
Cansancio Despersonaliza Realizacion Productividad L L
- > Eficacia Eficiencia
emocional cién personal laboral
. . . Puntaje Puntaje :
ftem PUM@e o, Puntaje g Puntaje g promedi ftem promedi [tem Puntaje
promedio promedio promedio o o promedio

1 4,7 5 2,81 4 3,13 23 5,03 28 5,59 33 5,67
2 4,65 10 4,77 7 4,15 24 5,03 29 5,56 34 5,67
3 4,61 11 5,17 9 3,62 25 5,56 30 5,59 35 3,88
6 4,67 15 4,32 12 1,22 26 5,56 31 4,76 36 4,78
8

5,2 22 404 17 229 27 556 32 459 37 504
13 513 O™ 2111 18 368 Toml 2674 Totl 2609 ' 2504
14 52 19 368

16 52 21 488

20 469 O 2665

Tot 4405

al

Para la determinacion de este puntaje, y dado que por efectos académicos y de
simplificacion de informacion no se realiz6 un analisis individual de los cuestionarios,
se estudio el comportamiento de la muestra como un todo, para lo cual se multiplico
las frecuencias de cada una de las respuestas de la muestra por su respectiva
puntuacién (es decir en una escala de 0 a 6) y luego se dividid tal valor para los ochenta
y ocho individuos de la muestra, obteniendo un valor ponderado representativo de la
valoracion otorgada por la muestra a cada una de las preguntas del test, lo que facilitd

la obtencién de resultados.

Analisis de Fiabilidad del cuestionario — Alfa de Cronbach

Para la determinacion del analisis de fiabilidad mediante el coeficiente Alfa de

Cronbach, el cual es un modelo de consistencia interna, basado en el promedio de las
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correlaciones entre los items del cuestionario. Entre las ventajas de esta medida se
encuentra la posibilidad de evaluar cudnto mejoraria o empeoraria la fiabilidad de la
prueba si se excluyera un determinado item. Para esto se tomaron en cuenta los
puntajes ordenados obtenidos de la valoracion ponderada de los ejes estudiados de
ambas variables analizadas, es decir el cansancio emocional, despersonalizacion y
realizacion personal determinantes del sindrome de burnout, y la productividad

laboral, eficacia y eficiencia determinantes del nivel de desempefio.

Tabla 49
Analisis de fiabilidad del cuestionario — Alfa de Cronbach
Cansancio Despersonalizacié6 Realizacion  Productividad L Eficienci
emocional n personal laboral Eficacia a
4,61 2,81 1,22 5,03 4,59 3,88
4,65 4,04 2,29 5,03 4,76 4,78
4,67 4,32 3,13 5,56 5,56 5,04
4,69 4,77 3,62 5,56 5,59 5,67
4,7 5,17 3,68 5,56 5,59 5,67
5,13 3,68
52 4,15
5,2 4,88
52

Estos puntajes ordenados fueron procesados mediante el software estadistico
IBM SPSS Statistics para ejecutar el respectivo analisis de fiabilidad de los
componentes/preguntas de estudio. Tal como se puede visualizar en las tablas a
continuacion, se determinan los descriptivos del procesamiento de casos, como el

valor exacto del coeficiente Alfa de Cronbach, ademas de las estadisticas individuales

del elemento.
Tabla 50
Resumen de procesamiento de casos
NUmero Porcentaje
Casos Vaélido 5 55,6
Excluido? 4 44 4
Total 9 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Nota: Adaptado de Software estadistico IBM SPSS Statistics
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En la tabla a continuacion, el software estadistico otorga un coeficiente de
0,916 a los items del test de estudio, lo que determina un casi perfecto indice de
fiabilidad de la prueba, dado que teéricamente el coeficiente alfa de Cronbach se
encuentra en una escala entre 0 y 1, donde su mayor aproximacion a la unidad
representa el mayor nivel de fiabilidad de la prueba sometida a analisis, por lo que en
este caso especifico, dado el alto valor del nimero, se puede enunciar que la validacion
del test empleado lo expone como fiable en cuanto a su utilizacion y obtencién de

resultados.

Tabla 51
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,916 ,988 6

Nota: Adaptado de Software estadistico IBM SPSS Statistics

En la tabla a continuacidn se puede evidenciar los valores del coeficiente alfa
de Cronbach para cada uno de los items estudiados considerando si el elemento se ha
suprimido, es decir el nivel de fiabilidad existente del cuestionario si se llegase a
eliminar alguna pregunta, evidencidndose que todos cuentan con un puntaje por
encima de 0,867, lo que demuestra una alta fiabilidad individual de los elementos.
Ademas, en la tabla descrita se pueden visualizar demas estadisticos descriptivos como
la media de escala si el elemento se ha suprimido, su varianza y la correlacion total de
elementos bajo ajuste, los cuales arrojan valores significativos con cercania a la unidad

que aseveran la validez del cuestionario.
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Tabla 52
Estadisticas del total de elementos

Varianza Alfa de
Media de de escala Cronbach
escala si el si el Correlacion si el

elemento  elemento total de  Correlacién elemento

se ha se ha elementos  multiple al se ha

suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
CANSANCIO_EMOCIONAL 22,5840 11,463 ,995 . ,948
DESPERSONALIZACION 23,0260 6,496 ,960 . 872
REALIZACION_PERSONAL 24,4600 5,683 ,999 . 877
PRODUCTIVIDAD_LABORAL 21,9000 9,986 ,891 . 914
EFICACIA 22,0300 8,711 ,931 : ,888
EFICIENCIA 22,2400 7,253 ,976 . ,867

Nota: Adaptado de Software estadistico IBM SPSS Statistics

Finalmente, en la tabla a continuacidn se presentan los estadisticos de escala
del anélisis de fiabilidad realizado en el software estadistico IBM SPSS Statistics, el
cual presenta descriptivos de media, varianza, desviacion estdndar y nimero de

ejes/items estudiados y sujetos al analisis descrito.

Tabla 53

Estadisticas de escala
Media Varianza Desviacion estandar No. de elementos
27,2480 11,705 3,42125 6

Nota: Adaptado de Software estadistico IBM SPSS Statistics

Andlisis de correlacion de las variables

En la tabla a continuacion se presenta el analisis de correlacion de las variables de
estudio gracias al software SPSS Statistics:
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Tabla 54

Andlisis de correlacién de las variables de estudio

CANSANCIO_EMOCIONAL

DESPERSONALIZACION

REALIZACION

_PERSONAL PRODUCTIVIDAD_LABORAL EFICACIA EFICIENCIA

CANSANCIO_EMOCIONAL Correlacion de Pearson 1 ,993™ 744" ,868 ,916" ,992™
Sig. (bilateral) ,001 034 057 ,029 ,001
N 9 5 8 5 5 5
DESPERSONALIZACION Correlacion de Pearson ,993™ 1 975" ,809 ,868 ,984™
Sig. (bilateral) ,001 ,005 ,097 ,056 ,002
N 5 5 5 5 5 5
REALIZACION_PERSONAL Correlacion de Pearson 744" ,975™ 1 ,908" ,950" ,985™
Sig. (bilateral) 034 ,005 033 013 ,002
N 8 5 8 5 5 5
PRODUCTIVIDAD_LABORAL  Correlacion de Pearson ,868 ,809 ,908" 1 ,092"™ ,834
Sig. (bilateral) 057 ,097 033 ,001 079
N 5 5 5 5 5 5
EFICACIA Correlacion de Pearson 916" ,868 950" ,992” 1 ,888"
Sig. (bilateral) ,029 ,056 013 ,001 044
N 5 5 5 5 5 5
EFICIENCIA Correlacion de Pearson 992" ,984™ ,985™ 834 ,888" 1
Sig. (bilateral) ,001 1002 1002 079 044
N 5 5 5 5 5 5

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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En las tablas anteriores se puede visualizar los coeficientes de relacion de las
variables, tanto de los ejes/componentes de analisis del sindrome de burnout como de
aquellos de evaluacion de desempefio. Los hallazgos de correlacion develan valores
muy cercanos a la unidad, siendo 0,744 el valor de correlacion mas pequefio (entre
realizacion personal y cansancio emocional), mientras que el més alto es de 0,993
(entre despersonalizacion y cansancio emocional), valores que en conjunto con las
demas correlaciones, revelan que las variables y componentes de estudio si se
relacionan entre si, en funcion de que son consistentes teéricamente con los valores
idoneos del coeficiente de correlacion de Pearson, los cuales indican que una
correlacion perfecta es aquella que es igual a la unidad o cercana a ella, una correlacion
moderada oscila entre valores cercanos a 0,50 y poca correlacion es aquella que es
inferior a 0,30.

De esta manera se puede enunciar que existe una alta correlacion entre las
variables de estudio presentadas en el caso de la muestra indagada de contadores y
auditores de firmas auditoras de la ciudad de Guayaquil, dado que existe una alta
relacién entre los hallazgos de las variables de estudio investigadas, esto es sindrome

de burnout y desempefio laboral.

Discusién de Hallazgos

Para la discusion de los hallazgos, es preciso recordar las tablas de puntuacién que
permiten la valoracion de los puntajes de sindrome de burnout como de desempefio,
re-descritas a continuacién, de modo que se pueda otorgar el respectivo diagndstico a

la muestra de estudio:
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Tabla 55
Parametros de evaluacién de hallazgos

Evaluacion de sindrome de burnout

Aspecto evaluado Preguntas a evaluar Indicios de Burnout
Cansancio 1-2-3-6-8—13—14-16-20 Mas de 26
emocional

Despersonalizacion 5-10-11-15-22 Mas de 9
Realizacién
personal 4-7-9-12-17-18-19-21 Menos de 34

Rangos de determinacion de burnout

BAJO MEDIO ALTO
Cansancio 0-18 19-26 27-54
emocional

Despersonalizacion 0-06 06-09 10-30

Realizacion 0-33 34-39 40-56
personal

Evaluacién de desempefio

Aspecto evaluado

Productividad
laboral

Eficacia

Eficiencia

Preguntas a evaluar Buen desempefio
23, 24, 25, 26, 27 Mas de 20
28, 29, 30, 31, 32 Mas de 20
33, 34, 35, 36, 37 Mas de 20

Nota: Tomado de Maslach (1986). Maslach Burnout Inventory (MBI)

En la siguiente tabla, se conglomeran los datos hallados gracias a la valoracion
ponderada de respuestas de la muestra, cuyos valores se exponen a continuacion:

Tabla 56
Valoracion ponderada de valoraciones otorgadas por la muestra de estudio

Componente Puntaje
Sindrome de burnout
Cansancio emocional 44,05
Despersonalizacion 21,11
Realizacion personal 26,65
Desempefio
Productividad laboral 26,74
Eficacia 26,09
Eficiencia 25,04
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Contrastando los datos presentados en las tablas anteriores se ha identificado
que la muestra esta experimentando altos niveles de sindrome de burnout, dado que
los componentes de estudio, en primera instancia superan los limites minimos que
referencian indicios de sindrome de burnout, ya que el cansancio emocional tiene un
puntaje de 44,05 por encima del limite de indicios de burnout que es 26 y
clasificindose como alto burnout al encontrarse en el rango de 27 — 54; la
despersonalizacion se encuentra muy por encima del limite de indicios de burnout que
es 9 al tener una puntuacién de 21,11, la cual se encuentra en el rango de burnout alto
que va de 10 — 30; y finalmente la realizacion personal es baja al mantener un puntaje
de 26,65, profundizdndose en el limite de indicios de burnout que indica es menor a
34, y posicionandose en el rango bajo de realizacion personal que va de 0 a 33,
indicando que este componente también representa la existencia del sindrome de
burnout en la muestra de estudio.

Por otra parte, los hallazgos de nivel de desempefio revelan en todas sus
componentes que existe un buen nivel de desempefio, al mantenerse la productividad
laboral (26,74), la eficacia (26,09) y la eficiencia (25,04) por encima del rango
establecido por Chiavenato en cuanto a nivel de desempefio, el cual indica que para
considerarse un buen desempefio este debe estar por encima de una puntuacién de 20
en una escala del 0 al 30.

Esto lleva a determinar que a pesar de que existe presencia de burnout en los
auditores de las firmas con funcionamiento en Guayaquil, estos intentan mantener
niveles estables de rendimiento a pesar de la carga laboral. Este hallazgo puede inferir
dos supuestos:

a) El nivel de compromiso dada la naturaleza de la labor de auditoria, la cual implica
altas responsabilidades y fijan las expectativas minimas muy por encima de la de otros
tipos de labores, conlleva a que los auditores mantengan un nivel de produccion,
eficienciay eficacia considerado como bueno en términos absolutos y bajo mediciones
generales.

b) Existe cierto sesgo en cuanto a la auto-percepcion de la muestra encuestada en
referencia a la auto-evaluacion de sus labores, es decir, existe una percepcion
generalizada de que cumplen sus obligaciones a cabalidad a pesar de que esto pueda

no resultar cierto en términos especificos de la labor que realizan; no obstante no

112



existieron valores aberrantes que creen ambigiiedad entre los componentes de
desempefio por lo que, en conjunto con la validacién de la encuesta, representa la
opinidn y sentir de los auditores encuestados.

Dada la diversidad de medicion de los componentes en cuanto a la evaluacion
de sus puntajes, no se puede per se determinar que exista una relacion directa o
inversamente proporcional de las variables de estudio. Los hallazgos en términos
absolutos han permitido develar que existe un alto sindrome de burnout en la muestra
de auditores estudiada, que sin embargo expresan mantener niveles aceptables de
desempefio.

Si bien es rescatable la identificacion de niveles aceptables de desempefio, eso
no exime de la responsabilidad de enfocarse en la urgencia de atencion del sindrome
de burnout experimentado por la muestra de estudio, ya que esta problematica afecta
no unicamente a nivel individual sino a nivel organizacional, siendo motivo suficiente
para establecer controles y prevencion de estos casos, ya que este sindrome puede
afectar en gran medida a la salud de los trabajadores, la cual debe ser preservada a toda
costa y por encima de los intereses empresariales.

Es por esto que a continuacion se presentan algunas estrategias para afrontar el
sindrome de burnout, de forma que sirva como una directriz de importancia para que
los individuos y organizaciones la puedan aplicar, especialmente en el campo de

auditoria que requiere una de las labores mas exigentes y de mayor estrés.

Estrategias para Afrontar el Burnout en el Caso Estudiado

El sindrome de Burnout identificado en la muestra debe abordarse tanto a nivel
organizacional como a nivel individual; la ayuda mas efectiva para los individuos es
sin duda una intervencion de un profesional competente en el campo que pueda brindar
herramientas cognitivas, promover una mayor comprension y conciencia del
problema, ayudando a comprender las relaciones que existen entre el comportamiento
personal, la propia experiencia, el contexto de vida y trabajo, modificando el
comportamiento y las actitudes de acuerdo con lo adquirido.

Las intervenciones sobre los individuos no son sencillas, ya que el individuo

puede tener dificultades para acudir a un psicélogo en busca de ayuda, tanto por los
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prejuicios hacia la categoria de profesionales que se ocupan de estos problemas, como
porque a menudo no pueden pedir ayuda. Desafortunadamente, contemporaneamente
muchos prefieren pensar que tienen un problema organico en lugar de aceptar la idea
de tener un problema psicologico, incluso si es causado por factores externos.

En la literatura existen muchas estrategias para la prevencion de burnout, como
por ejemplo en lo ya estudiado e identificado gracias al cuestionario de Maslach, que
también indica la necesidad de enfocarse tanto en el individuo como en el lugar de
trabajo. Actualmente el burnout representa un riesgo demasiado alto para cualquier
contexto organizacional, lo que puede derivar en costos econémicos, como la
reduccion de la productividad, los problemas de salud y el deterioro generalizado de
la calidad de vida personal o laboral - todas posibles consecuencias de este sindrome
- que representan una gran afectacion a pagar.

Por tanto, es aconsejable adoptar un enfoque preventivo para abordar el
problema de burnout en auditores y contadores, centrandose en promover el
compromiso con el trabajo, esto no se trata simplemente de reducir los aspectos
negativos en el lugar de trabajo, sino también de intentar aumentar los aspectos
positivos.

Las estrategias para incrementar el compromiso son aquellas que incrementan
la energia, implicacion y eficacia, apoyando a los trabajadores, permitiéndoles
afirmarse entre sus comparieros, dejandoles autonomia en las decisiones a tomar y
ofreciéndoles una organizacion que dispone un trabajo claro y coherente, etc.

Existen diversas responsabilidades del auditor, a nivel individual, las cuales se

sugieren a continuacion:

A) Responsabilidades y parametros internos del auditor:
e Conocer sus propias motivaciones
e Conocer sus propios limites y los limites del servicio
e Ajustar sus expectativas a la realidad

e Cuidar la salud fisica

B) Control del estrés:
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e Establecer objetivos claros y precisos para el control del estrés
e Planificar estrategias para lograr tales objetivos

¢ Implementar gradualmente lo que se ha planeado

e Revisar regularmente los objetivos y estrategias

e Auto-recompensa por los resultados obtenidos en el control del estrés

C) Planificacion del crecimiento profesional y personal

D) Responsabilidad hacia los usuarios
e Incremento del profesionalismo, ya que cuanto mas profesional sea el
contador/auditor con los usuarios, mas probabilidades hay de que no
experimente el sindrome de burnout. Este profesionalismo incluye valores
como el respeto, cortesia, ausencia de juicios morales, concrecion,
intervenciones lo menos invasivas posible, actitud proactiva y ausencia de

implicacion sentimental.

E) Responsabilidad hacia los compafieros
e Uso de respeto y cortesia
e Comunicacion de manera completa y efectiva:
o Escuchar con atencion
o Comunicacion no verbal
o Uso de ejemplos concretos
o Atencion al contenido emocional del lenguaje
o Evitar la jerga no profesional
o Escribir los acuerdos alcanzados
o Utilizar la retroalimentacion de manera efectiva
o Ser claro
o Pedir ayuda al interlocutor si el auditor no puede comunicarse
adecuadamente con él.

e Evitar las relaciones romanticas y / o sexuales si es posible
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Por otra parte, existen determinadas funciones de la firma auditora que deben
ponerse en practica para la prevencion del sindrome de burnout en sus

contadores/auditores, por lo que se sugieren a continuacion las siguientes:

A) Prevencion primaria
e Laprevencion primaria debera consistir en identificar a los auditores en riesgo
de experimentar el sindrome de burnout en el &mbito de la seleccion de
personal.
e Una vez identificados, los jefes de seleccion pueden excluir candidatos o

construir un proyecto de prevencion individual para cada auditor en riesgo.

B) Prevencion secundaria
e Técnicas de prevencion especificas

Ejercicios didacticos dirigidos al grupo de auditores

o

(@]

Grupo de resolucion de problemas

Discusion de casos problematicos con consultor(es)

(@)

Aprendizaje de nuevas técnicas de resolucién de conflictos

(@)

o Dinamicas de integracion — fiestas corporativas

e Tareas especificas de los cargos gerenciales/supervisores de la firma auditora
o Ser accesible
o Ser coherente

Aclarar los objetivos del servicio y las potestades de los auditores

O

Respetar a todos, incluso a los auditores que no estan de acuerdo con

O

él
Ser confidenciales

(@]

o Involucrar a los auditores tanto como sea posible en las decisiones
o Brindar retroalimentacion integral y eficaz; dicha retroalimentacion
debe ser:

Proactiva

(@]

o

Limitarse a una situacion especifica

o Mantener a un lado los sentimientos y/o emociones personales
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Se debe identificar que el sindrome de burnout es un obstaculo para la mejora
del rendimiento, que a menudo tiende a remontarse a un problema del individuo y no
al contexto laboral en su conjunto. Las organizaciones casi siempre ignoran este
problemay esto representa un error muy peligroso, ya que el burnout puede afectar en
gran medida la economia de toda la organizacion.

La resolucion del fenémeno del burnout debe abordarse tanto a nivel
organizacional como individual, la organizacién que asume la responsabilidad de
enfrentar el burnout puede gestionarlo de manera que garantice que su personal sea
productivo a través de largos plazos de tiempo, por lo que una firma auditora que actla
en apoyo del compromiso con el trabajo es una organizacion fuerte.

La ayuda mas eficaz para el auditor es sin duda una intervencion de un
profesional competente en el campo gque pueda proporcionar herramientas cognitivas,
favorecer una mayor comprension y conciencia del problema, ayudar a comprender
las relaciones que existen entre el comportamiento personal, la propia experiencia, el
contexto de vida y trabajo, para modificar el comportamiento y las actitudes propias
de acuerdo con lo adquirido.

Pero tales intervenciones sobre el auditor no seran simples, ya que este puede
tener dificultades para acudir a un psicélogo en busca de ayuda, tanto por prejuicios
hacia la categoria de profesionales que se ocupan de estos problemas, como porque a
menudo se encuentra con otras categorias de profesionales que no son competentes en
estos asuntos.

Tal como se ha analizado a lo largo de este documento, el burnout representa
un riesgo demasiado alto para cualquier contexto organizacional en cuanto a los costos
econdmicos, la reduccién de la productividad, los problemas de salud y el deterioro
generalizado de la calidad de vida personal o laboral. Por lo tanto, tal como se
indicaron en las directrices descritas previamente, es aconsejable adoptar un enfoque
preventivo para abordar el problema del agotamiento:

Acciones a nivel individual:
e Fijarse metas realistas
e Variar la rutina

e Tomar descansos
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Prevenir una participacion excesiva en los problemas del auditor con burnout
Promover el bienestar psicolégico y equilibrar la frustracion y la gratificacion
Aplicar técnicas de relajacion fisica y mental

Separar el trabajo y la vida privada, para evitar la propagacion del malestar en

la vida familiar.

Acciones sociales:

Fortalecer la relacién con amigos y familiares para compensar los sentimientos
de fracaso y frustracion relacionados con la vida laboral, el voluntariado, etc.
Fortalecimiento de relaciones positivas con otros rescatadores de las que se

pueden derivar comentarios positivos, apoyo y comparaciones Utiles.

Acciones a nivel institucional de la firma auditora:

Reuniones con el personal de los distintos niveles para agilizar las relaciones
y resolver conflictos

Reorganizacion del trabajo para hacerlo méas variado e interesante

Promover la comparacion entre las expectativas de los auditores con sindrome
de burnout y los objetivos del servicio, para evitar malentendidos.

Definicion de las caracteristicas del entorno en el que se desarrolla el trabajo
Claridad de los objetivos organizacionales y coherencia entre declaraciones y
practicas organizacionales

Reconocimiento y mejora de habilidades

Comunicacion circular intra-organizacional

Circulacion de informacion

Prevencion de accidentes y riesgos laborales

Un clima relacional abierto y colaborativo

Suavidad operativa y apoyo a los objetivos

Justicia organizacional

Apertura a la innovacion

Control de estrés y conflicto.
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A nivel organizacional, en las firmas auditoras se necesitan estrategias para promover

el compromiso profesional y la armonia entre el operador y el lugar de trabajo. A

continuacion, se muestran algunos ejemplos:

Compartir la gestion de la carga de trabajo con el grupo

Crear y cultivar un sentido de equipo

Participar activamente en el proceso de toma de decisiones: personalizacion de
estilo, adaptacion de horarios

Comunicar: claridad de mensajes; metas realistas y creibles

Reconocer la riqueza de la diversidad, captando el potencial positivo de
conocer a los colegas contadores y auditores, clientes, etc.

Crecer profesionalmente, haciendo énfasis en la formacion y cultura de estudio

en profundidad
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Conclusiones

Los auditores que experimentan sindrome de burnout son susceptibles a varios
tipos de resultados negativos, el estudio actual ha especulado una relacion significativa
entre los tres factores interrelacionados del agotamiento y el desempefio de los
auditores para la evaluacion de control. Los resultados confirmaron que los auditores
que informaron un alto nivel de burnout mostraron un nivel de desempefio
correlacionado a este comportamiento.

Se pueden extraer varias explicaciones de la psicologia sobre las estrategias de
afrontamiento del agotamiento, que varian de un impacto positivo a uno negativo en
la calidad de la toma de decisiones. Con este fin, este estudio proporciona evidencia
estadistica de que los auditores agotados estan generando un juicio de auditoria
diferente al de los auditores comprometidos, lo que abre la puerta a una mayor
investigacion sobre la calidad de la decision de los auditores agotados.

Se pueden reconocer varias limitaciones de este estudio, ya que se basé en una
encuesta de autoevaluacion de auditores. Por lo tanto, los resultados deben
interpretarse con cuidado al trazar las relaciones causales entre las variables. El estudio
adoptd algunos procedimientos recomendados para mitigar el motivo de la coherencia,
sin embargo, los datos auto-informados pueden haber sido influenciados por la
variacion de métodos comunes. Ademas, la calidad del proceso de toma de decisiones
de los auditores se puede evaluar mejor en una representacion simplificada de los
contextos tedricos de comportamiento laboral que en el mundo real de la auditoria. La
configuracién de experimentos controlados nunca puede capturar toda la complejidad
de la practica de auditoria real donde la cantidad de informacién y opciones
disponibles para el auditor durante un experimento son mas restringidas.

A pesar de estas limitaciones, este estudio proporciona evidencia eficaz sobre
coémo el agotamiento puede afectar a los auditores, reconociendo ademas dos brechas
importantes en la literatura de auditoria con respecto al agotamiento. La primera es la
ausencia de indicadores adecuados para explicar el agotamiento dentro de la practica
de auditoria, mientras que la segunda es la falta de estudios previos que consideren la

precision de las decisiones de los auditores con sindrome de burnout en comparacion

120



con aquellos que no lo experimentan, lo cual tiene un efecto directo en la calidad de
la auditoria.

Ocasionalmente existe un abordaje peligroso a la conciencia profesional del
auditor, pero muchas veces las administraciones insisten en que se realice algo que,
lamentablemente, va en contra de las logicas de la organizacion sin poder influir en
ella. Corresponde por tanto a la firma auditora asegurar un dialogo entre auditores y
supervisores sobre lo que significa un trabajo bien hecho, teniendo en cuenta las
limitaciones que se le imponen a cada uno, establecer, por ejemplo, reglas comunes o
puntos de referencia especificos para cada profesion.

No obstante, una vez que ya se ha identificado el sindrome de burnout en
trabajadores, es preciso afrontarlo. Es por esto que a continuacion se presentan algunas
recomendaciones para afrontar el sindrome de burnout, de forma que sirva como una
directriz de importancia para que los individuos y organizaciones la puedan aplicar,
especialmente en el campo de auditoria que requiere una de las labores mas exigentes

y de mayor estreés.
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Recomendaciones

Los resultados pueden proporcionar varias implicaciones para las firmas de
auditoria, ya que las firmas de auditoria que operan en Guayaquil deben darse cuenta
de que los auditores estan sujetos a un nivel grave de agotamiento durante la
temporada alta (meses de cierres contables). Por lo tanto, se recomienda a las firmas
de auditoria que consideren que:

Informar y formar a los trabajadores

De acuerdo con los principios generales de prevencion, la firma auditora
deberia ser responsable de informar a los trabajadores sobre todo lo relacionado con
la salud fisica, mental y la seguridad laboral. Por tanto, un primer eje de prevencion
debe consistir en sensibilizar a los trabajadores para que sean capaces de detectar las
sefiales que emanan de sus compafieros o de ellos mismos, y dar a conocer que el
burnout no depende de la no es un signo de fragilidad del individuo, ademés de
informar que la sobreinversion individual en el trabajo participa en la prevencién y
ayuda a salir del aislamiento y eliminar los potenciales tabu sobre el agotamiento.

Siguiendo la formacion sobre la prevencion del agotamiento laboral, los
empleados pueden, si es necesario, establecer un paralelo con la situacion de uno de
sus comparieros o directivos.

Cuidar la carga laboral de los auditores

Una de las razones méas importantes que ocasionan el sindrome de agotamiento
es el asociado con el exceso de trabajo, por lo que este es el punto sobre el que los
gerentes y supervisores de las firmas auditoras deben estar mas atentos. Como tal, las
firmas auditoras deben proponer algunas vias de prevencion:

e Garantizar la planificacion y el despegue, los dias de reduccion del
tiempo de trabajo y los periodos de descanso para todos los auditores;

e Planificar el trabajo con la suficiente antelacion, anticipar cambios en
los horarios de trabajo;

e Dialogar con los auditores sobre los objetivos y evaluar si los medios

para alcanzarlos son adecuados;
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e En caso de aumento de la carga de trabajo, establecer indicadores de
seguimiento, que permitan observar si la carga de trabajo es ocasional
0 recurrente, si esté bien distribuida en el tiempo y entre trabajadores,
y si el trabajador tiene las habilidades esperadas para hacer frente a esta
carga de trabajo. Asi, los espacios de regulacion y discusion permitiran
asegurar que los auditores tengan una vision clara de las prioridades,
los medios para anticipar picos de actividad y afrontar la sobrecarga;
tales como baja por enfermedad, solicitud inesperada de un cliente, etc.;

e Adaptar los horarios de trabajo lo mejor posible para compatibilizarlos
con la vida familiar y social del auditor;

e Supervisar el uso de tecnologias némadas tales como teléfono, laptop,
etc. Este aspecto debe gestionarse en estrecha relacién con la cuestion
de la carga de trabajo que, debido a la desconexidn, podria volverse
demasiado importante en el momento de la reanudacion laboral;

e En caso de recurrir a horas extraordinarias : - establecer un horario de
las horas laborales extraordinarias comunicado con antelacion cuando
sea posible prever un aumento de la actividad, asegurando que el uso
de las horas extraordinarias corresponda efectivamente a un aumento
de la actividad tales como situaciones de emergencia, contingencias,
etc., y no se convierta en una norma a la que el trabajador se sienta
obligado a responder, garantizando la transparencia en el computo de
horas, y aseverando su recuperacion siempre que sea posible y, en su

defecto, su pago.

Esto se puede lograr con una mayor participacion del departamento de recursos
humanos con respecto a su personal que muestra signos de agotamiento. Esto puede
conducir a una mitigacion del impacto del agotamiento en la calidad de desempefio
laboral de los auditores y otros resultados negativos detectados. Los estudios futuros
pueden centrarse en los indicadores que son responsables del agotamiento de los

auditores.
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El desajuste entre el individuo y los indicadores ambientales como sefial de
agotamiento ain no se encuentra en la literatura de auditoria. Ademas, la precision del
desempefio de los auditores agotados en comparacién con los auditores sin burnout es
otra brecha que se encuentra en los estudios de auditoria. Otros estudios pueden
ampliar este tema midiendo otros factores relacionados requeridos para el juicio de
auditoria, como el riesgo de auditoria y las decisiones de riesgo comercial, utilizando

la literatura de auditoria bien establecida que cubre este tema.
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