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CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

TEMA: “LA INTERACCION TRABAJO FAMILIA Y EL BURNOUT EN LOS
EMPLEADOS DE LA UNIDAD DE NEGOCIOS DE HIDROAGOYAN CELEC
EP CANTON BANOS DE AGUA SANTA, PROVINCIA DE TUNGURAHUA”

Autor: Grace Estefania Martinez Ubilluz
Tutor: Ing. Mg. Mauricio Salas

RESUMEN EJECUTIVO

El trabajo de investigacion que se presenta a continuacion tiene como objetivo
principal el de determinar la influencia de la interaccion trabajo - familia en el
burnout en los empleados de la Unidad de Negocio Hidroagoyan CELEC EP cant6n
Bafos de Agua Santa, provincia de Tungurahua; este trabajo por medio de la
aplicacion de test psicoldgicos busca identificar la capacidad de interaccion positiva
trabajo — familia de los colaboradores, ademas medir niveles de burnout; los
resultados cuantitativos y cualitativos de estos instrumentos ayudan a determinar la
incidencia de estas variables en el desarrollo empresarial. Se demuestra la
correlacion existente entre las dos variables de estudio mediante la prueba de
normalidad de Kolmogorov — Smirnov en el programa SPSS, concluyendo que la
interaccion positiva familia - trabajo influye débilmente y de manera inversamente
proporcional en el burnout en los empleados de la Unidad de Negocios de
Hidroagoyan CELEC EP, el trabajo de investigacion identifica ademéas otros
aspectos intrinsecos del estrés, sus causas y efectos personales y empresariales y la
importancia del equilibrio en la relacion de la familia con el trabajo para el bienestar
como organizacion en clima y cultura, esta investigacién busca aportar a otras
empresas entendiendo que el capital humano es el mas importante para una
institucion.

Palabras Clave: Interaccion Trabajo Familia — (SWING) y Cuestionario de

Maslach Burnout Inventory (MBI).
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ABSTRACT

The main objective of the following research work is to determine the influence of
the work-family interaction on burnout in the employees of the Business Unit
Hidroagoydn CELEC EP, Bafios de Agua Santa Canton, Tungurahua province;
through the psychological tests application this work seeks to identify the capacity
of positive interaction work-family from collaborators, in addition to measuring
the burnout levels; The quantitative and qualitative results of these instruments help
to determine the incidence of these variables in business development. The
correlation between the two study variables is demonstrated by the Kolmogorov-
Smirnov normality test in the SPSS program, concluding that the positive
interaction family-work has a weak and inversely proportional influence on the
burnout in the employees of the Business Unit Hidroagoyan CELEC EP; the
research work also identifies other intrinsic aspects of stress, its personal and
business' causes and effects, and the importance of balance between the family
relationship and work for well-being as an organization in the clime and culture;
this research seeks to contribute to other companies understand that human capital
is the most important for an institution.

Key Words: Work - Family Interaction - (SWING) and Maslach Burnout Inventory
(MBI) Questionnaire.
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INTRODUCCION

El trabajo investigativo tiene como finalidad identificar la incidencia de la
interaccion trabajo familia en el burnout de los colaboradores de laempresa CELEC
EP.

La interaccion positiva trabajo familia, permite que el colaborador logre niveles de
concentracion optimos en su lugar de trabajo y como resultado mejorar su

productividad.

El presente trabajo investigativo consta de seis capitulos, desarrollados de acuerdo
a la norma establecida en la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion, para

la modalidad de tesis.

El primer capitulo. El Problema, trata sobre la contextualizacion del problema con
sus enfoques: macro, meso y micro, el analisis critico, desarrollado en base a
estudios de las causas y consecuencias, estableciendo la prognosis y formulacién
del problema con sus respectivas interrogantes; las delimitaciones del problema en
su contenido, espacio, tiempo, temporal; finalmente se concluira con la justificacion

y objetivos de la investigacion.

En el segundo capitulo. EI Marco Tedrico, se realiza un estudio minucioso sobre
los antecedentes investigativos y la fundamentacion Filosofica, y legal, abarcando
las categorias fundamentales con una constelacion de ideas con sus respectivas

variables para dar lugar a la hipétesis y sefialamiento de variables.

En el tercer capitulo. Engloba la metodologia, enfoques: cualitativo, cuantitativo;
la modalidad y tipos de la investigacion, poblacion y muestra, planteandose las
técnicas e instrumentos y la operacionalizacién de variables, Las técnicas e
instrumentos utilizados en el desarrollo de la investigacion, el plan de recoleccion de

la muestra y el plan para el procesamiento y anélisis de la informacion.
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El cuarto capitulo. Andlisis e interpretacion de resultados incluye tablas, graficos,
analisis e interpretacion, la verificacion de la hipdtesis mediante la prueba de

normalidad de Kolmogorov — Smirnov en el programa SPSS.

El quinto capitulo. Conclusiones y recomendaciones, en este capitulo se detallan los

puntos claves que son base fundamental para el desarrollo del articulo académico
Finalmente se presenta el Articulo académico con sus Conclusiones y recomendaciones

que se basa en investigaciones cientificas del mismo tenor, y que sirve como fuente de

investigacion para empresas similares a la estudiada.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Tema

La interaccion trabajo familia y el burnout en los empleados de la Unidad de
Negocios de Hidroagoydn CELEC EP canton Bafos de Agua Santa, provincia de

Tungurahua.

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacion

En el Ecuador muy poco se habla del sindrome de burnout a pesar de ser
este el causante de la degeneracion y desgaste profesional que se ocasiona por la
sobrecarga de trabajo y las grandes presiones que los colaboradores deben
enfrentar, afectando asi la satisfaccion de los empleados y con ello a la propia
empresa, incluso las relaciones intrafamiliares; lo que se ha reflejado en el estudio
realizado por el Doctor Barragan, Médico del Hospital Carlos Andrade Marin que
al aplicar un test para medir la incidencia del burnout en el sector sanitario
ecuatoriano los datos arrojaron que el 67% del personal tenia estrés emocional y
laboral. (Barragéan, 2016)

(Clark, 2000) menciona que “es durante la década del setenta cuando en las
investigaciones se asume el impacto del trabajo (conductual y emocionalmente)
sobre la familia y viceversa”. Actualmente, se ha reconocido que una de las
condiciones subjetivas de la calidad de vida de los trabajadores radica en la
congruencia de la interaccion de los ambitos familiar y laboral, reconociéndose que

ambos se influyen reciprocamente.



La provincia de Tungurahua a través del tiempo ha tomado fuerza
industrial, convirtiéndose en un referente del fomento productivo en el centro del
pais, lo que ha movido a la provincia y a los trabajadores hacia niveles de vidas
centrados en sus labores empresariales, incluso los problemas familiares han
constituido una gran afectacion en el sindrome de burnout. Lastimosamente no
existen estudios anteriores que determinen el nivel de afectacion de las deficiencias
en la interaccion trabajo- familia a la provincia de Tungurahua; en el estudio
realizado por (Pérez D. , 2012) en el Instituto de la Nifiez y la Familia en la
Direccion Provincial de Tungurahua se identifico que el 51% de los colaboradores
se encontraban siendo afectados por el sindrome de burnout. En base a este estudio

se puede definir la presencia del burnout a nivel provincial.

Por su parte, la empresa Hidroagoyan CELEC EP no registra estudios
realizados acerca de la problematica planteada, no hay una clara idea de la
influencia que tiene la deficiencia en la interaccion trabajo — familia en el desarrollo
del estrés en el burnout de los colaboradores de la organizacion; sin embargo, se
cree que este problema afecta ademas en la realizacion personal de los empleados,
generando desmotivacion laboral, incluso, por medio de la observacién de las
autoridades de la empresa se ha identificado serios sintomas de estrés laboral, como
disfuncion cognitiva, alteraciones somaticas, dolores de cabeza y dolor corporal,
ademas influye en el nivel de rotacion laboral que ha aumentado en los Gltimos

cinco afos.

Por ultimo, se han identificado otros factores que también inciden en el
problema principal, como la disputa continlia entre el personal y la excesiva carga
laboral que afecta al clima laboral, el desempefio y con esto la productividad de la

organizacion.
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1.2.2. Anélisis Critico

Por medio de la investigacion se pudo detectar que uno de los factores
principales que general el problema son las jornadas de trabajo prolongadas sin
tiempo para la interaccion, lo que conlleva a los trabajadores a pasar por un
deterioro en sus relaciones familiares, esto genera que los empleados se encuentren
desmotivados de tal manera que no cumplen con sus funciones al 100% provocando

a la empresa una baja en la productividad.

Otro factor que repercute en el problema es la elevada carga de trabajo que
mantienen los colaboradores, a muchos les cuesta adaptarse al ritmo laboral y optan
por renunciar lo que aumenta el indice de rotacion de personal en la empresa

generando inestabilidad laboral.

Por ultimo, la alta responsabilidad en las funciones provoca hostilidad,
tension y preocupacién constante por las condiciones adversas del tiempo, esto
desencadena estrés laboral ya que los colaboradores tienden a pasar en un estado de

alerta que genera ansiedad y preocupacion, sintomas latentes de estrés.

1.2.3. Prognosis

De no brindar soluciones pertinentes a tiempo o no realizar las debidas
correcciones al problema de la insuficiente interaccion trabajo/familia y el burnout
que afectan el desempefio de los empleados de la Unidad de Negocio Hidroagoyan
CELEC EP; los colaboradores ya sea a un corto o mediano plazo presentaran
cuadros de estrés que aumentaran el riesgo de accidentes y enfermedades
ocupacionales ademas de generar un rendimiento laboral bajo, lo que comprometera

a los objetivos y metas de la empresa.



1.2.4. Formulacién Del Problema

¢Influye la interaccidn trabajo - familia en el burnout de los empleados de la Unidad
de Negocio Hidroagoyan CELEC EP canton Bafios de Agua Santa, provincia de

Tungurahua?

1.2.5. Interrogantes

e Esadecuada la interaccion trabajo — familia en los empleados de la Unidad
de Negocio Hidroagoydan CELEC EP cantdén Bafios de Agua Santa,

provincia de Tungurahua?

e ;Cual es el nivel de burnout en los empleados de la Unidad de Negocio
Hidroagoydn CELEC EP canton Bafios de Agua Santa, provincia de

Tungurahua?

e (Existe un documento cientifico que determine la relacion entre la
interaccion trabajo - familia y el burnout en los empleados de la Unidad de
Negocio Hidroagoyan CELEC EP canton Bafios de Agua Santa, provincia

de Tungurahua?

1.2.6. Delimitacion del objeto de investigacion

1.2.6.1 Delimitacién de contenido

Campo: Psicologia Industrial
Area: Talento Humano
Aspecto: Interaccion Trabajo -Familia / Burnout



Delimitacion espacial

Provincia:  Tungurahua

Ciudad: Barios de Agua Santa
Canton: Barios de Agua Santa
Empresa: Hidroagoyan CELEC EP

La investigacion se lleva a cabo en los establecimientos de la Unidad de Negocios
de Hidroagoyan CELEC EP, perteneciente al canton de Bafios de Agua Santa de la

provincia de Tungurahua

Delimitacion temporal

El periodo que se ha establecido para el desarrollo de la investigacion comprende
los periodos académicos marzo - agosto 2017 y Octubre 2017 — Febrero 2018.

Unidad de observacion

Los empleados de la Unidad de Negocios de Hidroagoydn CELEC EP.

1.3. Justificacién

El presente trabajo investigativo es importante debido a que permite
identificar los factores que inciden en la interaccién trabajo familia y que afectan al
clima laboral de la Unidad de Negocio Hidroagoyan CELEC EP, generando una
reduccion de la productividad. Ademas, es de importancia tedrica pues este
documento se constituye en material bibliografico para préximos estudios similares

a éste.

Es de interés para la empresa determinar los factores que afectan a la

interaccién trabajo familia e identificar la repercusién que tiene este sobre el
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burnout, debido a que se quieren emprender acciones para reducir el estrés laboral
en los colaboradores. Por otra parte, existe un interés por el bienestar social de
ampliar los conocimientos en temas de manejo de estrés que afectan a las familias

del Ecuador, generando problemas intrafamiliares y de salud.

La investigacion es novedosa, porque en la organizacion no existen trabajos
similares a este, que permitan identificar nuevas formas de afectaciones laborales;
ya que con el pasar del tiempo las personas se han convertido en el capital mas
importante de la organizacion, ademas en la provincia de Tungurahua no se

registran estudios anteriores de la interaccion trabajo — familia.

El estudio sobre el sindrome de burnout beneficia directamente a toda la
comunidad laboral de la empresa Hidroagoydn CELEC EP, disminuyendo las
probabilidades del estrés en el personal y creando acciones que combatan los
factores generadores de este sindrome, el beneficio de un buen clima laboral genera

salud ocupacional.

El estudio es factible en su realizacion pues se cuenta con la apertura
necesaria por parte de la empresa CELEC EP para realizar el trabajo de

investigacion y existen las condiciones humanas y econdmicas para su desarrollo.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Analizar la influencia de la interaccion trabajo - familia en el burnout en los

empleados de la Unidad de Negocio Hidroagoyan CELEC EP canton Bafios de
Agua Santa, provincia de Tungurahua.



1.4.2. Obijetivos Especificos

e Evaluar la interaccion trabajo — familia de los empleados de la Unidad de
Negocio Hidroagoyan CELEC EP canton Bafios de Agua Santa, provincia

de Tungurahua.

e Medir el nivel de burnout en los empleados de la Unidad de Negocio
Hidroagoydn CELEC EP canton Bafios de Agua Santa, provincia de

Tungurahua.

e Realizar un documento cientifico que establezca la relacion entre la
interaccion trabajo - familia y el burnout en los empleados de la Unidad de
Negocio Hidroagoyan CELEC EP canton Bafios de Agua Santa, provincia

de Tungurahua.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes investigativos

Los antecedentes investigativos se obtienen en trabajos anteriores similares a éste,

que ayudan y dirigen el presente trabajo; éstos son obtenidos de articulos cientificos

relacionados con las variables de estudio y otros trabajos de investigacion

encontrados en el Repositorio de la Universidad Técnica de Ambato, en la Facultad

de Ciencias Humanas y de la Educacion:

En la investigacion de (Otalora, 2007) que lleva por titulo “La relacion existente

entre el conflicto trabajo — familia y el estrés individual en dos Organizaciones

Colombianas”, se concluye lo siguiente:

En este estudio analizamos empiricamente la relacion hallada en otros paises
entre el conflicto Trabajo-Familia y el estrés, al compararla con los resultados
obtenidos en dos organizaciones colombianas. Estos resultados sugieren que las
relaciones estadisticamente significativas en los estudios desarrollados en otros
paises pueden estar moderadas por las particulares condiciones de Colombia ya
planteadas.

Haber desarrollado este estudio en Colombia abre interesantes caminos para
investigaciones futuras. La naturaleza de las familias colombianas, en términos
de su composicion y sus valores, sugiere la importancia de considerar el apoyo
de la familia como una variable moderadora en la relacion entre las
responsabilidades de la Familia y el conflicto trabajo-Familia, y el conflicto
trabajo-Familia y el estrés, como han sido estudiados en otras culturas (e. g.,
Gupta, 2000; Yang, Chen, Choi y Zou, 2000).

Es importante subrayar la necesidad de investigacién adicional en Colombia
para avanzar en el conocimiento de las consecuencias, tanto para las personas
como para las organizaciones, del conflicto trabajo-familia y el estrés.



El aporte cientifico de este estudio demuestra que la cultura de cada pais

tiene mucho que ver al momento de determinar el conflicto trabajo — familia, a

diferencia de los colombianos, el ecuatoriano, y mas especificamente el

tungurahuense es mas timido e introvertido; por lo que para una organizacion, llegar

a mantener vinculos de confianza con el colaborador sera una ardua tarea, por lo

que es mejor estar alerta a los sintomas que puedan presentar los colaboradores en

su desempefio diario y las relaciones interpersonales.

En la investigacion cientifica de (Jiménez & Moyano, 2008), con el tema “Factores

Laborales de equilibrio entre Trabajo y Familia: medios para mejorar la calidad de

vida”, se concluye:

Dada las caracteristicas que ha venido asumiendo el trabajo en el mundo
globalizado, el récord negativo ostentado por Chile de un altisimo nimero de
horas de permanencia de los trabajadores en sus trabajos, las demandas
inapropiadas en éstos hacia aquellos, la incorporacién sostenida de las mujeres
al mismo y, dentro de él, a puestos y responsabilidades altamente demandantes
que anteriormente estaban reservados sélo a los hombres, las posibilidades de
conflicto entre familia y trabajo se han visto incrementadas. Los investigadores
han desarrollado y propuesto modelos causales y no causales sobre esta
interfase, proveyéndose de evidencia de que si es posible que las organizaciones
productivas se puedan dar una estructura operacional de trabajo que posibilite
0 ayude a lograr un adecuado equilibrio entre estos dos ambitos -trabajo y
familia- manteniendo o generando beneficios, tanto para la producciéon o
empresa, como para el trabajador y su familia. En nuestro pais, donde -como en
otros en el mundo-, la familia y el trabajo constituyen la principales fuentes de
satisfaccion vital y felicidad de las personas (Moyano Diaz, 2005; Moyano Diaz
y Ramos A., 2007) la progresiva incorporacion de metas de trabajo siempre
incrementadas -eludiendo incluso normas éticas que son superadas a favor de la
busqueda del incremento de la produccion- introduce tensiones entre las cuales
aquella de la basqueda del equilibrio del tiempo dedicado a un &mbito u otro es
una central (Espinosa, 2001).

En Chile se observa una disminucion del tamafio medio de las familias, un
aumento de la presencia femenina a cargo de éstas, un mayor crecimiento de
familias monoparentales, un incremento en la depresion el estrés y el suicidio,
por todo lo cual, se hace necesario una revision en la agenda publica y en las
organizaciones para orientar politicas que fomenten el equilibrio trabajo-
familia, en beneficio de la calidad de vida laboral y general de los trabajadores
y sus familias manteniendo el logro de los objetivos de las organizaciones.

10



Es interesante y promisorio constatar que internacionalmente se ha avanzado en
identificar algunos factores de los que depende el equilibrio trabajo-familia y la
existencia de algunas metodologias para intervenir y modificar la forma de
organizar el trabajo en pos del bienestar de los trabajadores y de los beneficios
de la produccion simultaneamente, y ello debiera ser utilizado en nuestras
organizaciones productivas. Es un desafio para gerentes generales, gerentes de
recursos humanos o psicélogos de la organizacion y del trabajo, introducir este
conocimiento en las politicas organizacionales y en los métodos de trabajo, en
beneficio del equilibrio trabajo-familia en las organizaciones laborales del y
para el siglo XXI.

Las conclusiones del articulo brindan informacién valiosa a la presente

investigacion porque no solo se centra en disminuir los conflictos en la interaccion

trabajo — familia, sino mejorar la calidad de vida de las personas, disminuyendo los

riesgos psicosociales e incluso problemas sociales que son causados por la

constante presion de la vida diaria como es el alcoholismo, el suicido y la desunion

familiar. Va mas alla de un aporte a una investigacion, llega a constituirse como

una herramienta de concienciacion social con respecto al trabajo.

En la tesis de grado de (Morales, 2016) con el titulo “El Sindrome de Burnout y el

Desempeiio Laboral en los empleados del Departamento Administrativo del

Gobierno Provincial De Tungurahua”, se concluye lo siguiente:

Dentro del departamento administrativo del Gobierno Provincial de
Tungurahua, se pudo ver como el Sindrome de Burnout si incide en el
desempefio laboral en los empleados, ya que, si no se aplican métodos
adecuados para esta situacion, las personas que laboran en esta area no podran
desarrollar de una forma adecuada sus actividades, la misma que provocaria una
baja rentabilidad para la institucion.

En el Departamento Administrativo del Gobierno Provincial de Tungurahua, se
diagnosticé que el sindrome de Burnout afecta a los empleados en un nivel alto,
se ha podido establecer que existe un nimero de personas que desarrollan
cansancio fisico y mental, que los problemas familiares influyen en su accionar,
y que en algin instante han presentado un estrés laboral, que son las
caracteristicas del sindrome, que de alguna forma incide en las actividades
diarias que cumplen, y de alguna forma no se llega a cumplir metas y objetivos
planteados individualmente e institucionalmente.

Se analiz6 que el nivel de desempefio laboral en los empleados del departamento
administrativo del Gobierno Provincial de Tungurahua, no es el adecuado,
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porque en su mayoria no cumplen a cabalidad con todas sus responsabilidades
dentro del cumplimiento de cada una de sus funciones, pero existe un grupo
importantes de colaboradores que atraviesan problemas de caracter fisico y
mental, lo que ocasiona que su potencial laboral no se desarrolle con eficiencia
y eficacia, razén por lo cual no cumplen sus metas.

e EIl Departamento Administrativo debe contar con una herramienta sencilla para
solucionar los sintomas que se presentan en relacion al Sindrome de Burnout y
su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores, con la finalidad de
generar un clima laboral 6ptimo y saludable.

Esta investigacion proporciona informacion importante acerca del Burnout
como un problema latente que tiene serias afectaciones en el desempefio laboral, en
el clima laboral y en la consecucion de las metas planteadas por la organizacion;
por lo que es muy probable que en la investigacion se obtenga resultados similares

a consecuencia del burnout.

En la tesis de grado del autor (Malusin, 2015) cuyo tema es “El sindrome de burnout
y su influencia en la evaluacion del desempefio laboral de los colaboradores de la

Direccion Provincial de Salud de Tungurahua de la ciudad de Ambato”, concluye:

e En la institucion el sindrome de Burnout ha generado dificultades en el
desempefio profesional, afectando en el desarrollo emocional, en la seguridad,
confianza y valoracion perjudicando en la autorrealizacion en la adquisicion de
inteligencias emocionales y sobretodo en la evaluacion del desempefio laboral.

e Esescasa la utilizacién de una guia que contenga actividades para la prevencion
y control del Sindrome de Burnout, afectando en la evaluacion del desempefio
laboral, perjudicando en el comportamiento organizacional, y en el clima
laboral lo cual limitando la interaccion socio laboral de los colaboradores en la
Direccion Provincial de Salud de Tungurahua de la ciudad de Ambato.

e Elinadecuado e insuficiente desempefio laboral ha contribuido para el deterioro
de la eficiencia y la efectividad que la institucion debe desarrollar en los
colaboradores.

e Es inexistente la realizacion de actividades que fomenten el desarrollo

emocional que impulsen en el bienestar social, laboral y familia fortaleciendo
el desempefio laboral, contribuyendo con el prestigio institucional.
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De este trabajo se puede destacar la importancia del desarrollo de la inteligencia
emocional en los colaboradores, sabiendo que sin importar las presiones a las que
estén sometidos, éstos sabran responder de la mejor manera, incluso la capacidad
de resiliencia para poder recuperarse prontamente de cualquier problema que pueda
suscitar. Resalta también la importancia de una guia para afrontar los sintomas del

Burnout.

2.2. Fundamentacion Filoséfica

Segln (Pérez G. , 1994) El andlisis de la realidad requiere acercarse
aella, desvelarlay conocerla, con el fin de mejorarla, pues la realidad
es algo que nos viene dado, lo que existe, el &mbito en el que se
desarrolla la vida del hombre y todo aquello con lo que se relaciona.
Implica el saber donde se esta, a donde se quiere ir y como hacerlo.

La presente investigacion se enfoca en el paradigma critico, debido a que
por medio de la critica reflexiva se puede construir una realidad basada en la
practica, utilizando el método inductivo — deductivo para llegar al conocimiento por

medio de la interpretacion de los hechos y sus implicaciones.
2.3 Fundamentacion Ontologica
Kant, Hegel y Comte en su estudio hablan del conocimiento a priori,

principios derivados del conocimiento de la razon. “La construccion del individuo

como un proceso de desarrollo, maduracion y aprendizaje”. (Piaget, 2008, pag. 28).

La presente investigacion se fundamenta ontoldgicamente ya que el estudio
del ser humano es complejo y requiere de un sustento teérico que permita analizar

el desarrollo organizacional del personal de CELEC EP de manera racional.

2.4 Fundamentacion Psicologica
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El presente estudio se fundamenta psicolégicamente porque permite
analizar el comportamiento de los colaboradores en la organizacion, mediante la
aplicacion de varias herramientas para evaluar los problemas existentes en el
personal e identificar las consecuencias que tiene que afrontar la empresa a causa

de factores que inciden en la conducta adoptada por los empleados.

2.2.3 Fundamentacion Epistemologica

Para (Ceberio & Watzlawick, 1998) "el término epistemologia deriva del
griego episteme que significa conocimiento, y es una rama de la filosofia que se
ocupa de todos los elementos que procuran la adquisicién de conocimiento e

investiga los fundamentos, limites, métodos y validez del mismo™.

Porque se requiere la utilizacion de métodos para construir ciencia y para
aprender nuevas técnicas que mejoren la interaccion trabajo — familia y disminuir

las probabilidades de la existencia del sindrome de Burnout en los empleados.

2.3. Fundamentacion legal

El sustento legal del presente trabajo se encuentra en las normativas
relacionadas a los aspectos de origen laboral que se presentan a continuacion,

ordenadas jerarquicamente de acuerdo a la pirdmide de Kelsen:

2.3.1 Constitucion del Ecuador 2008

Titulo 11, Derechos, Capitulo Segundo, Derechos del buen vivir, Seccion Octava,
Trabajo y Seguridad Social quien establece lo siguiente:

Art. 33. El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
econdmico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El
Estado garantizara a las personas trabajadores en pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y
el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado.” (Asamblea Nacional, 2008)
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2.3.2 Decision 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Capitulo 111

Articulo 11 Literal b) “Identificar y evaluar los riesgos, en forma
inicial y periédicamente, con la finalidad de planificar adecuadamente
las acciones preventivas, mediante sistemas de vigilancia
epidemioldgica ocupacional especificos u otros sistemas similares,
basados en mapa de riesgos”. (Decision 584 Instrumento Andino de
Seguridad y Salud en el Trabajo, 2004)

2.3.3 Plan Nacional del Buen Vivir 2013-2017

Objetivo 9 “Garantizar el trabajo digno en todas sus formas”. Apartado,
Satisfaccion en el trabajo y conciliacion del trabajo, la vida familiar y la vida
personal.

La nocion de trabajo digno implica que este sea una fuente de
realizacion personal y que constituya la base fundamental para el
despliegue de los talentos de las personas. La realizacion personal en
este &mbito no puede entenderse de una manera integral sino esta
conjugada con la vida familiar y personal. (SENPLADES, 2013-
2017)

2.3.4 Ley Organica del Servicio Publico

Art. 2.- Objetivo.- El servicio publico y la carrera administrativa
tienen por objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y
personal de las y los servidores publicos, para lograr el permanente
mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado
y de sus instituciones, mediante la conformacion, el funcionamiento y
desarrollo de un sistema de gestidn del talento humano sustentado en
la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacion.

Art. 25 Las servidoras y servidores que ejecuten trabajos peligrosos,
realicen sus actividades en ambientes insalubres o en horarios
nocturnos, tendran derecho a jornadas especiales de menor duracion,
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sin que su remuneracion sea menor a la generalidad de servidoras o
servidores. Las instituciones que en forma justificada, requieran que
sus servidoras o sus servidores laboren en diferentes horarios a los
establecidos en la jornada ordinaria, deben obtener la aprobacion del
Ministerio de Relaciones Laborales. En el caso de los Gobiernos
Auténomos Descentralizados, sus entidades y regimenes especiales,
esta facultad serd competencia de la maxima autoridad. (Ley Organica
del Servidor Publico, 2010)

2.3.5 Reglamento de seguridad y salud de los trabajadores y mejoramiento
del medio ambiente de trabajo.

Art. 11.- Obligaciones de los Empleadores. - “Son obligaciones
generales de los personeros de las entidades y empresas publicas y
privadas, las siguientes:

1. Cumplir las disposiciones de este Reglamento y demas normas
vigentes en materia de prevencion de riesgos.

2. Adoptar las medidas necesarias para la prevencién de los riesgos
que puedan afectar a la salud y al bienestar de los trabajadores en los
lugares de trabajo de su responsabilidad.

3. Mantener en buen estado de servicio las instalaciones, maquinas,
herramientas y materiales para un trabajo seguro.

4. Organizar y facilitar los Servicios Médicos, Comités y
Departamentos de Seguridad, con sujecion a las normas legales
vigentes.

5. Entregar gratuitamente a sus trabajadores vestido adecuado para el
trabajo y los medios de proteccion personal y colectiva necesarios.

6. Efectuar reconocimientos médicos periddicos de los trabajadores en
actividades peligrosas; y, especialmente, cuando sufran dolencias o
defectos fisicos o se encuentren en estados o situaciones que no
respondan a las exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de
trabajo.

7. (Agregado inc. 2 por el Art. 3del D.E. 4217, R.O. 997, 10-V111-88)
Cuando un trabajador, como consecuencia del trabajo, sufre lesiones
0 puede contraer enfermedad profesional, dentro de la practica de su
actividad laboral ordinaria, segin dictamen de la Comisién de
Evaluaciones de Incapacidad del IESS o del facultativo del Ministerio
de Trabajo, para no afiliados, el patrono deberd ubicarlo en otra
seccion de la empresa, previo consentimiento del trabajador y sin
mengua a su remuneracion. La renuncia para la reubicacion se
considerara como omision a acatar las medidas de prevencion y
seguridad de riesgos.

8. Especificar en el Reglamento Interno de Seguridad e Higiene, las
facultades y deberes del personal directivo, técnicos y mandos medios,
en orden a la prevencion de los riesgos de trabajo.
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9. Instruir sobre los riesgos de los diferentes puestos de trabajo y la
forma y métodos para prevenirlos, al personal que ingresa a laborar en
la empresa.

10. Dar formacion en materia de prevencion de riesgos, al personal de
la empresa, con especial atencién a los directivos técnicos y mandos
medios, a través de cursos regulares y periodicos.

11. Adoptar las medidas necesarias para el cumplimiento de las
recomendaciones dadas por el Comité de Seguridad e Higiene,
Servicios Médicos o Servicios de Seguridad.

12. Proveer a los representantes de los trabajadores de un ejemplar del
presente Reglamento y de cuantas normas relativas a prevencion de
riesgos sean de aplicacion en el &mbito de la empresa. Asi mismo,
entregar a cada trabajador un ejemplar del Reglamento Interno de
Seguridad e Higiene de la empresa, dejando constancia de dicha
entrega.

13. Facilitar durante las horas de trabajo la realizacion de
inspecciones, en esta materia, tanto a cargo de las autoridades
administrativas como de los érganos internos de la empresa.

14. Dar aviso inmediato a las autoridades de trabajo y al Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, de los accidentes y enfermedades
profesionales ocurridos en sus centros de trabajo y entregar una
copia al Comité de Seguridad e Higiene Industrial.

15. Comunicar al Comité de Seguridad e Higiene, todos los informes
que reciban respecto a la prevencion de riesgos. Ademas de las que
se sefialen en los respectivos Reglamentos Internos de Seguridad e
Higiene de cada empresa, son obligaciones generales del personal
directivo de la empresa las siguientes: 1. Instruir al personal a su
cargo sobre los riesgos especificos de los distintos puestos de trabajo
y las medidas de prevencion a adoptar. 2. Prohibir o paralizar los
trabajos en los que se adviertan riesgos inminentes de accidentes,
cuando no sea posible el empleo de los medios adecuados para
evitarlos. Tomada tal iniciativa, la comunicaran de inmediato a su
superior jerarquico, quien asumira la responsabilidad de la decision
que en definitiva se adopte”. (Reglamento de seguridad y salud de
los trabajadores y mejoramiento del medio ambiente de trabajo,
2012)

Art. 13.- Obligaciones de los Trabajadores.

“1. Participar en el control de desastres, prevencion de riesgos y
mantenimiento de la higiene en los locales de trabajo cumpliendo las
normas vigentes.

2. Asistir a los cursos sobre control de desastres, prevencion de
riesgos, salvamento y socorrismo programados por la empresa u
organismos especializados del sector pablico.

3. Usar correctamente los medios de proteccién personal y colectiva
proporcionados por la empresa y cuidar de su conservacion.

4. Informar al empleador de las averias y riesgos que puedan
ocasionar accidentes de trabajo. Si éste no adoptase las medidas
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pertinentes, comunicar a la Autoridad Laboral competente a fin de
que adopte las medidas adecuadas y oportunas.

5. Cuidar de su higiene personal, para prevenir al contagio de
enfermedades y someterse a los reconocimientos médicos periddicos
programados por la empresa.

6. No introducir bebidas alcoholicas ni otras substancias toxicas a
los centros de trabajo, ni presentarse o permanecer en los mismos en
estado de embriaguez o bajo los efectos de dichas substancias.

7. Colaborar en la investigacion de los accidentes que hayan
presenciado o de los que tengan conocimiento.

8. (Agregado por el Art. 4 del D.E. 4217, R.O. 997, 10-VI111-88)
Acatar en concordancia con el Art. 11, numeral siete del presente
Reglamento las indicaciones contenidas en los dictamenes emitidos
por la Comision de Evaluacion de las Incapacidades del IESS, sobre
cambio temporal o definitivo en las tareas o actividades que pueden
agravar las lesiones o enfermedades adquiridas dentro de la propia
empresa, 0 anteriormente”. (Reglamento de seguridad y salud de los
trabajadores y mejoramiento del medio ambiente de trabajo, 2012)
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2.4. Categorias Fundamentales
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Grafico N° 2 Categorizacion de Variables
Elaborado por: Grace Martinez (2017)
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Constelacion ideas para profundizar en el estudio de la variable independiente
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Grafico N° 3 Constelacidn de ideas. Variable Independiente
Elaborado por: Grace Martinez (2017)
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Fundamentacion Teorica. Variable Independiente

Interaccion Trabajo — Familia

La familia es considerada como el nucleo de la sociedad, es decir que, la
misma sociedad se construye o se destruye en base a sus cimientos; desde este
aspecto se puede analizar mas profundamente la responsabilidad que tienen los
padres de familia al formar individuos capacitados en desarrollo de problemas y
tomas de decisiones; incluso desarrollar inteligencia emocional. Goleman (2012)
menciona que “la IE determina nuestra capacidad para aprender rudimentos del
autocontrol y similares, la competencia emocional se refiere a nuestro grado de
dominio de esas habilidades de un modo que se refleje en el ambito laboral” (pag.
19). Indiscutiblemente, el trabajo se considera como una actividad que genera
beneficios fisicos y psicoldgicos al individuo, le permite alcanzar objetivos
personales y busca la satisfaccion en su puesto. Al momento de interactuar estas
dos variables, surgen los problemas de conciliacién al no encontrar un equilibrio
entre estos dos factores, se requiere de un alto nivel de conciencia del compromiso
que el colaborador ha adquirido con la empresa y de la responsabilidad que tiene

con respecto a su familia.

El grado en que el trabajador perciba su equilibro trabajo-familia
depende de dos aspectos fundamentales, el primero son sus aspectos
personales como optimismo, la autoestima, la autoeficacia, el
compromiso y control de la situaciones y el segundo son sus recursos
laborales como autonomia, retroalimentacion en el trabajo, un buen
soporte social por parte de los horarios laborales y la percepcion
equilibrio trabajo-familia y compafieros, esto mas una buena relacion
con su propio supervisor contribuyen a la existencia de un equilibrio
trabajo familia. (Garcia & Pérez, 2008)

La interaccion trabajo familia depende no solamente del tiempo que un
colaborador dispone en cada ambito, sino la capacidad para conciliar ambos
ambientes y ubicarse integralmente en el lugar que le corresponde, es decir que, si
el empleado se encuentra en su puesto, su mente estard concentrada en el trabajo,

sin pensar en las preocupaciones familiares; de la misma manera cuando se
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encuentre en su hogar no llevard la carga laboral a la casa. Sin embargo, la
deficiencia en la interaccion causa doble problema; para la empresa ya que se siente
el ausentismo presencial, mal desempefio y un significativo nivel de estrés, ademas,

afecta la salud del colaborador y el establecimiento firme de su familia.

En la actualidad se puede identificar con mayor claridad la diferencia
participativa de cada uno de los miembros de la familia y la influencia que tienen
sobre las decisiones generales, claramente el rol de la mujer en la familia se ha
transformado y ha ido adquiriendo mayor protagonismo en el ambito laboral; frente
a estos cambios, es necesario que el gestor de talento humano conozca también las

estrategias actuales ara conciliar estos ambitos.

Teoria del Conflicto

La teoria preponderante relacionada con el conflicto trabajo-familia (Bruck
& Allen, 2003) explica que el comportamiento vinculado con un rol esta
constituido por varias acciones recurrentes de las personas que, a su vez, se
entrelazan con las acciones repetitivas de los demaés, con el fin de lograr un
resultado esperado (Katz & Kahn, 1966). De tal forma que se considera el
desempefio de la persona en un rol determinado, puede pasar que las expectativas
que el individuo tenga del rol obstaculicen el desempefio debido a que se ha creado
un conflicto, producto del choque de dos o méas presiones que obliga a la persona a
intentar encargarse de todo y de nada al mismo tiempo, es decir, intenta
solucionarlos todos, pero se le dificulta centrar su atencién incluso en uno solo.
Dado a que la estabilidad familiar econémica proviene de la actividad laboral,
depende de un buen nivel de desempefio al cumplir sus roles, sin embargo, las

expectativas que nacen en el hogar interfieren en el alcance de las metas laborales.

(Dahrendorf R. , 1968) al proponer la teoria del conflicto sefiala que
“La unidad estructural del conflicto social es la desigual distribucion
de la autoridad entre personas y grupos de la sociedad. La distribucion
de la autoridad es, ademas de radicalmente desigual, dicotomica,
existiendo incluso el estado de privacion absoluta de ella. El conflicto
social se explicaria, entonces, a partir de la dualidad extrema de sus
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oponentes; las estructuras de autoridad constituyen la causa
determinante de la constitucion de clase y de los conflictos de clase”.

Es innegable el hecho de que el conflicto forma parte de la sociedad humana,
motivo por el cual el manejo del orden y el control es indispensable en las
organizaciones; sobretodo donde el personal mantiene relacion constante entre si o
con personas externas. Las normas de control ayudan a que disminuyan las
probabilidades de conflictos, pero esto no quiere decir que los conflictos se eliminen
por completo, de hecho, se requiere identificar los posibles problemas y aprender a

manejar o negociar.

Conflicto Latente:

Se presenta en los cuasi grupos y es cuando las fuerzas en conflicto aln no se

presentan de forma manifiesta.

Conflicto Manifiesto:

Se presenta en los grupos de interés y es cuando las fuerzas en conflicto
estan causando una molestia que es expresada como una situaciéon problematica a

la que hay que prestarle atencién.

Teoria del equilibrio

En las relaciones interpersonales, es importante saber distinguir la
disposicion que tienen unas personas con otras o el nivel de aceptacion. En la teoria
de (Heider, 1946) se realiza un estudio de las unidades P-O-X, donde P es la persona
donde la cual centrados el estudio, O es otra persona que se encuentra dentro del
campo de percepcién de P y X puede resultar ser otro individuo o entidad
impersonal que también interviene en la relacion P-O, a pesar de que no es necesaria

su presencia fisica, esta presente psicologicamente.
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En el articulo denominado aportes experimentales a la teoria del equilibrio
cognoscitivo de la Revista Latinoamericana de Psicologia, se explica mas

ampliamente esta teoria de la siguiente manera:

Entre estas tres partes del sistema se pueden dar dos tipos de
relaciones. Como dicen (Cartwright & Harary, 1967) , "la primera se
refiere a actitudes, o relacion de gusto o evaluacién™ y un segundo tipo
que hace a relaciones especificas tales como semejanza, participacion,
proximidad, etc. Estos dos tipos generales de relaciones pueden dar
lugar a tres tipos de relaciones para cada una de ellas. (Sampson &
Insko, 1964) sefalan: (1) "La relacion entre P 'y O™ puede ser positiva
si a P le gusta O, o negativa si a P le disgusta O. Esto puede
representarse simbélicamente como PLO para el caso de agrado de O
por parte de P y en el caso de desagrado (no en caso de no agrado)
como P-LO. Debemos recordar que el agrado a gusto que siente P por
O estara -tedricamente- en funcion directa del agrado o gusto que O
pueda sentir por P; decimos que esto sera tedricamente porque la
dindmica de la interaccion, si bien es cierto que no es aleatoria,
tampoco obedece a modelos matematicos rigidos, ya que el proceso
dialéctico de atraccion rechazo por, y para otro, es multideterminado.
Es decir, que las relaciones P y O no deben ser necesariamente
simétricas, ya que bien puede suceder que P simpatice con O, pero que
éste experimente antipatia hacia P con lo cual el ciclo POOP no va a
estar en equilibrio (2). "La relacion entre P y X". Si X es un objeto o
entidad impersonal como lo hemos definido, entonces habra una sola
direccion que puede ser bipolar: o bien P siente atraccion por X (o
gusto), o bien P siente rechazo por X (o disgusto). En el caso en que
X deja de ser una entidad impersonal para participar activamente en
el proceso inter-activo de la triada POX, entonces esta comienza a
complejizarse ya que aumentan los ciclos posibles y por consiguiente
la posibilidad de complicarse las posibles relaciones entre los
miembros; ya que entonces X podra ser hacia P o bien XLP o bien X-
LP (3). "Como se percibe la relacion entre O y X por P". Si X es una
entidad impersonal entonces desde el punto de vista del actor P la
relacion OX podra ser OLP o bien O-LP. Si X es una persona,
aparecerd la relacion XLO o bien X-LO. (Rodriguez, 2015, pag. 311)

Por lo tanto, estos tipos de relaciones depende mucho del agrado que tenga
una persona por otra, que en téerminos generales se puede también hablar del nivel
de importancia que una persona le da a otra en comparacién a un individuo u objeto
externo a la relacion central. El equilibrio consiste en la dindmica de la interaccion

entre esta triada; supongamos que P es el colaborador, O es la familia y X es el
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trabajo, se considera importante que el empleado pueda centrar equilibrar sus
intereses con respecto a estas dos variantes de la triada planteada.

Y el equilibrio trabajo — familia hace referencia a la armonia en la relacion
de estos dos aspectos de la vida cotidiana de un trabajador y lo esperado es que
haya un compromiso total en el desempefio de cada rol con una buena actitud de
dedicacion, para obtener excelentes resultados en cada una de ellos; es decir que
el rol que se desempefia en una esfera no afecte la otra. El grado en que el
trabajador perciba su equilibro trabajo-familia depende de dos aspectos
fundamentales, el primero son sus aspectos personales como optimismo, la
autoestima, la autoeficacia, el compromiso y control de la situaciones y el
segundo son sus recursos laborales como autonomia, retroalimentacion en el
trabajo, un buen soporte social por parte de los horarios laborales y la percepcion
equilibrio trabajo-familia y compafieros, esto mas una buena relacion con su
propio supervisor contribuyen a la existencia de un equilibrio trabajo familia
(Garcia & Pérez, 2008)

Teorias Trabajo — Familia

Teoria del Rol

Segln (Kahn, R, Wolfe, D, Quinn, R, & Snoek, J, 1964) el conflicto de rol
es aquel que se produce cuando la persona ocupa dos roles diferentes, por ejemplo,
el de trabajador/a y madre o padre. Cada rol se fija una mision que debe cumplir y
una expectativa a alcanzar; por lo que cuando un individuo tiene varios roles se le
dificultay muchas veces le imposibilita cumplir con todas las expectativas y muchas
veces aqui se genera en conflicto entre los roles, de tal manera ante las exigencias

de un rol, abandone otro.

(Greenhaus, Allen, & Spector, 2006) sobre las bases anteriores
determinaron tres fuentes que generan conflicto que son el tiempo, la
tension y la conducta. El conflicto basado en el tiempo esta
relacionado con el tiempo que se le dedica a cada rol y el conflicto que
provoca el no poder dedicar todo el tiempo que se quiere a cada uno,
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porque cuanto mas tiempo se le dedica a uno menos puedes destinar
al otro. El conflicto basado en la tension es cuando el llevar a cabo un
rol provoca en la persona ansiedad, irritabilidad, fatigada, y que
interfieran en su comportamiento apropiado en otros ambitos de su
vida; y, por altimo, El conflicto basado en la conducta es aquel en el
que las expectativas del comportamiento de cada rol son diferentes e
incompatibles entre si. Por ejemplo, un trabajador/a debe ser serio/a'y
disciplinado/a en el trabajo pero carifioso/a y amigable en el ambito
familiar, son conductas contrapuestas para dos situaciones habituales
en lavida de una persona. El conflicto basado en la energia que expone
que la energia utilizada en llevar a cabo un rol produce que al
desempefiar otros roles la energia empleada sea menor.

Teoria de las barreras

(Ashforth, Kreiner, & Fugate, 2000) creadores de esta teoria, mencionan que
cada individuo lleva a cabo diferentes roles dentro de un campo especifico de su
vida, cada campo estd separado por barreras fisicas, temporales y psicoldgicas;
consiste en que la persona debe lograr llegar a un equilibrio entre los campos de
trabajo y familia escogiendo una estrategia de segmentacién o integracion, tomando
en cuenta el grado de flexibilidad/inflexibilidad con respecto al tiempo y de
permeabilidad/impermeabilidad que refiere al grado en el que uno de los campos

puede influir en otro.

Al optar por la estrategia de segmentacion, se establece las barreras
inflexibles e impermeables, es decir que la delimitacidn del tiempo sera mas estricta
para el trabajo y que los problemas familiares no tiene incidencia en el ambito
laboral lo que mejora el rendimiento laboral; lamentablemente la transicion entre

un rol y otro se complica porque su principal enfoque es uno.
Por otro lado, si se escoge la estrategia de integracion, las barreras seran

flexibles e impermeables que facilitaria el paso de un rol a otro, pero nacerian

conflictos de rol al existir mezclas e interferencias en las actividades.
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Teoria de la conservacion de recursos

Esta teoria creada por (Hobfoll, 1998) consiste en la busqueda de recursos
y la retencion de los conseguidos, estos recursos pueden ser: objetales,

condicionales, caracteristicas, personas y energia.

Los recursos objetales son aquellos que tienen un valor econémico, son
objetos fisicos que representan dinero en activos para la organizacién o para un

individuo, por ejemplo, un edificio, una casa o un carro.

Las condiciones son las que se buscan, éstas son valoradas socialmente ya
que representan una condicién de vida de éxito, alcance o logro. Por ejemplo, el

matrimonio o un trabajo estable.

Las caracteristicas personales se refieren a la personalidad del individuo o
actitudes, conductas o sentimientos de la persona, un ejemplo de esto es el

optimismo, la resilencia, etc.

Y, por ultimo, la energia, que es lo que provoca en las personas la relacion

potencial para adquirir otros recursos, como el dinero.

Esta teoria es usada para explicar el estrés que se genera en una persona a
causa de la pérdida de recursos o al no cumplir o conseguir lo que desea, ademas se
puede aplicar también en el conflicto trabajo — familia para intenta explicar los
conflictos que surgen al perder uno de estos recursos, se debe tomar en cuenta que
estos recursos bien manejados no necesariamente generan conflictos, sino que

pueden servir de apoyo para la buena interaccion.
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Método de Evaluacién

Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia (SWING)

(Jiménez, Sanz, Rodriguez, & Geurts, 2000) en su trabajo investigativo
resumen brevemente en qué consiste el cuestionario desarrollado por S. Geurts

para evaluar la interaccion en las relaciones del trabajo y la familia.

La validacion de este instrumento se llevé a cabo segun los pasos que
recomienda la literatura sobre adaptacion de tests y escalas (Hambleton,
1994; Hambleton, Merenda y Spielberger, 2005; Mufiz y Bartram,
2007). La primera fase del proceso consistié en la traduccién de la
escala al castellano a través de un equipo de investigadores expertos en
la materia. Posteriormente, se realizé un grupo de discusién constituido
por tres expertos que analizaron la formulacién de cada uno de los items
traducidos y reformularon algunos de ellos segUn criterios
consensuados. En esta fase se contd también con la colaboracion del
equipo de investigacion que desarrollé el SWING, con el fin de
comprobar si se habia comprendido correctamente el sentido de varios
de los items. A continuacion, el instrumento fue traducido de nuevo al
inglés (back-translation) y se comprobé la equivalencia entre ambas
versiones (Brislin, 1970). Las diferencias encontradas se resolvieron
mediante discusion, llegando a una version final consensuada.

Los participantes debian indicar la frecuencia con la que
experimentaban cada una de las situaciones reflejadas en los items,
segun una escala de respuesta tipo Likert con puntuaciones
comprendidas entre 0 (nunca) y 3 (siempre). La composicion final del
instrumento aparece en la tabla 1.

Para evaluar validez convergente se midieron diversas variables. La
sobrecarga de rol se evalu6 mediante la escala de Schaubroeck, Cotton
y Jennings (1989), el conflicto y la ambigiiedad de rol se midieron a
través del cuestionario de Rizzo, House y Lirtzman (1970), que ha
mostrado adecuados indices de fiabilidad y validez en estudios previos
con poblacion espafiola (Peird, Melia, Torres y Zurriaga, 1986). El
apoyo familiar fue evaluado con la adaptacion espafiola realizada por
Martinez-Pérez y Osca (2002) del inventario de apoyo familiar de King,
Mattimore, King y Adams (1995). Con respecto a posibles
consecuentes, se evaluo sintomatologia psicoldgica con el Cuestionario
de Salud General de Goldberg de 12 items (GHQ-12) (Goldberg, 1972),
en su version espafiola (Lobo y Mufioz, 1996), para analizar la
existencia de sintomas que reflejen tension psicologica. Para medir
satisfaccion vital se utilizé la «Escala de Satisfaccion con la Vida» de
Diener, Emmons, Larsen y Griffin (1985), que ha mostrado buenas
propiedades psicométricas en estudios previos en Espafia (Cabafriero,
Martinez, Garcia, Orts, Reig y Tosal, 2004). La calidad de suefio global
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se evalud mediante la version espafiola del indice de calidad del suefio
de Pittsburgh de Buysse, Reynolds 111, Monk, Berman y Kupfer (1989),
llevada a cabo por Macias y Royuela (1996).

Por ultimo, las intenciones de abandono se midieron a través del
cuestionario de Batt y Valcour (2003), traducido por los investigadores
para este estudio.

Segun el andlisis realizado a este test, se determina que las propiedades
psicométricas son satisfactorias para la evaluacion de la interaccion trabajo familia;
considerandose un instrumento valido y confiable con gran enfoque en aspectos
familiares, personales y laborales; ademas que su aplicacion es muy practica y
ayuda a identificar conflicto entre las dos dependencias de la vida con el proposito
de conciliar vida laboral y familiar; ademas del valioso aporte a la prevencion de

enfermedades y conservacion de la salud del trabajador.

Fundamentacion Teodrica. Variable Dependiente

Relaciones Interpersonales

El hombre es una especie netamente social, que vive en grupos y que a la
medida de lo cotidiano se ve involucrado en gran cantidad de relaciones
interpersonales. A diario, convivimos con mas personas con las que compartimos

cosas, objetivos y gustos en comdn.

La herramienta para fomentar las relaciones interpersonales es la
comunicacion, esta puede ser verbal o no verbal y que logra transmitir un mensaje,
un hecho, un sentimiento o una emocion. Inclusive, aunque nuestro afan no sea
expresar algo especifico, nuestras expresiones corporales pueden emitir nuestra

emocion o reaccién ante un estimulo.

(Wiemann, 2011, pag. 14) “Las relaciones interpersonales implican
gestionar emociones positivas y negativas, gestionar una relacién significa
enfrentarse a sucesos desagradables y también a sucesos emocionantes,
significa también negociar las formas de vida e interaccién en su conjunto
para acomodar nuestras propias necesidades y las necesidades de los
demas”.
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Todo ser humano siente la necesidad o el deseo de estar con las personas
que ama y entristece separarse de ellos, esto es posible ya que se genera un vinculo
de confianza, compaiiia, etc. El tipo de relaciones que establecemos son diferentes,

de la misma manera las experiencias que vivimos con estas personas.

Relaciones Humanas

(Porras Rodriguez, 1995) menciona que “las Relaciones Humanas se define
con el arte de llevarse bien con los demas”. (pag. 108). Siempre que tengamos
relaciones con personas, ante cualquier situacién, estaremos en el campo de las
Relaciones Humanas. Modernamente se define como la ciencia y arte de vivir,
desarrollando la capacidad de convivir con los demés seres humanos en forma

cordial y fraterna.

Se debe considerar que vivimos en un mundo netamente social, la
convivencia con otras personas genera distintos tipos de relaciones humanas, entre
ellas las relaciones laborales, sentimentales, familiares, comerciales, etc. Las
relaciones humanas se presentan en todo ambiente en donde se interactle con otras
personas; el gran logro para la sociedad es llegar a formar buenas relaciones

humanas basadas en la comunicacion, el respeto, solidaridad y compafierismo.

Higiene Ocupacional

La higiene ocupacional ocupa las abreviaturas HO, ésta tiene el propdsito de
prevenir las enfermedades laborales que se generan por factores fisicos, quimicos
0 bioldgicos que se encuentran dentro del area de trabajo y que tienen incidencia

en los empleados afectando la salud de éstos.

La American Industrial Hygienist Association (AIHA) tiene una definicion
clasica de HO “La Higiene Ocupacional es la ciencia dedicada a la identificacion,
evaluacion y control de aquellos factores ambientales o tensiones emanadas o

provocadas en el lugar de trabajo y que pueden ocasionar enfermedades, destruir la
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salud y/o el bienestar, o crear algtin malestar entre los trabajadores o los ciudadanos

de la comunidad”.

Riesgos Psicosociales

“Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las
condiciones de organizacion, por una parte, y por la otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion
personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y
experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la
satisfaccion en el trabajo (Trabajo O. 1., 1986)

Toda empresa que cuenta con un capital humano se encuentra en constante
exposicion a riesgos psicosociales; no se puede aseverar que alguna organizacion
no se encuentra en riesgo ya que el riesgo es permanente, constante y mucho mas
cuando se trata de un riesgo intangible como el psicosocial. No se puede identificar
de forma fisica y dar una solucion pronta, pero por medio de la observacion se puede
identificar el comportamiento cambiante de los empleados debido a factores a los

que denominamos riesgos.

Burnout

(Maslach, C. & Jackson, S, 1981) definieron al Sindrome de Burnout como
una forma inadecuada de afrontar un estrés emocional crénico cuyos rasgos
principales son el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la disminucion

del desempefio personal. (pag. 2)

Este trastorno es muy frecuente en las empresas con excesiva carga laboral, a
pesar de que directivos y empleados no lo hayan identificado como tal es una
enfermedad silenciosa que afecta en gran manera al colaborador y secundariamente
a la empresa en su productividad. Mucha significancia tiene las condiciones en el

que el trabajador desempefia sus labores y las relaciones que mantiene durante el
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lapso de la jornada, estamos hablando de calidad de vida, y que al igual que otros
factores el estrés es un riesgo laboral de alta incidencia en los colaboradores, pues
se constituye en las principales causas del deterioro del trabajo, absentismo laboral

y rotacion.

(Quinceno & Vinaccia, 2007) citan a GilMonte, 2006; Aranda, 2006;
Calibrese, 2006; Peinado & Garces, 1998 en referencia al burnout como
la experiencia de estrés es particular que puede darse por diferentes
situaciones o contextos donde estén inmersas las personas. Es bien
conocido que los ambientes laborales pueden ocasionar altos niveles de
estrés en unas personas mas que en otras, sobre todo cuando fallan las
estrategias de afrontamiento que suele emplear el sujeto o cuando hay
un desequilibrio entre las demandas y las capacidades para hacer frente
a dichas demandas, presentandose entonces lo que se denomina estrés
laboral crénico de carécter interpersonal y emocional que aparece
como resultado de un proceso continuo, es decir, por la exposicion
prolongada en el tiempo ante eventos estresantes; y desde las primeras
conceptualizaciones se consideraba que los profesionales de las
organizaciones de servicios gque trabajan en contacto con los clientes o
usuarios de la organizacion eran los més proclives a desarrollarlo.

El burnout va mas alld del estrés, es una respuesta negativa hacia las
relaciones de trabajo, agotamiento mental y emocional. Puede tratarse de un estrés
cronico que debe ser afrontado por el colaborador con ayuda de los directivos

disminuyendo las fuentes estresores.

Causas

Debido a que se trata de un sindrome que se puede dar n cualquier nivel
jerarquico, sin distincion de edad o sexo, resulta complicado definir las causas de
la enfermedad, sin embargo, algunos estudios demuestran ciertos factores

promotores de burnout.

Segun (Alvarez, 2011) en su publicacion en la revista Exito Empresarial
expone los siguientes factores agentes de riesgos; el sindrome de burnout esta
relacionado con actividades laborales que vinculan al trabajador y sus servicios

directamente con clientes, en condiciones en las cuales el contacto con estos es parte
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de la naturaleza del trabajo. Esto no significa que no pueda presentarse en otro tipo
de labores, pero en general doctores, enfermeras, consultores, trabajadores sociales,
maestros, vendedores puerta a puerta, encuestadores, oficiales de cobro y otros
muchos oficios y profesiones tienen mayor riesgo de desarrollar, con el tiempo, la

condicion.

Adicionalmente, suele caracterizarse por horarios de trabajo excesivos, altos
niveles de exigencia (muchas veces valorados positivamente desde la Optica
laboral) y donde tales caracteristicas se han convertido en un habito, generalmente
inconsciente, en aras de cumplir las labores asignadas o los objetivos irreales

impuestos.

El sindrome puede presentarse normalmente cuando se dan condiciones
tanto a nivel de la persona (referentes a su tolerancia al estrés y a la frustracion,
etc.), como organizacionales (deficiencias en la definicion del puesto, ambiente

laboral, otros).

Sintomas

Los sintomas del Sindrome de Burnout son muy similares a los
sintomas asociados al estrés laboral de modo general, sin embargo, en
el caso del Burnout pueden aumentar de intensidad, especialmente en
lo relacionado con cambios de comportamiento o de carécter.
(Masilla, 2011, pag. 363)
En el articulo Sindrome de Burnout publicado por mediagraphic, varios autores
determinan que existen varios tipos de manifestaciones que podemos considerar

como signos de alarma o en ocasiones como parte ya del cuadro clinico en si:

¢ Negacidn: la persona afectada es la Gltima en aceptar que tiene el problema.

¢ Aislamiento: es frecuente que la persona afectada se retire de la familia, sus

colegas y amigos.
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Ansiedad: es la sensacion persistente que tiene el medico de que algo malo

va a suceder.

Miedo o temor: una sensacion poderosa de temor de acudir al trabajo.

Depresion: este es uno de los problemas cada vez mas comunes en médicos
y estudiantes de medicina; siendo uno de los mas frecuentes en este
sindrome y por supuesto uno de los sintomas mas peligrosos ya que puede

llevar al suicidio.

Ira: las manifestaciones de esto incluyen perder la calma y el control,
manifestando un enojo exagerado en relacion a la causa que es motivo del

disgusto al tratar con comparieros, resto del personal o con los clientes.

Fuga o anulacion: el médico llega tarde o muestra un desinterés en el

trabajo.

Adicciones: se inicia o aumenta el empleo de Culpabilidad y
autoinmulacion, sienten que lo que desarrollan es practicamente un castigo

0 bien tienen un sentimiento exagerado de ser indispensables en el trabajo.

Cargas excesivas de trabajo: el aceptar varios turnos o pasar mucho
tiempo en la empresa para comprobar que todo estd bien es otra

manifestacion de auto negacion.

Comportamiento riesgoso: comportamiento no caracteristico de la
persona, el cual puede ir desde simplemente embarazoso, inapropiado e
impulsivo; hasta peligroso en diversos ambitos de la vida, incluyendo el

sexual con conductas de riesgo.

35



e Sensacidn de estar desbordado y con desilusion: Se percibe la sensacion
de ya no poder seguir trabajando con el mismo ritmo ni entusiasmo que al

principio, tiene sensacion de fatiga cronica.

e Abandono de si mismo. Se presenta un cambio en la pulcritud, higiene y
arreglo personal. Hay cambios en el habito alimenticio con pérdida o

ganancia de peso exagerada.
e Pérdida de la memoria y desorganizacion. Existe dificultad para
concentrarse y aprender. No se pueden recordar eventos importantes

familiares y laborales.

Puede haber trastornos del suefio.

Prevencién

A este sindrome se le puede hacer frente mas facilmente en la fase inicial
que cuando ya esté establecido. En las primeras fases es posible que los compafieros
se den cuenta antes que el propio sujeto, por lo que amigos, compafieros o
superiores suelen ser el mejor sistema de alarma precoz para detectar el Burnout y
por lo tanto todos los profesionales del equipo tienen que darse cuenta que son ellos

mismos los que representan la mejor prevencion de sus comparieros.

Como método preventivo, existen diferentes técnicas:

« Brindar informacién sobre el sindrome de Burnout, sus sintomas y

consecuencias principales para que sea mas facil detectarlo a tiempo.

«  Vigilar las condiciones del ambiente laboral fomentando el trabajo en

equipo.

- Disefiar e implementar talleres de liderazgo, habilidades sociales, desarrollo

gerencial, etc. para la alta direccion.
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Etapas

(Edelw

Implementar cursos de induccidn y ajuste al puesto y a la organizacion para
el personal de nuevo ingreso.
Anticiparse a los cambios brindando talleres que contribuyan a desarrollar

habilidades, conocimientos y estrategias para enfrentarse a éstos.

ich & Brodsky, 1980) definen cuatro fases:

Etapa de idealismo y entusiasmo: El individuo posee un alto nivel de
energia para el trabajo, expectativas poco realistas sobre él y ain no sabe lo
que puede alcanzar con éste. Al inicio de la actividad laboral la persona se
involucra demasiado y existe una voluntaria sobrecarga de trabajo,
hipervalora su capacidad profesional que le lleva a no reconocer los limites
internos y externos, algo que puede repercutir en sus tareas profesionales.
El incumplimiento de expectativas provoca, en esta etapa, un sentimiento

de desilusion que hace que el trabajador pase a la siguiente etapa.

Etapa de estancamiento: Supone una disminucion de las actividades
desarrolladas cuando el individuo constata la irrealidad de sus expectativas,
produciéndose una pérdida de idealismo y de entusiasmo. El trabajador
empieza a reconocer que su vida necesita algunos cambios, que incluyen

necesariamente el ambito profesional.

Etapa de apatia: Es la fase central del sindrome burnout. La frustracién de
las expectativas provoca en el trabajador una paralizacion de sus
actividades, desarrollando la apatia y la falta de interés. Surgen los
problemas emocionales, conductuales y fisicos. Una respuesta comdn en
esta fase es la tentativa de retirada de la situacion frustrante. Se evita el
contacto con los comparieros y en muchas ocasiones se da el abandono del

trabajo y en los casos mas extremos se deja la profesion. Estos
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comportamientos empiezan a volverse constantes abriendo el camino para

la Gltima etapa de burnout, la del distanciamiento.

Etapa de distanciamiento: El trabajador esta frustrado en su trabajo,
ocasionando sentimientos de vacio total que pueden manifestarse en la
forma de distanciamiento emocional y de desvalorizacién profesional. Hay
una inversion del tiempo dedicado al trabajo con relacién a la primera etapa.
El entusiasmo e idealismo profesional es sustituido por el tratar evitar los
desafios y clientes de forma frecuente tratando de no arriesgar la seguridad
del puesto de trabajo, pues cree que a pesar de inadecuado, posee
compensaciones (el sueldo, por ejemplo) que justifican la pérdida de

satisfaccion.

Efectos

Las manifestaciones del sindrome del burnout en los trabajadores exceden
mas de un centenar de desventajas relacionadas con el cansancio emocional,
la despersonalizaciéon y la realizacion personal, estas desventajas suelen
compararse con los sintomas ya que incluyen respuestas fisioldgicas y

organizacionales.

(Moreno, Gonzalez, & Garrosa, 2001); en su trabajo respecto al desgaste

profesional, agrupa los multiples efectos asociados al sindrome del burnout:

Emocionales: dentro de los efectos emocionales a los que llega afectar el
burnout se encuentra la depresion, indefension, desesperanza, irritacion,
apatia, desilusion, pesimismo, hostilidad, falta de tolerancia, acusaciones a
los clientes y supresion de los sentimientos. De los mencionados los méas
referidos han sido las afectaciones relacionadas con la depresion, el sintoma
de fracaso y la pérdida de la autoestima, estas personas han perdido las ganas
pata emprender cualquier trabajo y suelen llegar a ser irritables e incluso

agresivos en su lugar de trabajo.
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Cognitivos: relacionados con la memoria, el pensamiento y la capacidad
analitica, sus efectos pueden llegar a ser la pérdida de significado, pérdida
de valores, desaparicion de expectativas, modificacion del autoconcepto,
desorientacion cognitiva, pérdida de creatividad, distraccion, cinismo y
criticismo generalizado. A las personas con este sindrome les cuesta tomar
decisiones y tienen dificultades para concentrarse, esto hace que se olviden
facilmente de una tarea encomendad o pueden llegar a la disfuncion
cognitiva, es decir, pensar en hacer algo y hacer otra cosa

inconscientemente.

Conductuales: estos pueden llegar a ser mucho mas visibles por los
compafieros de trabajo e incluso la persona puede darse cuenta que algo
dentro de su forma de comportarse no es usual para si, como evitar
responsabilidades, absentismo, conductas inadaptativas, desorganizacion,
sobre implicacion, evitacion de decisiones aumento del uso de cafeina,

alcohol, tabaco y drogas.

Sociales: suelen afectar no solamente a la capacidad de relacionarse con su
entorno sino también llegar a generar problemas en el clima laboral de la
organizacion, estas afectaciones se presentan como evitar contactos,
conflictos interpersonales, malhumor familiar, asilamiento, formacion de

grupos criticos evitacion profesional.
2.5. Hipdtesis
La interaccion trabajo familia influira en el burnout en los empleados de la Unidad

de Negocios de Hidroagoyan CELEC EP canton Bafios de Agua Santa, provincia

de Tungurahua.
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2.6. Seflalamiento de variables

2.6.1. Variable independiente

Interaccion trabajo familia

2.6.2. Variable dependiente

Burnout
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1. Enfoque

3.1.1. Enfoque Cualitativo - Cuantitativo

La presente investigacion se enmarca en el estudio de los enfoques cualitativo y
cuantitativo; es cualitativo porque se identifica las cualidades de las variables de
estudio, es decir trata de establecer caracteres relacionados a la interaccion trabajo
familia y al burnout, ademas es un estudio de la realidad laboral del de la Unidad
de Negocios de la Empresa CELEC — EP y es cuantitativo porque realizan analisis
estadisticos tanto descriptivos como inferenciales por medio la informacion
numérica y porcentual obtenida de la aplicacion de test psicoldgicos. Es una
directriz para esclarecer los problemas concernientes a las variables de la

investigacion; esta informacion es valedera para corroborar la hipotesis de estudio.

3.2. Modalidad basica de la investigacion

El presente trabajo de investigacion toma como metodologia la modalidad

bibliografica documental y de campo detallandose a continuacion:

3.2.1. Modalidad Bibliografica - Documental

La modalidad bibliogréfica en la investigacion aporta al manejo de la informacion
que se obtiene de varias fuentes o documentos como libros, revistas cientificas y
paginas web, de esta manera se lleva a cabo la conceptualizacion propia y se
sustenta el estudio de la interaccion trabajo familia y el burnout.

Esta modalidad favorece el acceso a criterios y conceptualizaciones relacionados

con la investigacién ampliando los conocimientos y profundizando en aspectos
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importantes que deben ser tomados en consideracion. Aplicando esta modalidad
obtenemos datos amplios y comprensibles.

3.2.2. Modalidad de Campo

Los datos con respecto a la realidad del tema de investigacion se obtienen
directamente del lugar en el objeto de estudio, en el lugar en donde se identifica el
problema, la Unidad de Negocios de Hidroagoyan CELEC. EP. Por medio de visitas
de reconocimiento y diagndstico de los hechos se realiza un acercamiento al
problema latente y al aplicar los test al personal se recolecta informacion real de las

dos variables de estudio.

3.3. Tipos o niveles de Investigacion

El presente trabajo de investigacion toma como tipos de investigacion al nivel

exploratorio, descriptivo y correlacional detallandose a continuacion:
3.3.1. Nivel Exploratorio
La investigacion pretende dar una vision general de la realidad de la organizacion

respecto al tema de investigacion, esto debido a que anteriormente no se ha dado un

acercamiento al problema diagnosticado.

3.3.2. Nivel Descriptivo
Es descriptivo pues permite describir como se manifiesta el problema, sus causas,

sintomas y efectos; por medio de la identificacion de los atributos se identifican

elementos, componentes y la relacion entre las variables de estudio.
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3.3.3. Nivel Correlacional

Es correlacional porque la investigacion busca entablar la dependencia que existe
entre la variable independiente, la interacciéon trabajo — familia y la variable

dependiente, burnout.

3.4. Poblacién y muestra

Poblacion

Considerando al personal de CELEC EP como objeto del presente estudio se define

una poblacion total de 234 personas, distribuidas de acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla N° 1 Poblacién
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Objeto de Estudio Frecuencia Porcentaje
Administrativos 100 42,7%
Operativos 134 57,3%
Total 234 100%

Muestra

El célculo de la muestra se realiza mediante un modelo matematico para
poblaciones finitas se considera un error maximo admitido del 5 % y un nivel de

confianza del 95% los resultados se muestran a continuacion:
Margen de error maximo admitido: 5%
Tamarno de la poblacion: 234

e Tamaiio para un nivel de confianza del 95% : 146

e Tamaiio para un nivel de confianza del 97% : 157
e Tamafio para un nivel de confianza del 99% : 173

3 N.Z%p.(1-p)
" (N—1).e2+2722.p(1—p)

n
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3.5. Operacionalizacion de las Variables

3.5.1. Variable Independiente: Relacion trabajo - familia

Cuadro N° 1 Operacionalizacién Variable Independiente

familia - trabajo

¢Los problemas con tu pareja/familia/amigos afectan a tu rendimiento
laboral?

¢Los problemas que tienes con tu pareja/familia/amigos hacen que no tengas
ganas de trabajar?

- - TECNICAE
CONCEPTUALIZACION | DIMENSIONES | INDICADORES ITEM INSTRUMENTO
¢ Estéas irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador?
¢ Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque estas Técnica: Evaluacion
constantemente pensando en tu trabajo? Instrumento: Test de
¢ Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos debido a interaccion
compromisos laborales? trabajo/familia
Interaccion | ¢Tu horario de trabajo hace que resulte complicado para ti atender a tus (Swing)
Con la nocién del conflicto negativa obligaciones domésticas? Dirigido a los
trabajo-familia definido trabajo - ¢No tienes energia suficiente para realizar actividades de ocio con tu colaboradores de
como una forma de familia pareja/familia/amigos debido a tu trabajo? CELECEP
conflicto de rol, en el que ¢ Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para tus hobbies?
las presiones que resultan Interaccion ¢ Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado relajarte en
del trabajo y las presiones negativa casa?
familiares son mutuamente ¢ Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar con tu
incompatibles en algln pareja/familia/amigos?
aspecto. Greenhaus y ¢La situacion en casa te hace estar tan irritable que descargas tu frustracion
Beutell (1985) en tus compafieros de trabajo?
., ¢ Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estas preocupado por
Interaccion asuntos domésticos?
negativa
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CONCEPTUALIZACION [DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM

TECNICAE
INSTRUMENTO

Interaccion
positiva

Interaccion
positiva trabajo
- familia

¢Después de un dia 0 una semana de trabajo agradable, te sientes de mejor
humor para realizar actividades con tu pareja/familia/amigos?

¢Desempefias mejor tus obligaciones domésticas gracias a habilidades que
has aprendido en tu trabajo?

¢Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa porque en tu
trabajo has adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas?

¢El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho que aprendas a
organizar mejor tu tiempo en casa?

¢Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja/familia/amigos gracias a las
habilidades que has aprendido en el trabajo?

Interaccion
positiva familia
- trabajo

¢Después de pasar un fin de semana divertido con tu pareja/familia/amigos,
tu trabajo te resulta mas agradable?

¢ Te tomas las responsabilidades laborales muy seriamente porque en casa
debes hacer lo mismo?

¢Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales porgue en casa
has adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas?

¢El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que aprendas a organizar
mejor tu tiempo en el trabajo?

¢ Tienes mas autoconfianza en el trabajo porque tu vida en casa esta bien
organizada?

Técnica: Evaluacién
Instrumento: Test de
interaccién
trabajo/familia
(Swing)

Dirigido a los
colaboradores de
CELECEP

Elaborado por: Grace Martinez (2017)
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3.5.2. Operacionalizacion Variable Dependiente:

Cuadro N° 2 Operacionalizacion Variable Dependiente

“Sensacion de fracaso y una
experiencia agotadora que
resulta de una sobrecarga por
exigencias de energia,
recursos personales o fuerza
espiritual del trabajador”
Freudenberger (1974)

emocional por las
demandas del
trabajo.

Agotamiento
emocional

¢Siento que mi trabajo me esta desgastando?
¢Me siento frustrado por el trabajo?

¢Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo?

¢Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa?

¢Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades?

Actitudes de
frialdad y
distanciamiento.

Despersonalizacion

¢Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi como si fuesen
objetos impersonales?

¢Siento que me he hecho mas duro con la gente?
¢Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente?

¢Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a
las que tengo que atender profesionalmente?

¢Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos de
sus problemas?

. - TECNICAE
CONCEPTUALIZACION | DIMENSIONES INDICADORES ITEM INSTRUMENTO

¢Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo?
¢Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado?
¢Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de
trabajo me siento agotado?

. ¢Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa?

Cansancio

Técnica: Evaluacion
Instrumento: MBI
Inventario de Burnout
Maslach

Dirigido a los
colaboradores de
CELECEP
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CONCEPTUALIZACION

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM

TECNICAE
INSTRUMENTO

Sentimientos de
Autoeficacia y
realizacion
personal en el
trabajo.

Realizacion personal

¢ Siento que puedo entender facilmente a las personas que tengo que
atender?

¢ Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas
a las que tengo que atender?

¢Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras
personas a través de mi trabajo?

¢Me siento muy enérgico en mi trabajo.

¢Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi
trabajo?

¢Me siento estimulado después de haber trabajado intimamente con
quienes tengo que atender?

¢ Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo?

¢Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de
forma adecuada?

Técnica: Evaluacién
Instrumento: Test de
interaccion
trabajo/familia (Swing)
Dirigido a los
colaboradores de
CELECEP

Elaborado por: Grace Martinez (2017)
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3.6. Plan para la recoleccion de la informacion

Determinar la influencia de la interaccion trabajo - familia en el

¢PARA QUE? burnout en los empleados de la Unidad de Negocio Hidroagoyan
CELEC EP canton Bafios de Agua Santa, provincia de Tungurahua.

¢A QUE PERSONAS? A los empleados de la Unidad de Negocio Hidroagoyan CELEC EP

¢SOBRE QUE L . -

ASPECTOS? Interaccion trabajo - familia y el burnout

¢QUIEN? Investigadora: Grace Estefania Martinez Ubilluz

¢{CUANDO? 2017

¢CUAL ES EL LUGAR
DE RECOLECCION DE
LA INFORMACION?

Unidad de Negocio Hidroagoyan CELEC EP

(.CUANTAS VECES?

Una vez

¢QUE TECNICAS DE
RECOLECCION?

Test : SWING Y MASLACH

¢CON QUE?

Cuestionario

Cuadro N° 3 Plan De Recoleccion De Informacion
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

3.7 Procesamiento y analisis

3.7.1. Procesamiento

Los datos corregidos se transforman siguiendo ciertos procedimientos:
e Revision critica de la informacion corregida; limpieza de informacion
defectuosa, contradictoria, incompleta, no pertinente, etc.
e Tabulacion o cuadros segun variables de cada hipétesis.

e Estudio estadistico de datos para representacién de resultados

3.7.2. Andlisis

Los datos obtenidos se analizan de la siguiente manera:
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Anélisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones
fundamentales de acuerdo con los objetivos e hipotesis.

Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco teorico.
Comprobacion de hipotesis

Establecimiento de conclusiones y recomendaciones
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 Analisis de los resultados de la variable independiente

1. Estés irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador.

Tabla N° 2 Irritabilidad en casa por el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje

Validos Nunca 108 55,7
A veces 74 38,1

A menudo 8 4,1

Siempre 4 2,1

Total 194 100,0

Grafico N° 5 Irritabilidad en casa por el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_1_SWING

Analisis

Se puede observar que la mayoria de los encuestados representado por un 55,7%
afirmaron que nunca esta irritable en su casa a causa de su trabajo, sin embargo el
38,1% respondid que a veces Yy tan s6lo 4 personas que representan el 2,1% contesto
que siempre.

Interpretacion

Con lo recolectado se interpreta que la gran mayoria del personal no tiene
problemas de agotamiento en el trabajo de una forma extrema que llegue a afectar
en su relacion familiar, sin embargo hay que tomar en consideracion que el
porcentaje que contestd a veces se encuentran en camino a verse afectados.
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2. Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque estas
constantemente pensando en tu trabajo.

Tabla N° 3 Obligaciones domésticas
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos Nunca 110 56,7
A veces 73 37,6
A menudo 6 3,1
Siempre 5 2,6
Total 194 100,0

Graéfico N° 6 Obligaciones domésticas
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_2_SWING

Munca

Anélisis

De los 194 personas encuestadas, el 56,7% contestd que nunca le resulta
complicado atender sus actividades domésticas por pensar en el trabajo, mientras
gue un 37,6% contestd que a veces y tan s6lo 5 personas contestaron que siempre.

Interpretacion

La mayor parte de encuestados manifiestan no tener conflictos en relacion a sus
actividades domésticas a causa del trabajo, sin embargo el resto del personal ha
Ilegado de a tener problemas lo que no se puede ignorar.
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3. Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos debido a

compromisos laborales.

Tabla N° 4 Cancelacion de planes por compromiso laborales
Elaborado por: Grace Martinez (2018

Frecuencia Porcentaje
Vélidos |[Nunca 55 28,4
A veces 103 53,1
A menudo 25 12,9
Siempre 11 5,7
Total 194 100,0

Graéfico N° 7 Cancelacion de planes por compromiso laborales
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_3_SWING

eeeee
O menudo
W siempre

Analisis

De los 194 personas encuestadas 103 personas afirmaron que a veces han tenido
que postergar actividades familiares a causa del trabajo otro 28,4% afirmo que
nunca han tenido este inconveniente; sin embargo, 11 personas mencionaron

siempre tener este conflicto.

Interpretacion

Una mayoria significativa a veces ha tenido que postergar actividades familiares a
causa del trabajo, a pesar que otro respetable porcentaje neg6 haberlo hecho algunas
vez, estas cifras demuestran un importante hecho que no puede ser ignorado.
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4. Tu horario de trabajo hace que resulte complicado para ti atender a tus

obligaciones domésticas.

Tabla N° 5 Horario laboral complica las obligaciones domésticas
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje

Validos Nunca 101 52,1
A veces 67 34,5

A menudo 16 8,2

Siempre 10 5,2

Total 194 100,0

Gréfico N° 8 Horario laboral complica las obligaciones domésticas
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_d_SWING

Anélisis

De la poblacién encuestada un 52,1% que representa a 101 personas afirmaron
nunca tener problemas con respecto a su horario de trabajo que influencien en sus
actividades domeésticas, pero 67 personas mencionaron tener estos inconvenientes
a veces y 10 personas confirmaron tener siempre este problema.

Interpretacion

Una gran cantidad de colaboradores mencionan no tener inconvenientes en sus
actividades domeésticas a causa de su horario de trabajo, el resto de colaboradores
afirma haber tenido en algin momento problemas relacionados a su horario; estos
datos indican un probable reajuste en el horario laboral.
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5. No tienes energia suficiente para realizar actividades de ocio con tu
pareja/familia/amigos debido a tu trabajo.

Tabla N° 6 Energia para ocio
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos | Nunca 103 53,1
A veces 74 38,1
A menudo 12 6,2
Siempre 5 2,6
Total 194 100,0

Graéfico N° 9 Energia para ocio
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_5_SWING

Anélisis

El 53,1% de la poblacion encuestada menciono que nunca el trabajo le ha
desgastado de tal manera que no pueda tener actividades de ocio, sin embargo un
38,1% menciono que a veces se ha sentido de esta manera, por ultimo tan solo el

2,6% afirmo que siempre tiene este inconveniente.

Interpretacion

A pesar de que la mayoria de encuestados afirma no tener dificultades en su tiempo
de ocio a causa del trabajo, un porcentaje minimo afirmo que siempre tiene este
problema; lo que indica que la empresa debe identificar este pequefio porcentaje
que se ha visto afectado a causa de trabajo.
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6. Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para tus hobbies.

Tabla N° 7 El trabajo no deja tiempo para hobbies
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje

Validos Nunca 116 59,8
A veces 62 32,0

A menudo 11 5,7

Siempre 5 2,6

Total 194 100,0

Grafico N° 10 El trabajo no deja tiempo para hobbies
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_6_SWING

Anélisis

116 personas de un total de 194 encuestados afirmaron que el trabajo no interfiere
en sus hobbies, un respetable 32% que representa a 62 personas afirman que a veces
su tiempo de hobbies se ha visto afectado por el trabajo y tan s6lo 5 personas

confirmaron tener siempre este inconveniente.

Interpretacion

Se puede observar que una mayoria significativa no ha tenido que trabajar tanto
tiempo como para dejar sus hobbies, sin embargo un gran porcentaje se ha visto
afectado por el exceso de trabajo esto representa un indicio de sobrecarga laboral
que se puede equilibrar.
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7. Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado relajarte en casa.

Tabla N° 8 Las obligaciones laborales complica relajacion en casa
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje
Validos Nunca 110 56,7
A veces 73 37,6
A menudo 8 4,1
Siempre 3 15
Total 194 100,0

Grafico N° 11 Las obligaciones laborales complica relajacion en casa
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_7_SWING

Andlisis

De la poblacion encuestada el 56.7% afirma no sentirse estresado por su trabajo,
mientras que el 37,6% menciono que a veces si tiene este problema y tan solo el
1.5% que representa a tres personas confirman siempre sentirse de esta manera en
su casa a causa de trabajo.

Interpretacion

Con lo mencionado se puede deducir que la cantidad de estrés en los empleados no
llega a afectar de sobremanera en su hogar, lo que demuestra que es un buen dato
en este estudio; pero que no se puede ignorar a la minoria que si padece por este
conflicto.
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pareja/familia/amigos.

8. Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar con tu

Tabla N° 9 El trabajo quita tiempo con pareja/familia/amigos
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje

Validos |Nunca 84 43,3
A veces 87 44.8

A menudo 12 6,2

Siempre 11 5,7

Total 194 100,0

Graéfico N° 12 El trabajo quita tiempo con pareja/familia/amigos
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_8_SWING

Anélisis

Se puede observar que un 44,8% asegura que a veces el trabajo le ha quitad tiempo
que podria haber compartido con su familia, mientras que semejante a este dato un
43,3% asegura nunca haber tenido este inconveniente; sin embargo un respetable
5,7% menciona que siempre tiene este problema.

Interpretacion

Los datos demuestran que la mayoria de los encuestados han tenido que dejar a un
lado el tiempo que comparten con sus seres queridos a causa del trabajo,
competitivamente a este porcentaje ha mencionado que nunca este tiempo se ha
visto afectado lo que demuestra que gran parte de los colaboradores se sienten
satisfechos con sus labores sin, embargo el resto de los empleados han tenido que
posponer sus actividades.
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9. La situacion en casa te hace estar tan irritable que descargas tu frustracion
en tus comparieros de trabajo.

Tabla N° 10 Irritabilidad en casa, frustracion en el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje
Validos Nunca 165 85,1
A veces 28 14,4
Siempre 1 ks
Total 194 100,0

Grafico N° 13 Irritabilidad en casa, frustracion en el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_9_SWING

Anélisis
Un 85,1% afirma que sus problemas familiares no afectan en la relacion con sus
compafieros de trabajo, mientras que un 14,4% confirma que a veces y tan solo una

persona ha contestado que siempre.

Interpretacion

Una notable mayoria asegura que su relacion de trabajo con sus comparieros no se
han visto afectado a causa de los problemas familiares lo que demuestra que existe
mayos concentracién por parte de los colaboradores en sus actividades laborales;
sin dejar de lado a esa persona que siempre tiene este conflicto a quien se le deberia
tratar con el psicologo de la empresa para ayudarle a sobrellevar su relacion laboral.
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10. Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estas preocupado por

asuntos domeésticos.

Tabla N° 11 Dificultad de concentracion en el trabajo por asuntos domésticos

Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje

Validos | Nunca 129 66,5
A veces 62 32,0

A menudo 2 1,0

Siempre 1 5

Total 194 100,0

Graéfico N° 14 Dificultad de concentracion en el trabajo por asuntos domésticos
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_10_SWING

Anélisis

El 66,5% de la poblacion encuestada afirma que sus asuntos domeésticos no inciden
en la concentracién al momento de trabajar, un respetable 32% afirma que a veces
tiene este conflicto y tan solo una persona confirma siempre tener problemas de

concentracion a causa de los asuntos domeésticos.

Interpretacion

Con los datos recolectados se puede inferir que la mayoria de colaboradores no
tienen dificultades de concentracion a causa de las actividades domeésticas, 1o que
supone que existe un gran nivel de eficiencia en las actividades laborales, sin
embargo no se puede ignorar que algunos empleados suelen tener a menudo
problemas de concentracion, que puede ser tratado por medio de ejercicios

psicoldgicos.
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11. Los problemas con tu pareja/familia/amigos afectan a tu rendimiento

laboral.
Tabla N° 12 Afectacion de rendimiento laboral por problemas con pareja/familia/amigos.
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
Frecuencia | Porcentaje
Validos | Nunca 138 71,1
A veces 54 27,8
A menudo 1 5
Siempre 1 5
Total 194 100,0
Grafico N° 15 Afectacion de rendimiento laboral por problemas con
pareja/familia/amigos.
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
Pregunta_11_SWING
Analisis

De la poblacién encuestada, el 71,1% que representa a 138 personas afirman que
los problemas familiares nunca afectan a sus actividades laborales, mientras que un
27,8% mencionaron gque a veces tienen este inconveniente y tan solo una persona
confirma que siempre inciden sus problemas familiares en las actividades laborales.

Interpretacion

Un porcentaje mayoritario mencionaron que los problemas familiares nunca afectan
a sus actividades laborales, sin embargo el resto de colaboradores tiene
ocasionalmente este inconveniente lo que alerta a la organizacion a intentar mejorar
la capacidad de concentracion en sus puestos de trabajo incrementando actividades
motivacionales y de empoderamiento laboral.

60



12. Los problemas que tienes con tu pareja/familia/amigos hacen que no tengas

ganas de trabajar.

Tabla N° 13 Sin ganas de trabajar por problemas con pareja/familia/amigos

Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje
Vélidos | Nunca 153 78,9
A veces 37 19,1
A menudo 4 2,1
Total 194 100,0

Gréfico N° 16 Sin ganas de trabajar por problemas con pareja/familia/amigos
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_12_SWING

Anélisis
153 personas de una totalidad de 194 encuestados respondieron que los problemas
familiares nunca llegan a incidir en las ganas para trabajar, 37 personas

mencionaron que a veces y 4 personas que a menudo.

Interpretacion
Con base en el gréafico se puede decir que muy pocas personas son afectadas por los
problemas familiares en sus ganas para trabajar, lo que es un buen resultado para la
empresa al considerarse un factor desmotivacional que no afecta considerablemente
al clima laboral.
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13. Después de un dia o0 una semana de trabajo agradable, te sientes de mejor

humor para realizar actividades con tu pareja/familia/amigos.

Tabla N° 14 Humor para realizar actividades con tu pareja/familia/amigos después de una

semana de trabajo agradable
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje
Validos | Nunca 11 5,7
A veces 12 6,2
A menudo 45 23,2
Siempre 126 64,9
Total 194 100,0

Grafico N° 17 Humor para realizar actividades con tu pareja/familia/amigos después de
una semana de trabajo agradable
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_13_SWING

Anélisis

El 64,9% de la poblacion encuestada afirman que después de una semana de trabajo
agradable siempre se sienten de mejor humor para realizar actividades con sus
familias, mientras que 45 personas contestaron que a menudo, 12 personas a veces

y 11 personas nunca.

Interpretacion
La mayor parte de los colaboradores que contestaron “siempre”, son un indicador
de que un buen clima laboral favorece el estilo de vida del colaborador porque de

uno u otra manera el entorno laboral llega a incidir en las relaciones personales.
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14. Desempefias mejor tus obligaciones domésticas gracias a habilidades que

has aprendido en tu trabajo.

Tabla N° 15 Desempefio de obligaciones domésticas gracias a habilidades laborales
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos Nunca 15 7,7
A veces 33 17,0
A menudo 66 34,0
Siempre 80 41,2
Total 194 100,0

Grafico N° 18 Desempefio de obligaciones domésticas gracias a habilidades laborales
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_14_SWING

Anélisis
80 personas de un total de 194 encuestados contestaron que las habilidades laborales
han mejorado en las actividades domeésticas, 66 personas afirmaron que a menudo

mientras que 33 personas a veces y 15 personas nunca.

Interpretacion

Segun los datos obtenidos se puede inferir que el trabajo aporta de cierta forma en
el desarrollo de las habilidades domésticas de los colaboradores; esto se puede dar
probablemente porque al ser una persona laboralmente activa puede desarrollar
habilidades por medio de la practica diaria.

63



15. Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa porque en tu
trabajo has adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas.

Tabla N° 16 Cumplimiento de responsabilidades en casa por compromiso laboral

Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos |Nunca 12 6,2
A veces 20 10,3
A menudo 59 30,4
Siempre 103 53,1
Total 194 100,0

Grafico N° 19 Cumplimiento de responsabilidades en casa por compromiso laboral
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_15_SWING

Anélisis

El 53,1% de la poblacion encuestada manifiesta que ha aprendido a ser
comprometido con las actividades de su hogar debido a las responsabilidades
laborales, a este porcentaje se afiade el 30,4% que manifestd que a menudo,
mientras que el 10,3% contesto que a veces y el 6,2% nunca.

Interpretacion

Los datos recolectados demuestran que el adquirir responsabilidades laborales
favorece a generar compromiso con las actividades del hogar, probablemente
porque el entorno laboral esta regido por manuales y normas que deben ser
cumplidas; ademas de valores organizacionales que la empresa debe difundir en

acciones.
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16. El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho que aprendas a

organizar mejor tu tiempo en casa.

Tabla N° 17 Organizacion en casa gracias a la organizacion en el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos | Nunca 13 6,7
A veces 25 12,9
A menudo 66 34,0
Siempre 90 46,4
Total 194 100,0

Grafico N° 20 Organizacion en casa gracias a la organizacion en el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_16_SWING

Anélisis

De las 194 personas encuestadas, 90 personas consideran que el aprender a manejar
el tiempo en su trabajo le ha ayudado a organizarse mejor en sus hogares, 66
personas contestaron que a menudo, 25 personas a veces y 13 personas nunca.

Interpretacion

A pesar de que la mayoria de las personas encuestadas estan de acuerdo con que el
aprender a manejar su tiempo en el trabajo le ha servido para organizarse en casa,
no se puede negar que existen personas que aun antes de ingresar al mundo laboral
han sido buenos gerentes del tiempo.
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17. Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja/familia/amigos gracias a las
habilidades que has aprendido en el trabajo.

Tabla N° 18 Interaccion con pareja/familia/amigos gracias a habilidades laborales
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos | Nunca 19 9,8
A veces 31 16,0
A menudo 66 34,0
Siempre 78 40,2
Total 194 100,0

Grafico N° 21 Interaccidn con pareja/familia/amigos gracias a habilidades laborales
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_17_SWING

Anélisis

De la totalidad de encuestados, el 40,2% de la poblacién afirmaron que mejoro su
interaccidn con sus familiares a causa de las habilidades adquiridas en el trabajo,
un porcentaje similar del 34,0% mencion6 que a menudo, mientras que un 16,0%

afirmé que a veces y un 9,8% nunca.

Interpretacion

Los datos obtenidos son dispersos en el criterio, lo que indica que no se puede
aseverar una verdad absoluta, sin embargo, el porcentaje mayor menciona que si
tiene inferencia las habilidades de interaccion en el trabajo con sus relaciones

interpersonales.
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18. Después de pasar un fin de semana divertido con tu pareja/familia/amigos,
tu trabajo te resulta méas agradable.

Tabla N° 19 Después de un fin de semana divertido con pareja/familia/amigos, el trabajo
es mas agradable

Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos | Nunca 9 4,6
A veces 10 5,2
A menudo 48 24,7
Siempre 127 65,5
Total 194 100,0

Graéfico N° 22 Después de un fin de semana divertido con pareja/familia/amigos, el
trabajo es méas agradable
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_18_SWING

Anélisis

De la totalidad de personal encuestado, el 65,5% afirmaron que después de un fin
de semana divertido, su trabajo se vuelve mas agradable, el 24,7% a menudo,
mientras que el 5,2% Yy el 4,6% mencionaron que a veces y nunca respectivamente.

Interpretacion
La mayoria de los encuestados estan de acuerdo que después de un fin de semana
divertido su trabajo se vuelve mas agradable, lo que supone que regresan a su

jornada con mayor energia.
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debes hacer 1o mismao.

Tabla N° 20 Responsabilidad laboral gracias a la casa
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

19. Te tomas las responsabilidades laborales muy seriamente porque en casa

Frecuencia Porcentaje
Validos | Nunca 10 5,2
A veces 13 6,7
A menudo 37 19,1
Siempre 134 69,1
Total 194 100,0

Gréfico N° 23 Responsabilidad laboral gracias a la casa
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_19_SWING

Anélisis

El 69,1% de la poblacion afirman que toman las responsabilidades laborales muy
seriamente porque en casa lo hacen de la misma manera, el 19,1% menciono que a
menudo mientras que el 6,7% a veces y el 5,2% nunca.

Interpretacion

Con base a los datos recolectados se puede establecer que la mayor parte de las
personas establecen la responsabilidad como parte fundamental en su vida laboral
y familiar; el porcentaje menor probablemente no encuentren relacion de
responsabilidades entre estos dos aspectos.
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20. Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales porque en casa

has adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas.

Tabla N° 21 Responsabilidad laboral gracias al compromiso en casa
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje
Validos | Nunca 6 3,1
A veces 7 3,6
A menudo 49 25,3
Siempre 132 68,0
Total 194 100,0

Grafico N° 24 Responsabilidad laboral gracias al compromiso en casa
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_20_SWING

Anélisis
El 68% de os encuestados afirmaron que cumplen sus responsabilidades laborales
porgue en casa han adquirido responsabilidades, el 25,3% considera que a menudo

mientras que el 3,6% a veces y el 3,1% nunca.

Interpretacion

Contradictoriamente a preguntas anteriores, la mayoria de las personas menciona
que la responsabilidad laboral ha venido desde la responsabilidad adquirida en el
trabajo, se puede interpretar que muchas personas ya han desarrollado la
competencia de la responsabilidad anteriormente, incluso antes de ingresar al

mundo laboral.
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21. El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que aprendas a

organizar mejor tu tiempo en el trabajo.

Tabla N° 22 Organizacion de tiempo en el trabajo gracias a la organizacion en casa
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos | Nunca 7 3,6
A veces 12 6,2
A menudo 60 30,9
Siempre 115 59,3
Total 194 100,0

Grafico N° 25 Organizacion de tiempo en el trabajo gracias a la organizacion en casa
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_21_SWING

Anélisis
De 194 encuestados, 115 empleados aseguraron que el tener que organizar su
tiempo en casa ha hecho que aprenda a organizar mejor su tiempo en casa, 60

personas contestaron que a menudo, 12 personas a veces y 7 personas nunca.

Interpretacion

La mayor parte de colaboradores estan de acuerdo con que organizar el tiempo en
casa les ha ayudado a organizarse en el trabajo, se puede interpretar que todos los
colaboradores llegan al mundo laboral con los valores y principios que han sido
forjados en casa, por lo que el buen manejo del tiempo hace colaboradores
eficientes.
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22. Tienes mas autoconfianza en el trabajo porque tu vida en casa esta bien

organizada.
Tabla N° 23 Autoconfianza en el trabajo por organizacion de vida
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
Frecuencia | Porcentaje
Validos | Nunca 8 4,1
A veces 11 5,7
A menudo 43 22,2
Siempre 132 68,0
Total 194 100,0
Grafico N° 26 Autoconfianza en el trabajo por organizacion de vida
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
Pregunta_22_SWING
Anélisis

El 68% de la poblacion encuestada manifiesta que tienen méas autoconfianza en el
trabajo porque su vida en casa esta bien organizada, el 22,2% asegura que a menudo
mientras que el 5,7% a veces y tan solo el 4,1% nunca.

Interpretacion

Los datos recolectados demuestran que la autoconfianza en el mundo laboral se
relaciona con la organizacion de la vida personal. Un colaborador con
autoconfianza es activo y generador de ideas, ademas logra tomar las mejores
decisiones.
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Evaluacion general de la interaccion trabajo - familia

e Interaccion negativa trabajo — familia

Descriptivos

Error
Estadistico estandar
MEDIA_TF_ | Media ,6256 ,04051
NEGATIVA |[95% de intervalo de Limite inferior ,5457
confianza para la media | Limite superior ,7055
Varianza 318

Tabla N° 24 Integracion negativa trabajo — familia
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

El analisis de descriptivos de la interaccion negativa trabajo — familia muestra una

tendencia con media de 0,6256 y un error estandar 0,04051; mientras que se puede

apreciar una dispersién de varianza 0,318.

Esto indica una interaccion negativa trabajo — familia donde predomina el “nunca”,

es decir, en CELEC EP. No hay problemas a causa de este tipo de interaccion.

e Interaccidn negativa familia —

trabajo

Descriptivos

Error
Estadistico estandar
MEDIA FT_ |Media ,2629 ,02702
NEGATIVA [95% de intervalo de Limite inferior ,2096
conf_lanza para la Limite superior 3162
media
Varianza ,142

Tabla N° 25 Integracion negativa familia — trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

El analisis de descriptivos de la interaccion negativa trabajo — familia muestra una

tendencia con media de 0,2629 y un error estandar 0,02702, mientras que se puede

apreciar una dispersion de varianza 0,142,

Esto indica una interaccion negativa familia - trabajo donde predomina el “nunca”,

lo que da a entender que en su mayoria los problemas familiares no interfieren en

el ambito laboral.
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e Interaccion positiva trabajo — familia

Descriptivos

Error
Estadistico estandar
MEDIA TF_ |Media 2,2227 ,05290
POSITIVO 95% de intervalo de Limite inferior 2,1183
confianza para la media | Limite superior 2,3270
Varianza ,543

Tabla N° 26 Integracién positiva trabajo — familia
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

El anélisis de descriptivos de la interaccion positiva trabajo — familia muestra una
tendencia con media de 2,2227 y un error estandar 0,052901, mientras que se puede

apreciar una dispersion de varianza 0,543.

Esto indica una interaccién positiva trabajo — familia donde predomina el “a
menudo”, indicando que esta interaccion es favorable para la mayoria de los
trabajadores porque su &mbito personal no se ve afectado por la carga laboral

e Interaccién positiva familia — trabajo

Descriptivos

Error
Estadistico estandar
MEDIA_FT_ |Media 2,5227 04788
POSITIVO 95% de intervalo de Limite inferior 2,4282
confianza para la media | Limite superior 2,6171
Varianza 445

Tabla N° 27 Integracion positiva familia — trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

El analisis de descriptivos de la interaccion positiva familia — trabajo muestra una
tendencia con media de 2,5227 y un error estandar 0,04788, mientras que se puede

apreciar una dispersion de varianza 0,445.

Esto indica una interaccion positiva familia — trabajo donde predomina el “a
menudo”. Este dato demuestra que la mayor parte de los colaboradores de la
empresa pueden concentrarse en su trabajo a pesar de tener responsabilidades
personales. Es importante recalcar que el resultado obtenido revela una minoria de
trabajadores en riesgo.
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4.2 Anélisis de los resultados de la variable dependiente

1.- Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

Tabla N° 28 Agotamiento emocional por el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje

Validos | Nunca 66 34,0
Pocas veces al afilo 0 menos 64 33,0

Una vez al mes 0 menos 21 10,8

Unas pocas veces al mes 19 9,8

Una vez a la semana 7 3,6

Pocas veces a la semana 12 6,2

Todos los dias 5 2,6

Total 194 100,0

Andlisis

De la poblacion encuestada un 66% de colaboradores mencionaron que nunca se

Graéfico N° 27 Agotamiento emocional por el trabajo

Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_1_MBI

han sentido emocionalmente agotados por su trabajo, seguido el 64% mencion6

que pocas veces al afio y el 2,6% manifestaron que todos los dias.

Interpretacion

El hecho de que la mayoria de los colaboradores no se sientan agotados por su
trabajo es un buen indicador para la organizacion, pero no se puede ignorar a
aquellas 5 personas que se sienten agotados a diario, probablemente se trata de una

sobrecarga de funciones.
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2.- Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio.

Tabla N° 29 Sentimiento de vacio al final de la jornada laboral

Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos | Nunca 120 61,9
Pocas veces al afilo 0 menos 43 22,2
Una vez al mes 0 menos 5 2,6
Unas pocas veces al mes 12 6,2
Una vez a la semana 3 15
Pocas veces a la semana 6 3,1
Todos los dias 5 2,6
Total 194 100,0

Andlisis

El 61,9% de los encuestados mencionaron que nunca se siente vacios después de

Grafico N° 28 Sentimiento de vacio al final de la jornada laboral
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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una jornada de trabajo, mientras que el 22,2% afirma que pocas veces al afio y el

3,1% se sienten de esta manera a diario.

Interpretacion

Se puede interpretar que existe una pequefia parte de poblacién que no se sienten
conformes con el trabajo que realizan probablemente se encuentran en un puesto
equivocado en relacion a su formacion y habilidades, o pueden estar siendo

sobrecargados de trabajo.
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3.- Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo

me siento fatigado.

Tabla N° 30 Fatiga en la jornada aboral
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos | Nunca 101 52,1
Pocas veces al afilo 0 menos 57 29,4
Una vez al mes 0 menos 15 7,7
Unas pocas veces al mes 13 6,7
Una vez a la semana 4 2,1
Pocas veces a la semana 3 15
Todos los dias 1 5
Total 194 100,0

Gréfico N° 29 Fatiga en la jornada aboral
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Analisis

El 52,1% de los encuestados, afirmaron que nunca se sienten fatigados al iniciar
una jornada de trabajo, el 29,4% mencionaron que pocas veces al afio, mientras que
el 7,7% pocas veces al mes y tan sélo el 0,5% menciono que todos los dias.

Interpretacion

Estos resultados demuestran que, en cierta forma, la mayor parte de los
colaboradores empiezan cada jornada de trabajos motivados, lo que representa un
gran beneficio para la empresa en temas de productividad.
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4.- Tengo facilidad para entender facilmente a mis comparieros.

Tabla N° 31 Facilidad para entender a compafieros
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje

Validos | Pocas veces al afio 0 menos 10 5,2
Una vez al mes 0 menos 5 2,6

Unas pocas veces al mes 13 6,7

Una vez a la semana 9 4,6

Pocas veces a la semana 23 11,9

Todos los dias 134 69,1

Total 194 100,0

Grafico N° 30 Facilidad para entender a compafieros
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_d4_MBI

Anélisis

Un 69,1% de los encuestados manifestaron que tienen facilidad para comunicarse
con sus compafieros a diario, mientras que 23 personas mencionaron que pocas a
veces a la semana, mientras que el 6,7% dijo que pocas veces al mes y el 5,2% dijo
que nunca.

Interpretacion

A pesar de que la mayoria de los colaboradores afirmaron tener facilidades para
comunicarse con sus compafieros, debemos identificar que un poco mas de un tercio
del personal encuestado tiene o ha tenido dificultades en la comunicacién, es muy
importante para la organizacion fomentar una cultura de comunicacion eficaz.
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5.- Creo que estoy tratando a algunos comparfieros como si fueran objetos

impersonales.

Tabla N° 32 Trato a comparieros como objetos impersonales
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje
Validos | Nunca 161 83,0
Pocas veces al afio 0 menos 28 14,4
Una vez al mes 0 menos 3 15
Unas pocas veces al mes 1 5
Pocas veces a la semana 1 5
Total 194 100,0
Gréfico N° 31 Trato a compafieros como objetos impersonales
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
Pregunta_5_MBI
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Analisis

El 83% del personal encuestado manifestd que nunca han tratado a sus comparieros
como objetos impersonales, mientras que el 14,4% menciond pocas veces al afio y
tan solo una persona manifestd que pocas veces al mes ya la semana

respectivamente.

Interpretacion

Casi la totalidad de los encuestados afirman que nunca han tratado a sus
compafieros como objetos impersonales, 1o que es un buen resultado que refleja
relaciones interpersonales buenas en la organizacion.
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6.- Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa.

Tabla N° 33 Cansancio por trabajar con la gente

Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos |Nunca 140 72,2
Pocas veces al afio 0 menos 38 19,6
Una vez al mes 0 menos 9 4,6
Unas pocas veces al mes 4 2,1
Una vez a la semana 1 5
Pocas veces a la semana 2 1,0
Total 194 100,0
Gréfico N° 32 Cansancio por trabajar con la gente
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
Pregunta_6_MBI
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Analisis

De las 194 personas encuestadas, 140 colaboradores manifestaron que trabajar con

la gente nunca les cansa, mientras que 38 personas mencionaron que pocas veces al

afio y tan s6lo 2 personas mencionaron que pocas veces a la semana.

Interpretacion

Para una organizacion que trabaja constantemente con clientes directos es muy
importante que los colaboradores posean habilidades para tratar con las demas

personas, ademas es un indicador de un buen ambiente laboral.
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7.- Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis comparieros

Tabla N° 34 Tratar con eficiencia problemas de comparieros

Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos | Nunca 7 3,6
Pocas veces al afilo o menos 21 10,8
Una vez al mes o0 menos 17 8,8
Unas pocas veces al mes 15 7,7
Una vez a la semana 13 6,7
Pocas veces a la semana 46 23,7
Todos los dias 74 38,1
7,00 1 5
Total 194 100,0
Grafico N° 33 Tratar con eficiencia problemas de compafieros
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
Pregunta_7_MBI
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Andlisis

El 38,1% de los colaboradores aseguran que todos los dias tratan con eficacia los
problemas de sus compafieros, mientras que el 23,7% afirmaron que pocas veces a
la semana, el 6,7% una vez a la semana, e 10,8% pocas veces al afio y el 3,6%

menciond que nunca.

Interpretacion

La diversidad de criterios demuestra un desbalance en el compaferismo y la
empatia en los equipos de trabajo; probablemente sus actividades no les permiten
relacionarse de tal manera que puedan ayudar a sus comparieros a resolver sus

conflictos.
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8.- Siento que mi trabajo me esta desgastando

Tabla N° 35 Desgaste por el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos |Nunca 96 495
Pocas veces al afilo o menos 61 31,4
Una vez al mes o0 menos 11 5,7
Unas pocas veces al mes 12 6,2
Una vez a la semana 9 4.6
Pocas veces a la semana 2 1,0
Todos los dias 3 15
Total 194 100,0
Grafico N° 34 Desgaste por el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
Pregunta_8_MBI
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Analisis

El 49,5% menciond que su trabajo nunca le desgasta, mientras que el 31,4% se

refirid que pocas veces al afio el 1% menciond que pocas veces a la semana y el

1,5% se siente desgastado a diario a causa de su trabajo.

Interpretacion

Se puede interpretar que la mayoria del personal no se siente desgastado por las
labores que realizan, sin embargo, hay que tomar muy en cuenta a las personas que
se desgastan con frecuencia porque son grandes potenciales a quemarse y se debe
atender a las 3 personas que mencionaron que se desgastan a diario porque es una

alarma de estrés latente.
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9.- Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras personas a
través de mi trabajo.

Tabla N° 36 Influencia positiva en otras personas
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 4,6
Pocas veces al afio 0 menos 9 4,6
Una vez al mes 0 menos 9 4,6
Unas pocas veces al mes 10 5,2
Una vez a la semana 20 10,3
Pocas veces a la semana 35 18,0
Todos los dias 102 52,6
Total 194 100,0

Grafico N° 35 Influencia positiva en otras personas
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Anélisis

De las 194 personas encuestadas, 102 personas mencionaron que a diario influyen
positivamente en la vida de otras personas, 35 personas dijeron que pocas veces a
la semana y 9 personas afirmaron que una vez al mes, pocas veces al afio y nunca
respectivamente.

Interpretacion

Se puede decir que estos datos revelan que las personas que influyen
positivamente en otras personas son porque son colaboradores motivados en el
trabajo que realizan dentro de la organizacion.
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10.- Siento que me he hecho mas duro con la gente

Tabla N° 37 Sentimiento de dureza con la gente
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos | Nunca 78 40,2
Pocas veces al afilo 0 menos 61 31,4
Una vez al mes 0 menos 18 9,3
Unas pocas veces al mes 19 9,8
Una vez a la semana 7 3,6
Pocas veces a la semana 5 2,6
Todos los dias 6 3,1
Total 194 100,0

Grafico N° 36 Sentimiento de dureza con la gente
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Anélisis

El 40,2% de la poblacion encuestada asegura que no se han vuelto mas duros con
la gente, un 31,4% menciond que pocas veces al afio, el 2,6% pocas veces a la
semana y el 3,1% afirmé que todos los dias.

Interpretacion

Con base en los datos recolectados se puede inferir que un porcentaje pequefio pero
importante de colaboradores se han vuelto més duros con la gente, es un sintoma
de impaciencia e irritabilidad a causa de estrés.
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11.- Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente

Tabla N° 38 Dureza emocional
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos | Nunca 109 56,2
Pocas veces al afilo 0 menos 42 21,6
Una vez al mes 0 menos 14 7,2
Unas pocas veces al mes 10 5,2
Una vez a la semana 6 3,1
Pocas veces a la semana 4 2,1
Todos los dias 9 4,6
Total 194 100,0

Grafico N° 37 Dureza emocional
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Pregunta_11_MBI

Mnunca

mPocas vec
menos

[CJuna vez al mes o menos

Munas pocas veces al mes

[Cluna vez ala semana

W Pocas veces a la semana

es al afio o

oc e
B Todos los dias

Anélisis

El 56,2% de la poblacion encuestada menciond gue este trabajo no le endurece
emocionalmente, mientras que el 21,6% afirm6 que pocas veces al afio, el 2,1%
pocas veces a la semana y el 4,6% afirmé que todos los dias.

Interpretacion

Un gran porcentaje de la poblacién no tiene esta preocupacion, pero podemos
observar que existen un numero de colaboradores que si se ven afectados, la
organizacion puede ir detectando asi las personas que requieren un tratamiento de
afrontamiento de estrés.
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12.- Me siento con mucha energia en mi trabajo

Tabla N° 39 Energia en el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje
Validos | Pocas veces al afio o menos 1 5
Una vez al mes 0 menos 4 2,1
Unas pocas veces al mes 5 2,6
Una vez a la semana 13 6,7
Pocas veces a la semana 37 19,1
Todos los dias 134 69,1
Total 194 100,0

Gréfico N° 38 Energia en el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Andlisis

De las 194 personas encuestadas, 134 colaboradores manifestaron que se todos los
dias se sienten con energia en su trabajo, mientras que 37 personas mencionaron

gue pocas veces a la semana y tan s6lo 1 persona menciond que pocas veces al afio.

Interpretacion

De la recoleccion de informacion podemos interpretar que buen porcentaje siente

energia en su trabajo, demuestra una vez mas motivacion organizacional.
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13.- Me siento frustrado en mi trabajo.

Tabla N° 40 Frustracion en el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Vélidos

Frecuencia Porcentaje
Nunca 129 66,5
Pocas veces al afilo 0 menos 41 21,1
Una vez al mes 0 menos 8 4,1
Unas pocas veces al mes 8 4,1
Una vez a la semana 4 2,1
Pocas veces a la semana 2 1,0
Todos los dias 2 1,0
Total 194 100,0

Andlisis

El 66,5% de los encuestados mencionaron que nunca se han sentido frustrados en
su trabajo, mientras que el 21,2% afirmo que pocas veces al afio y tan sélo el 1%
menciond que pocas veces a la semana y todos los dias respectivamente.

Gréfico N° 39 Frustracion en el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Interpretacion

Los datos obtenidos en esta pregunta muestran un nivel de motivaciéon y dominio
del puesto alto en la mayoria de los colaboradores, sin embargo, se debe toar en
cuenta aquella minoria que probablemente se encuentra en un puesto diferente al de

sus capacidades.
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14.- Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.

Tabla N° 41 Tiempo en el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia Porcentaje
Validos | Nunca 99 51,0
Pocas veces al afilo 0 menos 60 30,9
Una vez al mes 0 menos 9 4,6
Unas pocas veces al mes 12 6,2
Una vez a la semana 5 2,6
Pocas veces a la semana 5 2,6
Todos los dias 4 2,1
Total 194 100,0

Grafico N° 40 Tiempo en el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Anélisis

Un 51% de la poblacion encuestada menciond que nunca han sentido que pasan
demasiado tiempo en su trabajo, el 30,9% afirmé que pocas veces al afio, mientras
que el 2,1% asegurd que se sienten asi a diario.

Interpretacion

Un tanto mas que la mitad de la poblacion encuestada ha mencionado que no se
sienten afectados por el tiempo que pasan en la empresa, pero si una minoria que
asegura pasar asi a diario; esta minoria es objeto de estudio que no se debe pasar
por alto, porque probablemente sean ellos quienes cargan con mayores
responsabilidades que el resto.
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15.- Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a mis comparieros.

Tabla N° 42 Sentimiento de no importarle que les ocurre a los compaiieros
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje
Validos | Nunca 132 68,0
Pocas veces al afilo 0 menos 37 19,1
Una vez al mes 0 menos 4 2,1
Unas pocas veces al mes 6 3,1
Una vez a la semana 3 15
Pocas veces a la semana 5 2,6
Todos los dias 7 3,6
Total 194 100,0

Grafico N° 41 Sentimiento de no importarle que les ocurre a los comparieros
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Andlisis

El 68% de la poblacion encuestada menciond que nunca ha sentido que no le
importan lo que les pase a sus compafieros, el 19,1% afirmé que pocas veces al afio
y contrariamente el 3,6% asegurd que siente esto todos los dias.

Interpretacion

Esta pregunta muestra que la mayoria de los colaboradores tiene un interés por el
bienestar de sus compafieros, lo que demuestra que se trabaja en un clima laboral
agradable, sin embargo, el porcentaje minoritario demuestra posibles conflictos
labores probablemente dentro de un mismo departamento.
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16.- Siento que trabajar en contacto directo con mis compafieros me cansa.

Tabla N° 43 Sentimiento de cansancio al trabajar directamente con comparieros
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje
\Validos |Nunca 141 72,7
Pocas veces al afio 0 menos 39 20,1
Una vez al mes 0 menos 7 3,6
Unas pocas veces al mes 4 2,1
Una vez a la semana 1 5
Pocas veces a la semana 1 5
Todos los dias 1 5
Total 194 100,0

Gréfico N° 42 Sentimiento de cansancio al trabajar directamente con comparieros
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Analisis

El 72,7% de los colaboradores encuestado han mencionado que nunca les ha
cansado trabajar directamente con sus compafieros, mientras que el 20,1% afirmé
gue pocas veces al afio y tan sélo el 0,5% asegurd que una vez a la semana, pocas
veces a la semana y todos los dias respectivamente.

Interpretacion

Se puede interpretar que existe un buen trabajo en equipo dentro de los
departamentos, si es tan s6lo una persona que considera lo contrario probablemente
estamos ante un empleado toxico para el trabajo en equipo.
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17.- Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis
compafieros.

Tabla N° 44 Capacidad para crear clima agradable con compaferos
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje
Validos | Nunca 6 3,1
Pocas veces al afilo 0 menos 5 2,6
Una vez al mes 0 menos 3 15
Unas pocas veces al mes 7 3,6
Una vez a la semana 12 6,2
Pocas veces a la semana 34 17,5
Todos los dias 127 65,5
Total 194 100,0

Graéfico N° 43 Capacidad para crear clima agradable con comparieros
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Analisis

El 65,5% de los encuestados mencionaron que siempre pueden crear un clima
agradable en el trabajo, mientras que el 17,5% mencion6 que pocas veces a la
semana y el 3,1% considera que nunca han podido crear este ambiente laboral.

Interpretacion

Existen algunas personas que probablemente no buscan crear relaciones
interpersonales y por ende sélo se enfocan en cumplir con sus labores; puede ser
este el caso de la minoria, sin embargo, debemos saber también que no todas las
personas tienen esta capacidad.
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18.- Me siento estimado después de haber trabajado en contacto con mis

compafieros.

Tabla N° 45 Sentimiento de estimacion al trabajar con comparieros
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje
Validos | Nunca 7 3,6
Pocas veces al afilo 0 menos 5 2,6
Una vez al mes 0 menos 3 15
Unas pocas veces al mes 13 6,7
Una vez a la semana 13 6,7
Pocas veces a la semana 47 24,2
Todos los dias 106 54,6
Total 194 100,0

Graéfico N° 44 Sentimiento de estimacidn al trabajar con comparieros
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Analisis

De la poblacion encuestada, el 54,6% se siente estimada todos los dias al trabajar
con sus comparieros, el 24,2% asegura que pocas veces a la semana; mientras que
el 1,5% menciono que una vez al mes, el 2,6% pocas veces al afio y el 3,6% nunca.

Interpretacion

Se puede interpretar que la mayoria se siente a gusto en sus equipos de trabajo,
demuestra amabilidad y un buen trato entre comparieros.
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19.- Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

Tabla N° 46 Conseguir cosas valiosas en el trabajo

Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje
Validos | Nunca 2 1,0
Pocas veces al afio o menos 4 2,1
Una vez al mes 0 menos 3 15
Unas pocas veces al mes 8 41
Una vez a la semana 6 3,1
Pocas veces a la semana 41 21,1
Todos los dias 130 67,0
Total 194 100,0
Gréfico N° 45 Conseguir cosas valiosas en el trabajo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Analisis

De las 194 personas encuestadas, 130 colaboradores manifestaron que se todos los

dias consiguen cosas valiosas en su trabajo, mientras que 41 personas mencionaron

que pocas veces a la semana y tan s6lo 2 personas mencionaron que nunca.

Interpretacion
De la recoleccion de informacion podemos interpretar que la gran mayoria de
colaboradores va alcanzando metas en el desempefio de sus labores, esto demuestra

una vez mas motivacion organizacional.
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20.- Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

Tabla N° 47 Sentimiento de limitacion en las posibilidades
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje

Validos |Nunca 96 49,5
Pocas veces al afilo 0 menos 53 27,3

Una vez al mes o menos 16 8,2

Unas pocas veces al mes 10 5,2

Una vez a la semana 5 2,6

Pocas veces a la semana 6 3,1

Todos los dias 8 4,1

Total 194 100,0

Grafico N° 46 Sentimiento de limitacion en las posibilidades
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Anélisis

El 4,1% de la poblacion siente a diario como si estuviera al limite de sus
posibilidades, el 3,1% tiene este sentir pocas veces a la semana mientras que el
27,3% pocas veces al afio y el 49,5% no ha tenido nunca este sentir.

Interpretacion

Un poco menos de la mitad de los encuestados ha mencionado que nunca ha tenido
el sentir de estar a limite de sus posibilidades, esta pregunta demuestra el nivel de
autoconfianza de los colaboradores; se puede cubrir esta parte por medio de
capacitacion constante.
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21.- Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma
adecuada.

Tabla N° 48 Problemas emocionales tratados de forma adecuada
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje

Validos | Nunca 13 6,7
Pocas veces al afilo 0 menos 38 19,6

Una vez al mes o0 menos 14 7,2

Unas pocas veces al mes 19 9,8

Una vez a la semana 13 6,7

Pocas veces a la semana 25 12,9

Todos los dias 72 37,1

Total 194 100,0

Gréafico N° 47 Problemas emocionales tratados de forma adecuada
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Anélisis

El 37,1% de la poblacion considera que la empresa trata los problemas emocionales
de forma adecuada, el 12,9% considera que pocas veces a la semana,
contradictoriamente, el 19,6% piensa que pocas veces al afio y el 6,7% afirmé que
nunca.

Interpretacion

En el ambito laboral, muchas veces los problemas emocionales de los trabajadores
no suelen ser tomados con importancia, sin embargo, la empresa debe proveerse de
un psicélogo industrial que realice este seguimiento en los colaboradores de forma
correcta.
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22.- Me parece que los pacientes me culpan de alguno de sus problemas.

Tabla N° 49 Culpabilidad de los clientes por sus problemas

Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Frecuencia | Porcentaje
Validos | Nunca 130 67,0
Pocas veces al afilo 0 menos 38 19,6
Una vez al mes 0 menos 11 5,7
Unas pocas veces al mes 7 3,6
Una vez a la semana 2 1,0
Pocas veces a la semana 3 15
Todos los dias 3 15
Total 194 100,0

Andlisis

El 67% de los colaboradores mencionaron que los clientes nunca les culpan de sus
problemas, mientras que el 19,6% aseguré que pocas veces al afio y el 1,5%

Grafico N° 48 Sin ganas de trabajar por problemas con pareja/familia/amigos
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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afirmaron que pocas veces a la semana y todos los dias respectivamente.

Interpretacion

Se puede creer que los porcentajes minoritarios estan relacionados con la atencion
al cliente directamente, a ser una empresa publica, los usuarios tienden a culpar al
servidor por alguna falta; sin embargo también es probable que el servidor no esté

cumpliendo bien con sus funciones.
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Andlisis del total test MBI

Total mbi

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido |Porcentaje acumulado

Valido | 24,00 1 5 5 5
26,00 1 5 5 1,0
27,00 2 1,0 1,0 2,1
29,00 2 1,0 1,0 3,1
30,00 1 5 5 3,6
31,00 4 2,1 2,1 5,7
33,00 3 1,5 15 7,2
34,00 3 1,5 15 8,8
35,00 1 5 5 9,3
36,00 3 15 15 10,8
37,00 1 5 5 11,3
38,00 1 5 5 11,9
39,00 2 1,0 1,0 12,9
40,00 1 5 5 13,4
41,00 3 1,5 15 14,9
42,00 4 2,1 2,1 17,0
43,00 6 3,1 3,1 20,1
44,00 2 1,0 1,0 21,1
45,00 4 2,1 2,1 23,2
46,00 9 4,6 4,6 27,8
47,00 6 3,1 3,1 30,9
48,00 21 10,8 10,8 41,8
49,00 12 6,2 6,2 47,9
50,00 6 3,1 3,1 51,0
51,00 13 6,7 6,7 57,7
52,00 10 5,2 52 62,9
53,00 13 6,7 6,7 69,6
54,00 10 52 52 74,7
55,00 6 3,1 3,1 77,8
56,00 5 2,6 2,6 80,4
57,00 4 2,1 2,1 82,5
58,00 4 2,1 2,1 84,5
60,00 4 2,1 2,1 86,6
61,00 1 5 5 87,1
62,00 2 1,0 1,0 88,1
63,00 2 1,0 1,0 89,2
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64,00 2 1,0 1,0 90,2
65,00 4 2,1 2,1 92,3
67,00 1 5 5 92,8
68,00 1 9 9 93,3
69,00 3 1,5 1,5 94,8
72,00 2 1,0 1,0 95,9
73,00 1 5 5 96,4
74,00 2 1,0 1,0 97,4
76,00 1 9 9 97,9
78,00 1 5 5 98,5
84,00 1 5 5 99,0
85,00 1 9 5 99,5
95,00 1 9 9 100,0
Total 194 100,0 100,0

Tabla N° 50 Analisis del total test MBI

Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Estadisticos

Total mbi
N Valido 194
Perdidos 0
Percentiles 25 46,0000
75 55,0000

Tabla N° 51 Estadisticos
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

Los resultados obtenidos son los siguientes: el 23,2% de los trabajadores presentan

un nivel bajo de burnout, mientras que el 74,2% de los trabajadores tienen un nivel

medio de burnout y el 2,6% muestran un nivel alto de burnout.

Interpretacion psicologica

NIVEL BAJO DE BURNOUT

El 23,2% de los trabajadores presentan un nivel bajo de burnout, una cifra muy

representativa para la organizacion, pero por debajo de la tercera parte de

colaboradores. Para este personal los directivos podrian impulsar ain mas sus

capacidades por medio de capacitaciones y ofreciéndoles nuevas responsabilidades

y retos.
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Dentro de este porcentaje estan las personas con “eficacia profesional” que son las
expectativas que se tienen en relaciéon con la profesion que se desempefia, y se
expresa en las creencias del sujeto sobre su capacidad de trabajo, su contribucion
eficaz en la organizacion laboral, de haber realizado cosas que realmente valen la

pena y de realizacion profesional. (Oramas, Gonzélez, & Vergara )

NIVEL MEDIO DE BURNOUT

El 74.2% de los colaboradores se encuentran clasificados en este nivel y representan
una gran mayoria de los colaboradores de la organizacion. Este personal debe ser

motivado y empoderado.

En este nivel se encuentran las personas con “Cinismo” que se refiere a la actitud
de indiferencia, devaluacion y distanciamiento ante el propio trabajo, el valor y
significacion que se le pueda conceder. Representa igualmente una actitud
defensiva ante las agotadoras demandas provenientes del trabajo, y se manifiesta en
forma de pérdida del interés laboral, del entusiasmo y cuestionamiento de la valia

de la labor que se realiza. (Oramas, Gonzélez, & Vergara)

NIVEL ALTO DE BURNOUT.

El 2,6% muestran un nivel alto de burnout, a pesar de ser un porcentaje minoritario,
la empresa debe enfocarse en identificar las afectaciones psicolégicas y somaticas
de este desgaste. La organizacion podria realizar un analisis de sus funciones y
emparejar con el disefio de cargo; probablemente este agotamiento se deba a la gran

responsabilidad puesta en una sola persona.

En este nivel se encuentran las personas con “desgaste emocional”, el cual relaciona
de forma genérica, sin énfasis en los aspectos emocionales acerca de los que reciben
el trabajo, los items provienen del MBI-HSS para profesionales de la salud, algunos
modificados. Incluyen sensacién de agotamiento, de estar acabado al final de la

jornada, cansancio, fatiga, tension de origen emocional, pero que se manifiesta en
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forma de una falta de energia para realizar la actividad. (Oramas, Gonzéalez, &
Vergara )

4.3 Verificacion de hipotesis

4.3.1 Disefo del proceso de validacion
Debido a que el test SWING estd disefiado para realizar una evaluacion
independiente de la interaccion trabajo — familia y familia — trabajo, es necesario
plantear pruebas de hipotesis autbnomas para cada dimension de la variable

independiente, con el fin de contestar la pregunta de investigacion de manera

mAas rigurosa y precisa.

4.3.2 Formulacion de las hipotesis estadisticas
Ho = No hay correlacion entre la interaccion trabajo familia y el burnout en
los empleados de la Unidad de Negocios de Hidroagoyan CELEC EP.

Hai = Hay correlacion entre la interaccion trabajo familia y el burnout en los

empleados de la Unidad de Negocios de Hidroagoydn CELEC EP.

4.3.3 Nivel de significancia

Se ha escogido un nivel de significancia del 5% (o = 0,05).

4.3.4 Estadistico para la prueba de hipotesis

La seleccion de la prueba estadistica adecuada para la prueba de hipoétesis se

fundamenta en los siguientes aspectos:
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Normalidad:

Debido a que las muestras son mayores a 50 datos se aplica la prueba de

normalidad de Kolmogorov — Smirnov. El calculo se realiza en el programa

SPSS, como se muestra a continuacion:

- Supuestos de normalidad:

Hy: Serie de datos normal

H;:Serie de datos NO normal

- Declarar variables:

Archivo  Edicidn Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
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Gréfico N° 49 Declarar variables

Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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- Ingresar datos:

Archivo  Edicion  Ver Dafos Transformar Analizar Marketingdirecto  Graficos  Ufilidades Ventana  Ayuda
SEEEc~ BhLE M 100 %
[1: Tota_mi 00 Visicle: 52 de 52va
Pregunta_1_| Prequnta 2_| Prequnta 3_ Prequnta 4_| Pregunta 5_ Pregunta 6 | Pregunta 7_S| Prequnta 8_| Prequnta 3_|Prequnta_10_|Pregunta_11_ Prequnta_12_Prequnta_13_Prequnta 14 |Prequnta 15
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16 Nunca Munca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Munca Nunca Nunca Siempre | Siempre  Siempre
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=
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Grafico N° 51 Explorar de datos
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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- Realizar la prueba de normalidad:

Grafico N° 52 Realizar

la prueba de normalidad

Elaborado por: Grace Martinez (2018)

- Resultados:

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico | gl

Sig.

Total_mbi

,124 194

,000

Negativa T _F

,140 194

,000

Negativa F T

278 194

,000

Positiva_ T _F

,146 194

,000

Positiva F T

,237 194

,000

Tabla N° 52 Resultados prueba de normalidad
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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La significancia de 0,000 menor a la significancia escogida de 0,05

determina que la serie de datos “Total mbi” no es normal.

La significancia de 0,000 menor a la significancia escogida de 0,05

determina que la serie de datos “Negativa T F” no es normal.
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La significancia de 0,000 menor a la significancia escogida de 0,05
determina que la serie de datos “Negativa F_T” no es normal.
La significancia de 0,000 menor a la significancia escogida de 0,05
determina que la serie de datos “Positiva_ T F” no es normal.
La significancia de 0,000 menor a la significancia escogida de 0,05

determina que la serie de datos “Positiva_F_T” no es normal.

e Tipo de datos: Los datos son de tipo escalar, no normales, por lo tanto, se

requiere una prueba no paramétrica.

e Tamafio de la muestra: Se ha trabajado con una muestra grande de un
tamario igual a 194.

e Tipo de muestreo: El trabajo de campo se disefid con el fin de relacionar
dos variables medidas con instrumentos y escalas diferentes.

e Meétodo: EI método adecuado para los datos de la presente investigacion es

la Correlacion de Spearman.

4.3.5 Regla de decision

e Se valida Ho si el valor de prueba (sig. Bilateral) es mayor al nivel de

significancia.

HO: Pvalor >

e Sevalida H:si el valor de prueba (sig. Bilateral) es menor o igual al nivel

de significancia.

Hy: Pygior <

103



4.3.6 Célculo
Con la base de datos en SPSS creada para la prueba de normalidad, se realiza el

calculo como se muestra a continuacion:

rmar Analizar Marketing directo Graficos Utilidades Wentana Ay
= Informes L3 E B %
Estadisticos descriptivos » m =
Tablas L3
‘ Preg Comparar medias »> gunta_G_‘ Pregunta_7_5 |
I:?:“L' Modelo lineal general > LR
A Modelos lineales generalizados [, oo Munca
A Modelos mixtos " Hunca Munca
Aol Correlaciones » Bivariadas...
My Regresidn b Parciales
i =EFTEE L =] Distancias.
A Redes neuronales » e O
A Clasificar »r veces A veces
A4 Reduccién de dimensiones r  punca A oveces
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A Pruebas no paramétricas » [menudo A veces
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Imputacidén mudltiple »
Muestras complejas »
Control de calidad »
Curva COR...

Gréfico N° 53 Correlacionar
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Grafico N° 54 Calculo con la base de datos SPSS
Elaborado por: Grace Martinez (2018)
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Resultados:

Negativa |Negativa |Positiva | Positiva
TF FT TF | FT
Coeficiente
Rho de de ,123 ,099 -124 -, 156"
Total_m y
Spearma bi correlacion
i
n Sig.
) ,087 171 ,085 ,030
(bilateral)

Tabla N° 53 Resultados de calculo
Elaborado por: Grace Martinez (2018)

4.3.7 Decision

Los resultados del calculo muestran que el valor de prueba es menor al nivel de

significancia (oo = 0,05) unicamente en la correlacion establecida entre el

burnout y la interaccion positiva Familia — Trabajo, por lo tanto existe evidencia

estadistica suficiente para afirmar que “La interaccion positiva familia - trabajo

influye débilmente y de manera inversamente proporcional en el burnout en los
empleados de la Unidad de Negocios de Hidroagoydn CELEC EP canton

Bariios de Agua Santa, provincia de Tungurahua.”.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

Por medio del cuestionario de Interaccion Trabajo — Familia (Swing) se
evalud la relacion del &mbito laboral con el personal, los resultados
obtenidos de la media en la evaluacion general demuestran una interaccion
trabajo familia positiva en su mayoria. Se podria decir que los colaboradores

pueden conciliar estos dos aspectos de su vida de forma eficiente.

Luego de la aplicacion del cuestionario MBI Maslach Burnout Inventory, al
realizar el analisis de los datos obtenidos se identificd que el 74.2% de los
colaboradores presentan un nivel medio de burnout correspondiente al nivel
del cinismo, es decir son los colaboradores que muestran indiferencia y una
actitud a la defensiva ante la carga laboral que deben enfrentar. Se concluye
ademas que un porcentaje representativo de trabajadores presentan un nivel
bajo de burnout, son aquellos colaboradores que trabajan con eficacia. Por
ultimo, un pequefio porcentaje de colaboradores presenta agotamiento

emocional.

Los resultados obtenidos son importantes para la realizacion de un
documento cientifico que sirva como fuente de investigacion para otras
empresas similares; concluyendo que la interaccion positiva familia -
trabajo influye débilmente y de manera inversamente proporcional en el
burnout en los empleados de la Unidad de Negocios de Hidroagoyan
CELEC EP canton Bafios de Agua Santa, provincia de Tungurahua; por lo
tanto, se puede decir que mientras los empleados logren conciliar estos

ambitos de sus vidas, podran disminuir el nivel de burnout.

106



RECOMENDACIONES

Se recomienda que los directivos presten una especial atencion a los
colaboradores que no logran equilibrar los problemas personales con los
laborales, debido a que, al trabajar dentro de un equipo, este aspecto puede
afectar al grupo y tener consecuencias en el clima empresarial. Ademas que
la empresa pueda fomentar el empoderamiento como una estrategia para
alcanzar objetivos claros, generando compromiso y motivacion en los

colaboradores.

A los directivos, identificar a las personas que tienen agotamiento
emocional ya que este personal y por medio del analisis de cargos verificar
si su preparacion, horario y formacion no abastece para cumplir con sus
funciones y responsabilidades, de esta manera se puede proponer un
redisefio de cargos ademas de la terapia psicoldgica laboral e impulsar aln

mas las capacidades de estas personas que estan en un nove bajo de burnout.

Se recomienda realizar un articulo académico fundamentando todos los

hallazgos de la investigacion.
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RESUMEN EJECUTIVO

Este trabajo investigativo puesto a disposicion de grandes y pequefias empresas
tiene como proposito establecer la relacién entre la interaccion trabajo-familia y el
burnout en los empleados de la Unidad de Negocios de Hidroagoyan CELEC EP
del Canton Barios de Agua Santa de la Provincia de Tungurahua, convirtiéndose en
una guia para determinar si la deficiente interaccion trabajo familia incide en los
niveles de burnout de los empleados. Para el desarrollo de la investigacion se acudio
a bibliografia relacionada con la administracion y la gestion del talento humano,
tomando como autores principales: Chiavenato, Dahrendorf, Dessler, Goleman,
Katz & Kahn, Maslach, entre otros. Para la recoleccion de datos se aplicaron los
siguientes instrumentos: Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia (SWING) y
Cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI); aplicado 234 personas, entre
personal administrativo y operativo, cuya informacion fue tabulada, interpretada y
analizada segun los baremos del test. Se demostrd la correlacion existente entre las
dos variables de estudio mediante la prueba de normalidad de Kolmogorov —
Smirnov en el programa SPSS, concluyendo que la interaccion positiva familia -
trabajo influye débilmente y de manera inversamente proporcional en el burnout en
los empleados de la Unidad de Negocios de Hidroagoyan CELEC EP.

Palabras Clave: Interaccion Trabajo-Familia — (SWING) y Cuestionario de

Maslach Burnout Inventory (MBI).
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ABSTRACT

This research work is available to large and small companies, which aims to
establish the relationship between the work-family interaction and burnout in the
employees of the Business Unit of Hidroagoyan CELEC EP of the Bafios de Agua
Santa Canton in the Tungurahua Province, becoming a guide for determining if poor
work-family interaction affects employees' burnout levels. So as to the development
of the research, we went to bibliography related to the administration and
management of human talent, taking as main authors to: Chiavenato, Dahrendorf,
Dessler, Goleman, Katz & Kahn, Maslach, among others. As for data collection,
the following instruments were applied: Work-Family Interaction Questionnaire
(SWING) and Maslach Burnout Inventory Questionnaire (MBI); it was applied to
234 people, including the administrative and operative staff, which information was
tabulated, interpreted and analyzed according to the test scales. The correlation
between the study variables was showed by the Kolmogorov - Smirnov normality
test in the SPSS program, concluding that the positive interaction family-work has
a weak influence and concluding that the positive interaction family-work has a
weak influence and in an inversely proportional way on the burnout in the

employees of the Business Unit of Hidroagoyan CELEC EP.
Key Words: Work-Family Interaction - (SWING) and Maslach Burnout Inventory

Questionnaire (MBI).
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INTRODUCCION

En un mundo globalizado, términos como estrés laboral, burnout, distrés y eustrés,
van tomando fuerza y la afectacion va multiplicandose en las empresas de todo el
mundo; es un reto para los administradores de talento humano, fijarse en las causas
que conllevan al estrés y las afectaciones laborales y personales, siendo la
interaccion trabajo familia uno de los problemas latentes que los colaboradores no

logran conciliar.

Trabajos investigativos anteriores relacionados al tema de estudio han concluido en
la repercusion del burnout en el desarrollo empresarial y en la afectacion
psicosomatica de los colaboradores, entre ellos se menciona: “La relacion existente
entre el conflicto trabajo — familia y el estrés individual en dos Organizaciones
Colombianas” (Otélora, 2007). “Factores Laborales de equilibrio entre Trabajo
y Familia: medios para mejorar la calidad de vida” (Jiménez & Moyano, 2008).
“El Sindrome de Burnout y el Desempefio Laboral en los empleados del
Departamento Administrativo del Gobierno Provincial De Tungurahua” (Morales,
2016). “El sindrome de burnout y su influencia en la evaluacion del desempeiio
laboral de los colaboradores de la Direccion Provincial de Salud de Tungurahua
de la ciudad de Ambato” (Malusin, 2015).

Las investigaciones propuestas coinciden en concluir que la conciliacién trabajo
familia logra mejorar la calidad de vida de las personas, creando vinculos de
confianza entre las autoridades y los colaboradores, generando una cultura 'y clima
laboral en el que la comunicacion asertiva sea parte del desarrollo profesional,

generando cambios para disminuir niveles de estres y evitar el burnout.

Goleman (2012) menciona que “la IE determina nuestra capacidad para aprender
rudimentos del autocontrol y similares, la competencia emocional se refiere a
nuestro grado de dominio de esas habilidades de un modo que se refleje en el &ambito
laboral” (pag. 19). Este enunciado de Goleman propone que los colaboradores
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pueden ejercer autocontrol por medio de la organizacion del tiempo y las labores
que deben realizar sin afectar su vida personal o sentirse esclavos del trabajo.

El equilibrio trabajo — familia hace referencia a la armonia en la relacion de estos
dos aspectos de la vida cotidiana de un trabajador y lo esperado es que haya un
compromiso total en el desempefio de cada rol con una buena actitud de dedicacion,
para obtener excelentes resultados en cada una de ellos; es decir que el rol que se
desempefia en una esfera no afecte la otra. (Garcia & Pérez, 2008); lograr un
equilibrio entre estos aspectos hace que el colaborador pueda alcanzar niveles mas
altos de eficiencia, sin llegar al desgaste emocional porque ha logrado disfrutar de
su vida personal y cumplir con su vida profesional. Cabe mencionar al “conflicto
de rol” (Kahn, R, Wolfe, D, Quinn, R, & Snoek, J, 1964); que sucede cuando una
persona debe ejercer con responsabilidad varios roles en su vida, como la de madre
y sustento familia al mismo tiempo, este conflicto genera ausencia laboral y es un

factor latente de estrés.

Concomitante a esto, el burnout definido por (Maslach, C. & Jackson, S, 1981)
como una forma inadecuada de afrontar un estrés emocional cronico cuyos rasgos
principales son el agotamiento emocional, la despersonalizacién y la disminucion
del desempefio personal, logra afectar a cierta poblacion de la empresa que muchas
veces no llega a ser la mayoria pero que se convierte en un elemento que puede

Ilegar a deteriorar el clima laboral que se propaga como un virus.

Los sintomas del Sindrome de Burnout son muy similares a los sintomas asociados
al estrés laboral de modo general, sin embargo, en el caso del Burnout pueden
aumentar de intensidad, especialmente en lo relacionado con cambios de
comportamiento o de caracter. (Masilla, 2011, pag. 363). Los signos de alarma son
manifestaciones como: negacion, aislamiento, ansiedad, miedo o temor, depresion,
ira, fuga o anulacion, adicciones, cargas excesivas de trabajo, comportamiento

riesgoso, sensacion de desilusion, abandono de si mismo y pérdida de memoria.

Las etapas del burnout nos ayudan a identificar en qué nivel se encuentra el

colaborador y las acciones a tomar, siendo estas: Etapa de idealismo y entusiasmo,
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en el que el individuo posee un alto nivel de energia para el trabajo, expectativas
poco realistas sobre él y aun no sabe lo que puede alcanzar con éste. Etapa de
estancamiento, que supone una disminucion de las actividades desarrolladas cuando
el individuo constata la irrealidad de sus expectativas, produciéndose una perdida
de idealismo y de entusiasmo. Etapa de apatia, es la fase central del sindrome
burnout. La frustracion de las expectativas provoca en el trabajador una
paralizacion de sus actividades, desarrollando la apatia y la falta de interés. Surgen
los problemas emocionales, conductuales y fisicos y la Etapa de distanciamiento:
donde el trabajador esta frustrado en su trabajo, ocasionando sentimientos de vacio
total que pueden manifestarse en la forma de distanciamiento emocional y de
desvalorizacion profesional. Hay una inversion del tiempo dedicado al trabajo con

relacién a la primera etapa.

METODOLOGIA

Este trabajo se enmarcéd en los enfoques de estudio cualitativo y cuantitativo
estableciendo los caracteres relacionados a las variables de estudios ademés de la
comprobacion estadistica por medio de la recoleccion de datos cuantitativos a través
de la aplicacion de los instrumentos: Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia
(SWING) y Cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI), los cuales fueron
aplicados, tabulados e interpretados pregunta a pregunta para ser luego realizar el
informe psicoldgico de los resultados y la verificacion de la hipétesis mediante la
prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov en el programa SPSS.

Para modalidad bésica de la investigacion se tomaron las metodologias de las
modalidades bibliografica documental, obteniendo informacion relevante de libros,
revistas en linea, paginas web, etc; este material aportd a la comprension de la
tematica de estudio; se complementd con la modalidad de campo, que permitid
obtener informacion de primera mano con base a la realidad de la empresa CELEC,
por medio de n acercamiento méas personal se pudo determinar posibles rasgos

afectados en el clima laboral a causa del estrés de ciertos colaboradores. Para esto,
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fue necesario sustentarse en los tipos de investigacion; exploratorio, descriptivo y

correlacional.

Para la recoleccion de la informacién se tomo6 como referencia para el calculo de la
muestra la poblacion total, comprendido por 234 personas, de los cuales 100
pertenecen a personal administrativo y 134 operativos, al aplicar el modelo
matematico para poblaciones finitas se toma el tamafio de poblacion para un nivel
de confianza de 95% y un error maximo admitido del 5% siendo 146 personas la
muestra de estudio, quienes participaron voluntariamente bajo la autorizacion de

las autoridades de la Empresa.

En la operacionalizacion de las variables se pudo identificar las dimensiones e
indicadores a las que corresponden cada pregunta del test, lo que posibilita la
interpretacion de una forma mas eficiente, para la variable independiente: relacion
trabajo familia, se identificaron dos dimensiones: interaccion negativa e interaccion
positiva, siendo los indicadores Interaccidn negativa trabajo — familia e Interaccion
negativa familia — trabajo; e Interaccion positiva trabajo — familia e Interaccion
positiva familia — trabajo, respectivamente.; mientras que en la variable
dependiente, el burnout, las dimensiones fueron: Cansancio emocional por las
demandas del trabajo con el indicador Agotamiento emocional, Actitudes de
frialdad y distanciamiento, su indicador la Despersonalizacion, y Sentimientos de
Autoeficacia y realizacion personal en el trabajo, su indicador la Realizacién

personal.

Luego de la aplicacion de los test Swing y Maslach se recopilaron los datos para la
tabulacion y la interpretacion psicologica con base al manual correspondiente para
cada test; para establecer la correlacién de acuerdo a la hip6tesis planteada, se aplico
la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov en el programa SPSS,
concluyendo que la interaccion positiva familia - trabajo influye débilmente y de
manera inversamente proporcional en el burnout en los empleados de la Unidad de
Negocios de Hidroagoyan CELEC EP.
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ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En la aplicacion de las pruebas psicométricas y en la visita de campo a la empresa
se demostr6 que existe un porcentaje que ha sido afectado por el burnout y una
interaccion negativa trabajo — familia, el primer indicador obtenido relacionado con
la interaccion negativa trabajo — familia, demostrd6 que un 2,1% de los
colaboradores se encontraba irritable en el trabajo, que un 2,6% le dificulta atender
sus actividades domésticas a causa del trabajo, un 5,7% afirmé que siempre le toca
cancelar planes personales a causa del trabajo, el 5,2% mencion6 que el horario le
hace complicado atender sus actividades domésticas, mientras que el 2,6% afirmé
no tener energia suficiente para realizar actividades de ocio, el mismo porcentaje
menciond que ademas no tiene tiempo para hobbies, mientras que el 1,5% comentd
que sus actividades laborales no le permiten relajarse en casa por ultimo el 5,7%
esta de acuerdo con que el trabajo le quita tiempo que hubiera gustado pasar con su

familia.

En este primer indicador, claramente se puede observar que el porcentaje de
trabajadores afectados en esta interaccion negativa son pocos, sin embargo es
importante reconocer que aunque sean pocos los colaboradores que no logran
conciliar esta parte de su vida llegan a afectar al clima organizacional y la
consecucion de los objetivos, debido a que si una parte del engranaje que forma la

empresa no funciona, afecta al desarrollo normal de toda la organizacion.

El grado en que el trabajador perciba su equilibro trabajo-familia depende
de dos aspectos fundamentales, el primero son sus aspectos personales
como optimismo, la autoestima, la autoeficacia, el compromiso y control de
la situaciones y el segundo son sus recursos laborales como autonomia,
retroalimentacion en el trabajo, un buen soporte social por parte de los
horarios laborales y la percepcion equilibrio trabajo-familia y compafieros,
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esto mas una buena relacion con su propio supervisor contribuyen a la
existencia de un equilibrio trabajo familia. (Garcia & Pérez, 2008)

Tomando en consideracion lo mencionado por Garcia y Pérez, la empresa podria
trabajar generando compromiso y optimismo en el trabajador proveyendo una
cultura organizacional basada en la comunicacion asertiva y trabajo en equipo
logrando mejorar las relaciones laborales, haciendo mas ameno la jornada laboral,
dependerda mucho de la actitud de la persona por lograr el equilibrio deseado y de
pronto esto es lo mas dificil para la empresa porque tendria que tratar de influir en

las actitudes de los colaboradores afectados.

La informacién obtenida con base al segundo indicador: Interaccion negativa
familia — trabajo, son similares al indicador anterior, sin embargo los items buscan
identificar posibles problemas familiares que afectan al ambito laboral, en este
sentido, s6lo el 0,5% que representa a un trabajador afirmé que la situacion en casa
le hace tan irritable que descarga su frustracién con sus comparieros, ademas que
le resulta dificil concentrarse en el trabajo y que los problemas personales afectan
a su rendimiento laboral; mientras que un 2.1% mencioné que a menudo se
encuentra sin ganas de trabajar por problemas personales. Este instrumento nos
ayuda a identificar claramente que tenemos una persona en la organizacion que
tiene probablemente graves problemas personas que afectan a su desenvolvimiento

laboral, es necesario que sea intervenido psicolégicamente.

El tercer indicador, Interaccidn positiva trabajo — familia, refleja la incidencia
positiva que tiene el trabajo sobre la vida personal del trabajador, en este sentido,
el 64,9% afirmé que después de un dia o semana de trabajo se siente de humor para
realizar actividades personales, mientras que el 41,2% mencion0 que desempefia
mejor sus labores domésticas gracias a las habilidades adquiridas en el trabajo y el
53,1% que cumple sus responsabilidades en casa debido a que ha adquirido en el
trabajo la capacidad de compromiso, de la misma manera el 46,4% asevero que el
tener que organizar su tiempo en casa le ayuda a organizarse en casa y el 40,2% que
es capaz de interactuar mejor con las personas gracias a las habilidades adquiridas

en el trabajo.
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(Wiemann, 2011, padg. 14) “Las relaciones interpersonales implican
gestionar emociones positivas y negativas, gestionar una relacion
significa enfrentarse a sucesos desagradables y también a sucesos
emocionantes, significa también negociar las formas de vida e interaccion
en su conjunto para acomodar nuestras propias necesidades y las
necesidades de los demas”.
En este indicador, los resultados arrojan buenos porcentajes de interaccion positiva
del trabajo en el area personal, para que se cumpla lo mencionado en el parrafo
anterior por Wiemann la constante capacitacion es refuerzo importante para que los
colaboradores puedan gestionar sus emociones ademas de que logra mejorar

aspectos fundamentales de la formacion integral de las personas.

En el cuarto indicador, interaccion positiva familia — trabajo, las preguntas se
orientan a la incidencia positiva que tiene las relaciones familiares y personales en
el ambito laboral, el 65,5% afirmaron que después tener un fin de semana divertido
su trabajo resulta méas agradable, el 69,1% toma sus responsabilidades laborales
seriamente porque en casa hace lo mismo, el 68% menciona que cumple con sus
responsabilidades porque ha aprendido en casa a comprometerse, el 59,3% esta de
acuerdo que el tener que organizar su tiempo en casa ha hecho que aprenda a
organizar mejor su tiempo en el trabajo y el 68% mencioné que tiene mas
autoconfianza en el trabajo porque su vida personal estéa bien organizada. Al igual
que en el indicador anterior, se puede observar claramente que existe una
orientacion positiva en la interaccion familia trabajo en la mayoria de los

colaboradores.

En el estudio de la variable dependiente, se identificaron tres indicadores del
burnout: agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal;
identificaremos los datos mas relevantes para luego relacionar con el analisis
psicologico con base al manual de la prueba aplicada. El 2,6% de los colaboradores
afirman que sienten agotados emocionalmente y con sentimiento de vacio,
probablemente se puede deber a una sobrecarga de trabajo y tareas, horarios
extensivos o turnos seguidos de trabajo, en especial en el personal operativo, el

sentimiento de vacio puede darse al sentir que las labores que realizan no son
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significantes para la organizacién, por otro lado el 1,5% siente que su trabajo lo esta
desgastando y conjuntamente con esto el 4,6% siente que este trabajo lo endurece
emocionalmente; es relevante también mencionar que el 1% de los trabajadores se
sienten frustrados y que el 3,6% siente que no les importa lo que les ocurra a sus
compafieros, sin embargo, un 67% de colaboradores piensa que consigue cosas
valiosas en su trabajo, el 54,6% se siente todos los dias estimado después de trabajar
en contacto con sus compafieros, el 65,5% considera que puede crear un clima
agradable con sus compafieros y que el 69,1% se siente con mucha energia en el
trabajo; estos porcentajes demuestran el desarrollo de un buen clima laboral en la
mayor parte de los colaboradores, ademas releja satisfaccion y motivacion para
realizar sus labores diarias. En el andlisis psicoldgico con base en los baremos del
test, encontramos a la mayor parte de los colaboradores en un nivel medio de
burnout, que se relaciona al indicador de actitudes de frialdad y distanciamiento, al
parecer las personas no se sienten presionadas pero tampoco estdn motivadas, en
cierta manera han perdido el interés por el trabajo o sus actividades de han vuelto
monotonas o demasiado sencillas para su preparacion, las personas que se
encuentran en este nivel son relacionadas con el cinismo ya que poseen actitud de

indiferencia, devaluacién y distanciamiento ante el propio trabajo.

CONCLUSIONES

Ante la presentacion de los resultados obtenidos en la investigacion se concluye

que:

e Por medio del cuestionario de Interaccién Trabajo — Familia (Swing) se
evalué la relacion del ambito laboral con el personal, los resultados
obtenidos de la media en la evaluacion general demuestran una interaccion
trabajo familia positiva en su mayoria. Se podria decir que los colaboradores
pueden conciliar estos dos aspectos de su vida de forma eficiente, sin
embargo, se recomienda que los directivos presten una especial atencion a

los colaboradores que no logran equilibrar los problemas personales con los
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laborales, debido a que, al trabajar dentro de un equipo, este aspecto puede

afectar al grupo y tener consecuencias en el clima empresarial.

Luego de la aplicacion del cuestionario MBI Maslach Burnout Inventory, al
realizar el analisis de los datos obtenidos se identificd que el 74.2% de los
colaboradores presentan un nivel medio de burnout correspondiente al nivel
del cinismo, es decir son los colaboradores que muestran indiferencia y una
actitud a la defensiva ante la carga laboral que deben enfrentar, se
recomienda el empoderamiento como una estrategia para alcanzar objetivos
claros, generando compromiso y motivacién en los colaboradores. Se
concluye ademas que un porcentaje representativo de trabajadores presentan
un nivel bajo de burnout, son aquellos colaboradores que trabajan con
eficacia, se recomienda impulsar aun mas las capacidades de estas personas.
Por ultimo, un pequefio porcentaje de colaboradores presenta agotamiento
emocional, por lo que se recomienda a los directivos identificar a este
personal y por medio del analisis de cargos verificar si su preparacion,
horario y formacion no abastece para cumplir con sus funciones y
responsabilidades, de esta manera se puede proponer un redisefio de cargos

ademas de la terapia psicoldgica laboral.

Los resultados de la relacion estadistica evidencian que la interaccion
positiva familia - trabajo influye débilmente y de manera inversamente
proporcional en el burnout en los empleados de la Unidad de Negocios de
Hidroagoydn CELEC EP canton Bafios de Agua Santa, provincia de
Tungurahua; por lo tanto, se puede decir que mientras los empleados logren
conciliar estos &mbitos de sus vidas, podran disminuir el nivel de burnout;
se recomienda a la organizacién fortalecer esta interaccion por medio del
empoderamiento de la ideologia empresarial ligada al interés de la compafiia

por la familia y las relaciones interpersonales.
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