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Resumen

El clima organizacional es un conjunto de percepciones de las caracteristicas relativamente estables
de la organizacion, que influyen en el comportamiento de sus miembros y en el ambiente psicosocial en el
que se desenvuelven. El sindrome de burnout es el resultado de un proceso en el cual el sujeto esta expuesto
a situaciones de estrés cronico laboral y las estrategias que utiliza para afrontarlo no son eficaces. El objetivo
de esta investigacion es analizar la relacion entre clima organizacional y sindrome de burnout en la empresa
Super Colchoén S.A., ubicada en Ecuador. Se aplicaron 2 cuestionarios en escala de Likert con confiabilidad
alfa de Cronbach 0,855 y 0,743 respectivamente. Se calculd el coeficiente de Spearman con el programa
SPSS 25 para determinar la correlacion entre clima organizacional y sindrome de burnout. Los resultados
mostraron un clima organizacional muy favorable, aun cuando habia trabajadores en todas las fases del
sindrome de burnout, predominando la fase leve. Con el coeficiente de correlacién de Spearman se determind
una baja relacion entre el clima organizacional y el sindrome de burnout (Rho = 0.099; Significancia. > 0,05).
En consecuencia, no existen evidencias estadisticas que reflejen relacion significativa entre ambas variables
en la empresa estudiada.

Palabras clave: Sindrome de burnout; clima organizacional; gestion de empresas; investigacion cuantitativa;
salud mental.
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Organizational climate and its relationship
with the burnout syndrome in Ecuadorian
companies

Abstract

The organizational climate is a set of perceptions of the relatively stable characteristics of the
organization, which influence the behavior of its members and the psychosocial environment in which they
operate. Burnout syndrome is the result of a process in which the subject is exposed to situations of chronic
work stress and the strategies used to deal with it are not effective. The objective of this research is to analyze
the relationship between organizational climate and burnout syndrome in the company Stiper Colchon S.A.,
located in Ecuador. Two Likert scale questionnaires with Cronbach’s alpha reliability of 0.855 and 0.743
respectively were applied. Spearman’s coefficient was calculated with the SPSS 25 program to determine
the correlation between organizational climate and burnout syndrome. The results showed a very favorable
organizational climate, even though there were workers in all phases of burnout syndrome, with the mild
phase predominating. With Spearman’s correlation coefficient, a low relationship between organizational
climate and burnout syndrome was determined (Rho = 0.099; Significance. > 0.05). Consequently, there is
no statistical evidence that reflects a significant relationship between both variables in the company studied.

Keywords: Burnout syndrome; organizational climate; business management; quantitative research; mental

health.

Introduccion

Es evidente la importancia que tiene
el clima organizacional en la satisfaccion
laboral de los empleados, lo cual se refleja
en la manera en que ejecutan sus actividades
cotidianas en su lugar de trabajo. Es la
direccion de la empresa con su sistema de
gestion la que genera las bases adecuadas para
un buen clima organizacional, por tanto, la
mejora de ese ambiente con el uso de técnicas
precisas que orienten hacia la consecucion
de los objetivos generales, debe formar parte
de las politicas institucionales que dirijan el
ambiente de trabajo hacia situaciones de alto
desempefio por parte de los trabajadores y, que
a su vez conlleven a un buen rendimiento para
la organizacion (Bustamante, 2013).

Segun Montoya et al. (2017), el clima
organizacional es definido como la percepcion
que tienen los trabajadores sobre el trabajo
que realizan, el ambiente fisico en el cual se
desenvuelven, las interacciones que se generan
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entre ellos, asi como con los mandos medios
y superiores, y las regulaciones que influyen
al mencionado trabajo. En esa misma linea,
Hellrieger y Slocun (2009) sostienen que el
clima organizacional estd conformado por
el conjunto de atributos que los trabajadores
perciben sobre como se organiza la empresa
y se puede inducir por la manera en que la
organizacion se relaciona con los trabajadores
y con su entorno.

El ambiente de trabajo le da a las
personas la oportunidad de expresarse,
el clima organizacional es manejado por
el liderazgo orientativo que trabaja de la
mano de sus colaboradores promoviendo la
autoconfianza y la participacion proactiva del
equipo, para guiarlos al cumplimento de una
vision que todos los implicados sienten como
propia (Goleman, 2005; Villasmil, Romero y
Socorro, 2021; Landeo-Quispe et al., 2022).

Muy relacionado con el clima
organizacional estd el sindrome de burnout.
Freudenberger conceptualizd al  burnout
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como un fendmeno cuyos sintomas son
fisicos y psicologicos, como, por ejemplo, el
desinterés por las responsabilidades laborales,
la deshumanizacion, la indiferencia, asi como
bajos niveles de autorrealizacion, provocados
por la exigencia constante en el trabajo (Carlin
y Garcés, 2010).

Maslach 'y Jackson (1981); asi
como Pujol-Cols (2021), sefalan que el
burnout es provocado por el agotamiento,
la despersonalizacion, la poca motivacion y
satisfaccion con el trabajo lo que provoca un
pésimo desempeiio laboral. Chavarria et al.
(2017), plantean que el sindrome de burnout
se da cuando existe un desequilibrio entre las
expectativas personales y las profesionales.
Por ello, es considerado como un trastorno
adaptativo y en la actualidad es uno de los
problemas laborales y de salud con mayor
prevalencia que afecta la calidad de vida de los
profesionales y las relaciones que se establecen
en diferentes contextos.

El sindrome de burnout es un mal que
aqueja a los trabajadores perjudicando su
salud fisica y emocional, lo cual ocasiona una
disminucion en el rendimiento y desempeiio
laboral, incapacidad de desconectarse del
trabajo, susceptibilidad a enfermedades,
disminucion de la calidad de su trabajo, baja
productividad y otras variables que afectan
su salud. A nivel psicologico, una persona
que padece este sindrome tiene actitud
negativa hacia si misma o hacia los demas,
baja autoestima, pérdida de la motivacion
hacia el trabajo, entre otras. Con respecto
a las consecuencias familiares, existe un
deterioro de las relaciones interpersonales,
incomunicacion y soledad (Serrano et al.,
2017).

En el caso particular de las pequeiias y
micro empresas comercializadoras de muebles
y colchones, indica Estrada (2009) que, en
ciudades como Barranquilla, Colombia, estas
organizaciones se sienten amenazadas por
la creciente oferta de este producto por parte
de compaiiias mas grandes, que cuentan con
estructura  organizacional para responder
eficientemente a las exigencias del mercado,
ante lo cual, las pequefias y microempresas
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no se encuentran preparadas. A esto hay
que sumarle los cambios que han surgido
en las tendencias de los muebles (espacios,
estilos de vida, la evolucion de los medios de
comunicacion, entre otros). Por tal motivo,
estan perdiendo mercado hasta el punto de
desaparecer.

Adicional a lo anterior, estan los
problemas de clima organizacional y de
factores de riesgo psicologico que toda esta
situacion puede conllevar en los trabajadores,
aunado a la recesion econdmica que
actualmente se vive debido a la pandemia por
COVID-19 en todo el mundo, sobre todo en
el Ecuador.

Hacer diagnosticos sobre el clima,
sefialan Pacheco et al. (2020), permite que las
organizaciones inicien cambios que orienten a
los gerentes a tomar decisiones en cuanto qué
aspectos intervenir, para hacer un seguimiento
a su evolucion y hacer predicciones
relacionadas con la percepcion del entorno
empresarial con base en su propia realidad.

Por lo anterior, se plantea como
objetivo de esta investigacion analizar el clima
organizacional y su relacion con el sindrome
de burnout en la empresa Stuper Colchén S.A.,
ubicada en la provincia de Manabi en Ecuador.

1. Fundamentacion tedrica
1.1. Clima organizacional

El clima organizacional es un constructo
complejo enmarcado en dos puntos de vista:
El que enfatiza factores organizacionales
objetivos, externos a los individuos que tan solo
perciben e influyen sobre su comportamiento
(enfoque estructuralista), y el que privilegia los
atributos percibidos por los individuos dentro
de la organizacion, la opinidon que el empleado
se forma de ella en virtud de las percepciones
y la satisfaccion de sus expectativas (enfoque
subjetivista o perceptual) (Noriega y Pria,
2011).

Asimismo, el clima organizacional es el
conjunto de percepciones de las caracteristicas
relativamente estables de la organizacion, que
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influyen tanto en el comportamiento de sus
integrantes como en el ambiente psicosocial
en el que se desenvuelven (Segredo, 2011).
También es considerado como el ambiente
existente en la organizacion que estd muy
relacionado con el grado de motivacion de los
empleados; por tanto, sera favorable cuando
satisface sus necesidades personales y eleva su
moral. Sera desfavorable cuando lo anterior no
se logra (Chiavenato, 2019).

El clima organizacional se relaciona
con la percepcion que los empleados tienen
de la organizacion, pero especificamente en
lo relacionado con aspectos estructurales
como procesos y procedimientos, asi
como el ambiente fisico (infraestructura y
elementos de trabajo) (Garcia, 2009; Parra,
Rocha y Duran, 2021). Todo esto incide,
positiva y negativamente, en las relaciones
interpersonales, en el comportamiento de los
empleados y modifica el desarrollo productivo
del trabajo y de la organizacion.

Tomando en  consideracion  los
planteamientos anteriores, puede definirse
el clima organizacional como el conjunto de
condiciones fisicas, administrativas, culturales
y emocionales propias de una organizacion,
cuya accion compleja incide y condiciona el
bienestar y desempefio de los miembros de la
organizacion donde estan presentes.

1.2. Dimensiones del clima
organizacional

Gan y Berbel (2011), indican que
existen nueve dimensiones para medir el
clima organizacional: La estructura, que
representa la percepcion de los empleados
sobre las reglas, tramites o limitaciones
en su desarrollo; la responsabilidad por su
autonomia en las decisiones de sus funciones;
recompensa por el buen trabajo; desafio de
los procesos a realizar; las relaciones sobre
un ambiente agradable entre compafieros y
jefes; cooperacion mutua por parte de sus
compaileros y de los directivos; estandares
que pone la organizaciéon como las normas;
conflictos que se solucionan de forma rapida
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y efectiva; y la identidad que siente cada
colaborador siendo parte de la empresa como
factor importante.

Chiavenato (2019), a su vez sefala que
el clima organizacional puede definirse en tres
niveles: Elevado, intermedio y bajo. Es alto
y favorable, cuando satisface las necesidades
personales y eleva la moral; es bajo y
desfavorable, en situaciones que frustran esas
necesidades. Bojorquez, Martinez y Sansores
(2021), proponen un modelo para estudiar
las dimensiones del clima organizacional en
escuelas telesecundarias, pero que puede ser
utilizado en empresas. Las dimensiones son
las siguientes:

a. Apoyo: Se dirige a la satisfaccion
de las necesidades sociales como al logro de
resultados por parte de los profesores. Para
ello, el director se convierte en medio de apoyo
y motivacion de los docentes para que logren
su desarrollo personal y profesional.

b. Compromiso: Es el reflejo de un
profesor que esta orgulloso de su escuela,
disfruta el trabajo con sus colegas y estd
comprometido con el éxito de los estudiantes,
con el fin de lograr que desarrollen
competencias favorables e incluso beneficien
a la misma instituciéon en el cumplimiento de
su mision y objetivos.

¢. Conflicto: Grado en que los miembros
de la organizacion aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar
los problemas tan pronto surjan.

d. Comunicacion: En todo momento
el individuo se encuentra en contacto con
otro; por lo tanto, la comunicaciéon ayuda
a tomar decisiones, expresar sentimientos
y a la motivacion. A través del intercambio
de mensajes claros, los miembros de la
organizacion comprenden la importancia de su
trabajo y se sienten bien consigo mismos por
los aportes que realizan.

e. Motivacion: Contribuye a que se
realicen bien las tareas y la institucion funcione
adecuadamente. La motivacion es definida
como un proceso que impulsa al trabajador a
realizar comportamientos laborales dirigidos
a satisfacer necesidades, expectativas y/o
intereses interna o externamente generados.
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En esta investigacion se tomé el modelo
de Bojorquez et al. (2021) para caracterizar
las dimensiones del clima organizacional
en la empresa Super Colchon S.A., debido
a que detalla las dimensiones del clima
organizacional de manera clara, lo que facilito
su analisis.

1.3. Sindrome de burnout

La primera vez que se hizo referencia al
concepto de burnout fue en 1960 en una novela
de Graham Greene titulada “A4 Burnout case”,
pero es el psicoanalista Freudenberguer en 1974,
quien relaciona esta expresion al estado de fatiga y
frustracion obtenido de la dedicacion a una causa,
estilo de vida o relacion que no contribuye en el
refuerzo esperado por el sujeto que lo desarrolla
(Rodriguez-Villalobos et al., 2019).

Este sindrome se origina como una
respuesta a las diversas presiones que una persona
padece ante factores emocionales, interpersonales
y estresantes relacionados con el trabajo. De
forma general, se origina cuando una persona
mantiene la sensacion de sobrecarga laboral,
incompetencia, comportamientos disfuncionales
y desmotivacion en el trabajo (Bastidas et al.,
2017).

De acuerdo con Freudenberguer el
burnout es una combinacion de varios factores
como cansancio emocional persistente,
fatiga fisica, desinterés por el trabajo, baja
realizacion personal y deshumanizacion en el
cuidado y atencion (Rodriguez et al., 2019).
También es consecuencia de la exposicion de
una persona a situaciones de estrés cronico
en el trabajo en las cuales no son eficaces
las estrategias que utiliza para enfrentar tales
situaciones (Martinez, 2010).

Asimismo, es considerado como un
tipo de estrés laboral que incluye agotamiento
emocional, despersonalizacion 'y  baja
realizacion personal. El individuo responde
inapropiadamente a un estrés emocional
cronico que altera su calidad de vida
profesional y personal, momentos en los cuales
pueden aparecer sintomas psicosomaticos,
conductuales, emocionales y defensivos hasta
Licencia de Creative Commons
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llegar a la falta de eficacia en las tareas; lo que
afectard la calidad de su trabajo, la interaccion
con clientes y las relaciones interpersonales
dentro y fuera de la organizacion (Salomén y
Valdez, 2019).

La Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) declaro en el afio 2000, que el sindrome
de burnout es un factor de riesgo laboral por su
capacidad para afectar la calidad de vida y la
salud mental (Saborio e Hidalgo, 2015). Esta
institucién lo considera como un trastorno
consecuencia del estrés laboral cronico
(Sociedad Espafiola de Salud y Seguridad en
el Trabajo [SESST], 2019).

Lo anterior implica que los individuos en
su afan por responder a las presiones del trabajo
se esfuerzan en exceso y prolongadamente
sin ¢éxito para salir de esa situacion y por
darle sentido a sus labores, lo que los lleva a
sentirse quemados profesionalmente. Cuando
son profesionales que tienen contacto directo
y constante con otras personas como docentes,
personal de la salud, servicios de atencion
al cliente, entre otros, baja su rendimiento,
sienten que la organizacion le falla, se deteriora
la calidad del servicio que prestan, se hace
frecuente el ausentismo laboral, la rotacion de
personal, el abandono del puesto de trabajo y
en ocasiones el impulso de quitarse la vida.

Otros sintomas graves del sindrome
de burnout son: Colapso fisico e intelectual,
apatia, irritabilidad, agresividad, dificultad
para memorizar, ansiedad, depresion,
anorexia, trastornos del suefio, endurecimiento
emocional con amigos, familiares y
compafieros de trabajo, relaciones conflictivas
con los demas, entre otros (Saborio e Hidalgo,
2015; Martinez, Berthel y Vergara, 2017;
Ceron, 2020; Llanes-Castillo et al., 2022).

1.4. Fases del sindrome de burnout

De acuerdo con Apiquian (2007), el
sindrome de burnout es una enfermedad en
la cual se han podido identificar 4 fases de
evolucion:

a. Leve: El afectado presenta sintomas
fisicos, vagos e inespecificos (cefaleas,
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dolores de espaldas, lumbalgias) y se vuelve
poco operativo.

b. Moderado: Aparece insomnio, déficit
atencional y en la concentracion y tendencia a
la automedicacion.

¢. Grave: Incremento del ausentismo,
aversion por la tarea, cinismo, abuso de
alcohol y psicofarmacos.

d. Extremo: La persona se aisla, tiene
crisis existenciales, depresion cronica y riesgo
de suicidio.

Para Louffat et al. (2018), el sindrome
de burnout se compone de 3 dimensiones:

a. Agotamiento emocional: Abarca
cualquier causa, sea fisica o emocional, que
genere que el empleado se sienta fatigado y sin
reservas de recursos fisicos y emocionales.

b. Despersonalizacién: Se refiere a la
actitud indiferente, distante y negativa que
adopta el empleado hacia su trabajo.

c. Falta de eficacia profesional: Abarca
sentimientos de duda del trabajador sobre su
propia competencia para realizar su trabajo
con eficiencia, eficacia y efectividad.

La propuesta de Apiquian (2007), fue la
utilizada en esta investigacion como referencia
para elaborar los instrumentos de recoleccion
de informacién que se aplicaron con la
finalidad de determinar la fase del sindrome de
burnout en la cual se ubican los trabajadores
de la empresa Stuper Colchon S.A., ubicada en
la provincia de Manabi en Ecuador.

2. Metodologia

Esta investigacion fue de campo, de
alcance descriptivo-correlacional y de disefio
no experimental-transversal. La poblacion
estuvo conformada por los 44 individuos
que laboran en las cinco (5) sucursales de la
empresa, distribuidos geograficamente en la
provincia de Manabi de la siguiente manera: 7
en el cantén Chone, 3 en el canton Manta, 13
en el canton Portoviejo, 16 via Crucita, y 5 en
la sucursal ubicada en la via Santa Ana. Como
se tuvo acceso a todos los individuos que
conformaron la poblacion de la investigacion,
no se hizo muestreo sino un censo poblacional.
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Como instrumentos de recoleccion de
informacién se utilizaron dos cuestionaros
en escala de Likert, uno para caracterizar las
dimensiones del clima organizacional en la
empresa, y otro, para identificar la fase de
evolucion del sindrome de burnout en el cual
se encuentran sus trabajadores.

El cuestionario dirigido a identificar la
fase de evolucion del sindrome de burnout
en la cual se encuentra los trabajadores de
la empresa objeto de estudio, obtuvo un
coeficiente alfa Cronbach de 0,743 y el dirigido
a caracterizar las dimensiones del clima
organizacional en la empresa Super Colchon
S.A. alcanzd un coeficiente de 0,855. Ambos
valores evidencian que los cuestionarios son
fiables. Se utilizo el coeficiente de Spearman
para determinar la relacion estadistica entre el
clima organizacional y el sindrome de burnout.

La validez del cuestionario se determind
a través del juicio de expertos o face validity.
Los expertos que validaron los cuestionarios
estuvieron de acuerdo en sefialar que los
instrumentos presentan consistencia entre los
objetivos de la investigacion y los items. El
coeficiente alfa de Cronbach y el coeficiente
de Spearman se calcularon con el programa
SPSS version 25.

3. Resultados y discusion

3.1. Dimensiones del clima
organizacional en la empresa Super
Colchon S.A.

En las siguientes tablas se presentan los
resultados de la aplicacion del cuestionario
dirigido a caracterizar las dimensiones del
clima organizacional en la empresa Super
Colchon S.A., ubicada en la provincia de
Manabi en Ecuador. Las tablas presentan los
resultados de cada indicador de la variable
clima organizacional.

a. Apoyo

Como se observa en la Tabla 1, el
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mayor porcentaje de individuos encuestados
(77,27%) estuvo Completamente de acuerdo y
De acuerdo en que su jefe inmediato le apoya
y motiva para que se desarrolle personal y
profesionalmente. Lo anterior evidencia, tal

y como lo sefialan Bojorquez et al. (2021),
que el personal de la empresa percibe a su
jefe inmediato como apoyo y motivacion para
alcanzar sus metas personales y profesionales.

Tabla 1
Su jefe inmediato le apoya y motiva para que usted se desarrolle personal y
profesionalmente
Alternativas de respuesta Frecuencia Porcentaje
Completamente de acuerdo 20 45,45
De acuerdo 14 31,82
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 22,73
En desacuerdo 0 0
Completamente en desacuerdo 0 0
Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

Cuando el personal de una empresa
tiene esa percepcion de su jefe, hay mayores
probabilidades de que sea mas productivo el
ambiente de trabajo, esté mas involucrado
con la organizacion y se alcancen las
metas propuestas sin necesidad de mucha
supervision.

b. Compromiso

La Tabla 2, indica que la mayoria de los

individuos encuestados estuvo Completamente
de acuerdo y De acuerdo en que se encuentran
orgullosos de su trabajo y disfrutan de éL
Para Bojorquez et al. (2021), esto implica que
también el directivo se encuentra orgulloso
de la organizacion, disfruta el trabajo con
sus colegas y estd comprometido con su
éxito, lo que permite que estos desarrollen
competencias favorables que benefician a la
organizacion y aportan al cumplimiento de su
mision y objetivos.

Tabla 2
Usted esta orgulloso de su trabajo y disfruta de él
Alternativas de respuesta Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 19 43,18
De acuerdo 16 36,36
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 18,18
En desacuerdo 1 2,3
Completamente en desacuerdo 0 0

Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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Cuando las personas se comprometen,
asumen obligaciones y hacen acuerdos con
la organizacion en la cual trabajan, con sus
compafieros y con los directivos, cumplen
eficientemente los objetivos, porque tienen
conciencia de lo importante que es para
alcanzar metas personales, profesionales
y corporativas. Esto se constituye en un
aporte clave para asegurar el éxito porque
se materializa en acciones concretas para
alcanzarlo.

c. Conflicto

La Tabla 3, muestra que la mayoria
de los trabajadores encuestados (59,09%)
estuvo Ni de acuerdo ni en desacuerdo, En
desacuerdo y Completamente en desacuerdo
en que no temen enfrentar y solucionar los
problemas en el trabajo tan pronto surjan y lo
hacen mediante acuerdos.

Tabla 3
Usted no teme enfrentar y solucionar los problemas en el trabajo tan pronto
surjan y lo hace mediante acuerdos

Alternativas de respuesta Frecuencia Porcentaje
Completamente de acuerdo 11 25
De acuerdo 7 1591
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 22,73
En desacuerdo 9 20,45
Completamente en desacuerdo 7 15,91
Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

Estos resultados muestran, tal como
lo mencionan Bojorquez et al. (2021), que
los miembros de la organizacion, en este
caso, pudieran tener dificultad para aceptar
opiniones discrepantes y enfrentar y solucionar
problemas tan pronto surjan, es decir, que se
pudieran estar presentando problemas para
realizar acuerdos entre compafieros de trabajo
para solucionar conflictos.

Los conflictos organizacionales siempre
causan discordia, un clima organizacional
conflictivo dificulta la productividad laboral;
por lo tanto, los gerentes suelen manejarlos
sirviendo de mediadores; no obstante, si esto
no funciona, en ocasiones optan por contratar
especialistas, pero lo que generalmente se hace
es reubicar a las partes en conflicto e incluso
despedirlas. Cualquiera de las acciones que un
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gerente emprenda para resolver conflictos, este
en si mismo se convierte en una alteracion de
las rutinas de trabajo y de la armonia, por lo
que debe resolverse lo antes posible para evitar
consecuencias negativas que puedan afectar
mas profundamente a la empresa.

d. Comunicacion

La Tabla 4, muestra que el mayor
porcentaje de los individuos encuestados
(68,18%) estuvo Completamente de acuerdo
y De acuerdo en que mantienen comunicacion
clara con sus compafieros de trabajo para
tomar decisiones, expresar sus sentimientos y
motivarse mutuamente.

Licencia de Creative Commons
Atribucion 4.0 Internacional (CC BY 4.0)
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.es



Revista de Ciencias Sociales, Vol. XXIX, No. 3, 2023 julio-septiembre

315-331

Tabla 4
Usted mantiene comunicacion clara con sus compaiieros de trabajo para tomar
decisiones, expresar sus sentimientos y motivarse mutuamente

Alternativas de respuesta Frecuencia Porcentaje
Completamente de acuerdo 20 45,45
De acuerdo 10 22,73
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 31,82
En desacuerdo 0 0
Completamente en desacuerdo 0 0

Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

Estos resultados hacen referencia a
que, tal y como lo mencionan Bojorquez
et al. (2021), en la empresa estudiada los
trabajadores se encuentran en permanente
contacto y esto los ayuda a tomar decisiones,
expresar sus sentimientos y motivarse.
Tienden a intercambiar mensajes claros, lo que
les permite comprender la importancia de su
trabajo y sentirse bien consigo mismos por las
aportaciones que realizan.

Cuando la comunicaciéon en una
organizacion es eficiente, muchos retos pueden
asumirse y los problemas pueden resolverse.
Sin embargo, cuando un inconveniente es

causado por una comunicacién organizacional
deficiente, no es facil saberlo, lo que puede
ocasionar que un problema originado por una
mala comunicacion se atribuya a otra causa.

e. Motivacion

Como se evidencia en la Tabla 5,
la mayoria de los individuos encuestados
(75,00%) estuvo Completamente de acuerdo
y De acuerdo en que se sienten positivamente
impulsados a realizar su trabajo para satisfacer
sus expectativas e intereses.

Tabla §

Usted se siente positivamente impulsado a realizar su trabajo para satisfacer sus
expectativas e intereses

Alternativas de respuesta Frecuencia Porcentaje
Completamente de acuerdo 24 54,55
De acuerdo 9 20,45
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 20,45
En desacuerdo 2 4,55
Completamente en desacuerdo 0
Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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Haciendo referencia a lo mencionado
por Bojorquez et al. (2021), la motivacion
contribuye a que se realicen bien las tareas
y haya un funcionamiento adecuado en la
institucion. En consecuencia, a partir de los
resultados de la Tabla 5 se puede pensar que
la mayoria de los trabajadores de la empresa
estudiada a través de sus labores logra
satisfacer en gran medida, sus necesidades,
expectativas e intereses, lo que los mantiene
motivados.

Finalmente, se puede indicar que el
clima organizacional en la empresa Super
Colchén, S.A., ubicada en la provincia de
Manabi-Ecuador, en términos de Chiavenato
(2019), puede considerarse elevado (alto) a
pesar de la presencia de conflictos, lo cual “es
favorable en las situaciones que proporcionan
satisfaccion de las necesidades personales y
elevan la moral” (p.74).

Es importante que la empresa tenga un
entorno laboral agradable y que los directivos
tomen decisiones que sean coherentes con las
necesidades de los trabajadores para fortalecer
los activos intangibles de las empresas que
como se vio anteriormente, forman parte de
las dimensiones del clima organizacional:
Comunicacion, compromiso, motivacion,
apoyo. Esto confirma que no solo puede
generarse un buen clima organizacional con

activos tangibles (dinero, infraestructura
fisica), sino que deben considerarse las
subjetividades de los trabajadores, la
complejidad de sus vidas y su entorno
familiar, para tener un clima organizacional
que favorezca sus capacidades de innovacion
y productivas.

3.2. Fases de evolucion del sindrome
de burnout en la cual se encuentran
los trabajadores de la empresa Stiper
Colchoén S.A.

En las siguientes tablas se presentan los
resultados de la aplicacion del cuestionario
dirigido a identificar las fases de evolucion
del burnout en la que se encuentran los
trabajadores de la empresa Super Colchon S.A.
ubicada en la provincia de Manabi en Ecuador.

a. Fase leve

Como se evidencia en la Tabla 6, un
22,72% de los trabajadores encuestados,
dijeron estar Completamente de acuerdo y De
acuerdo en que en el trabajo presentan dolores
de cabeza o espalda.

Tabla 6
En el trabajo usted presenta dolores de cabeza o espalda
Alternativas de respuesta Frecuencia Porcentaje
Completamente de acuerdo 1 2,27
De acuerdo 9 20,45
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 43,18
En desacuerdo 12 27,27
Completamente en desacuerdo 3 6,83
Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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Por su parte, la Tabla 7 evidencia que
un pequefio porcentaje de los individuos

Completamente de acuerdo en que son poco
productivos en el trabajo.

encuestados (11,36%) seflald estar
Tabla 7
Usted es poco productivo en el trabajo
Alternativas de respuesta Frecuencia Porcentaje
Completamente de acuerdo 5 11,36
De acuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 15,91
En desacuerdo 20 45,45
Completamente en desacuerdo 12 27,27
Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

Haciendo referencia a lo mencionado
por Apiquian (2007), los resultados de las
Tablas 6 y 7, indican que los trabajadores en
su mayoria poco tienden a presentar sintomas
caracteristicos de la fase leve del sindrome
de burnout como lo son cefaleas, dolores de
espaldas, lumbalgias en su lugar de trabajo,
que afecten su productividad.

El hecho de que solo pocos trabajadores
manifestaron que si presentan sintomas
fisicos, asi sean inespecificos y que pudieran
catalogarse como frecuentes, debe considerarse
un llamado de atencion a los directivos para
evitar que estos sintomas empeoren y los

trabajadores pasen a una fase superior del
sindrome y se afecte su productividad.

b. Fase moderada

Como se observa en la Tabla 8, un
11,37% de los individuos encuestados dijo estar
Completamente de acuerdo y De acuerdo en
que no logran concentrarse en sus actividades
laborales. En la Tabla 9, solo 15,91%, estuvo
Completamente de acuerdo y De acuerdo en
que su trabajo le produce preocupaciones que
le generan insomnio.

Tabla 8
Usted no logra concentrarse en sus actividades laborales
Alternativas de respuesta Frecuencia Porcentaje
Completamente de acuerdo 3 6,82
De acuerdo 2 4,55
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 29,55
En desacuerdo 14 31,81
Completamente en desacuerdo 12 27,27
Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia, 2022
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Tabla 9
Su trabajo le produce preocupaciones que le generan insomnio
Alternativas de respuesta Frecuencia Porcentaje
Completamente de acuerdo 4 9,09
De acuerdo 3 6,82
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 27,27
En desacuerdo 13 29,55
Completamente en desacuerdo 12 27,27
Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Lo anterior evidencia posibles causas de lo
que Apiquian (2007) denomina déficit atencional
en la realizacion de sus labores, que a su vez
puede generar tendencia a la automedicacion.
Aunque los resultados indican que muy pocos
trabajadores de la empresa se encuentran en
esta fase del sindrome, deben tomarse acciones
a tiempo para que el individuo pueda salir de
este estado, de lo contrario, la persona empieza a
poner en duda su propia capacidad para responder
satisfactoriamente a las exigencias del entorno
de trabajo, lo que afectard su autoestima como
trabajador.

c. Fase grave

En la Tabla 10, se observa que un 2,27%
de los individuos encuestados sefialaron estar
Completamente de acuerdo y De acuerdo
que tienden a faltar mucho en su trabajo sin
razon justificada. Asimismo, en la Tabla 11,
un 13,64% de los encuestados indico estar
Completamente de acuerdo y De acuerdo que
toman calmantes porque el trabajo le produce
estrés.

Tabla 10
Usted tiende a faltar mucho en su trabajo sin razoén justificada
Alternativas de respuesta Frecuencia Porcentaje
Completamente de acuerdo 1 2,27
De acuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 4,55
En desacuerdo 18 40,91
Completamente en desacuerdo 23 52,27
Total 44 100
Fuente: Elaboracion propia, 2022
Tabla 11
Usted toma calmantes porque su trabajo le produce estrés
Alternativas de respuesta Frecuencia Porcentaje
Completamente de acuerdo 2 4,55
De acuerdo 4 9,09
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Cont... Tabla 11

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo
Completamente en desacuerdo

Total

6 13,64
12 27,27
20 4545
44 100

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

Las personas ubicadas en esta fase
del sindrome tienden a incrementar las tasas
de ausentismo laboral, tener conductas
imprudentes y abusar del alcohol y de
psicofarmacos (Apiquian, 2007). El abuso
del alcohol y psicofarmacos tiene un serio
impacto en el entorno laboral como accidentes,
sanciones, ausentismo laboral mayor que
cualquier otro trabajador e incluso despidos.
Ademas del malestar que pudiera generar
esto al clima organizacional, representan altos
costos para las empresas por indemnizaciones
que deben asumir, rotacion del personal,

disminucion del desempeio laboral y declive
de la calidad del trabajo.

d. Fase extrema

La Tabla 12, evidencia que el 6,82%
de los individuos encuestados dijeron estar
Completamente de acuerdo en que su trabajo
le produce depresion, y en la Tabla 13, un
9,09% de los individuos encuestados indican
estar Completamente de acuerdo y De acuerdo
en que se aislan de sus compafieros de trabajo.

Tabla 12
Su trabajo le produce depresion
Alternativas de respuest: Fr Porcentaje
Completamente de acuerdo 3 6,82
De acuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 27,27
En desacuerdo 11 25
Completamente en desacuerdo 18 40,91
Total 44 100
Fuente: Elaboracion propia, 2022
Tabla 13
Usted se aisla de sus compaiieros de trabajo
Alternativas de respuesta Frecuencia Porcentaje
Completamente de acuerdo 3 6,82
De acuerdo 1 2,27
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 20,45
En desacuerdo 13 29,55
Completamente en desacuerdo 18 40,91
Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia, 2022
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Pocos trabajadores presentan sintomas
de sindrome de burnout en fase extrema; sin
embargo, lo ideal es que ningun trabajador se
encuentre en esta fase por ser la mas peligrosa
para el trabajador. Indica Apiquian (2007), que
cuando una persona se aisla de sus compafieros
de trabajo y ademas se encuentra en estado
depresivo también puede presentar crisis
existenciales, la depresion puede volverse
cronica e incluso tener intentos de suicidio
asociados con el desempefio de su trabajo.

Finalmente, puede decirse, de acuerdo
con los resultados anteriores, que, aunque muy
pocos, hay trabajadores de la empresa en todas
las fases del sindrome de burnout, y es en la fase
leve donde hay mas cantidad, lo cual merece la
atencion por parte de la directiva de la empresa.

3.3. Relacion entre el clima
organizacional y el sindrome de
burnout en la empresa Super Colchon
S.A.

Segiin los resultados obtenidos (Rho =
0,099; Sig, = 0,524 >0,05), los cuales se muestran
en la Tabla 14, se puede concluir que no existen
evidencias estadisticas que reflejen una relacion
significativa entre el sindrome de burnout y el
clima organizacional en los trabajadores de la
empresa Super Colchon S. A., ubicada en la
provincia de Manabi en Ecuador, aun cuando la
literatura consultada indica que si hay relacion,
es decir, a mejor clima organizacional, los niveles
del sindrome de burnout tienden a ser bajos.

Tabla 14
Relacion entre sindrome de burnout y
clima organizacional: Empresa Super
Colchon S.A.

Correlacién no paramétrica

Rho de Spearman 0,099
Sig. (bilateral) 0,524
N 44

Fuente: Elaboracion propia 2022.
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(Por qué a pesar del buen clima
organizacional en la empresa estudiada, hay
trabajadores con sindrome de burnout, incluso en
las fases mas severas? Se infiere que la principal
razén por la cual esto ocurre es porque aun los
trabajadores estan sufriendo las secuelas de lo
vivido en tiempos de la pandemia por COVID-19,
el cual estuvo caracterizado por un confinamiento
sanitario desde febrero de 2020 hasta mediados
de 2021, que puso en riesgo a muchas empresas,
la estabilidad laboral de los trabajadores, su
estabilidad familiar e incluso la vida.

Otra respuesta a esta interrogante
puede ser que los trabajadores de la empresa
tienen sentimientos de conformidad con su
trabajo a pesar de no ser satisfactorio, por
ser mayormente rutinario debido a que su
dinamismo pudo haberse reducido por la crisis
econdmica vivida durante el confinamiento
sanitario, periodo en el cual se redujo el poder
adquisitivo de la poblacion y en consecuencia
el consumo de bienes que no fueran de primera
necesidad.

Conclusiones

El hecho de que la fase leve de evolucion
del sindrome de burnout sea la que tiende a
tener mas presencia en los trabajadores de la
empresa, no implica que los que estén en esta
fase no puedan evolucionar a fases superiores,
lo que se constituye en un riesgo para la
estabilidad del clima laboral de la empresa.
Los casos, aunque pocos, de trabajadores que
se ubican en fases mas severas, complejiza
este panorama, lo que requiere de atencion
por parte de la empresa, tanto por razones
humanitarias y de responsabilidad social,
como por razones econodmicas asociadas a su
rentabilidad.

Aun cuando la literatura indica
que un clima laboral favorable reduce la
posibilidad de que los trabajadores de una
organizacion desarrollen sintomas de burnout,
en la organizacion estudiada no se evidencid
estadisticamente esta relacion. Esto puede
significar que los trabajadores de la empresa
tengan sentimientos de conformidad de aceptar
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su trabajo a pesar de no ser satisfactorio
dada la incertidumbre laboral vivida por el
confinamiento sanitario por Covid-19, periodo
en el cual muchos negocios se vieron obligados
a cerrar y una gran cantidad de personas
qued6 desempleada. Adicionalmente, puede
considerarse que aun hay trabajadores que
presentan secuelas psicoldgicas por lo vivido
durante el confinamiento.

Vale la pena realizar otro estudio para
profundizar sobre las causas por las cuales hay
personas en las distintas fases del sindrome,
identificar si en realidad solo se debe a razones
imputables al trabajo, a la vida personal,
a la dura experiencia vivida durante el
confinamiento o a todas ellas y para determinar
si esta patologia prevalece en la empresa a lo
largo del tiempo.

Es recomendable que la empresa contintie
en sus esfuerzos por mejorar las condiciones de
trabajo asociadas al clima organizacional para
reducir al maximo el sindrome de burnout en su
personal y coordine acciones que coadyuven a
que no haya trabajadores en las fases mas dificiles
como la grave y la extrema. Estas acciones
deben disefiarse tomando en consideracion un
diagnostico de la realidad de la empresa para
poder identificar aquellos factores determinantes
positivos para el clima organizacional que puedan
ser fortalecidos para que sus niveles de excelencia
se sigan elevando en un ambiente de trabajo
desafiante pero estable.
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