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Resumen

La presente investigacion de tipo cuantitativa descriptiva tuvo como objetivo general determinar
la relacion del sindrome de desgaste laboral y rotacion de personal en colaboradores del Centro
educativo para nifios sordos de la region de Occidente ubicado en el departamento de
Quetzaltenango. La investigacién se realizd con 41 sujetos, hombres y mujeres comprendidos
entre las edades de 20 a 55 afios, de diferente estado civil, distinto tiempo de antigiiedad,
residentes del departamento de Quetzaltenango. Como instrumento de estudio se utiliz6 una
escala de Likert que contiene una serie de afirmaciones a las cuales el individuo selecciond la

opcion con la que mas se identificara acerca de un mismo objetivo.

De acuerdo a los resultados obtenidos se concluyd que en la institucion no existe relacion entre el
sindrome de desgaste laboral y rotacion de personal, debido a que los docentes del centro se
perciben profesionalmente comprometidos, ademas, se analiza que, por el tipo de ensefianza, los

colaboradores conocen el trato que se requiere y la forma de trabajo.

Por lo anterior, es importante que la institucion maneje un plan de motivacion para sus
colaboradores y asi evitar que el sindrome se haga presente y como repercusion, cause rotacion

de personal que afecte de manera negativa el desarrollo de actividades y el logro de objetivos.



l. Introduccidn

Hoy en dia en muchas empresas y organizaciones, especialmente del area sanitaria, de educacion
y de servicio al cliente se ha desarrollado este sindrome, el cudl basicamente refiere a un
trastorno a consecuencia de un estrés laboral elevado, caracterizado principalmente por un estado
de agotamiento emocional crénico en el colaborador, actitud distante frente a sus tareas
laborales, y sensacion de ineficiencia e ineficacia en el trabajo, acompafiado de la pérdida de
comunicacion en su entorno laboral. Una de las principales causas de este sindrome es el entorno
laboral y las condiciones de trabajo. El personal que esta expuesto de manera continua a altos
niveles de estrés, carga excesiva de trabajo, poca autonomia, malas relaciones en el trabajo,
ausencia de apoyo en su entorno, falta de formacion para desempefiar las tareas o capacitaciones,
puede llegar a padecer un estrés cronico que provocara el sindrome de desgaste laboral. Por ese

motivo, el vinculo entre el estrés y el sindrome es muy fuerte.

En el ambito empresarial y organizacional la rotacion del personal es una medida que indica
cuanto tiempo los empleados permanecen en la organizacion y con qué frecuencia deben ser
reemplazados. Cada vez que existe una desvinculacion con el colaborador, por cualquier motivo,
aumenta el nivel de rotacion del personal de la empresa. El impacto especifico varia segun
diferentes factores, entre los cuales estan las dificultades para ocupar la vacante, la cantidad de
entrenamiento necesario para los nuevos colaboradores, costos especificos del reclutamiento,

tiempo invertido para ocupar el puesto y el tiempo de capacitacion invertido.

Esto es comdn en paises como Guatemala, por lo que es importante conocer los sintomas del
sindrome de desgaste laboral para tratar de erradicarlo y asi poder evitar una alta tasa de rotacion
en las empresas, todo esto para evitar que personas con potencial alto y que son de provecho para
la empresa piensen en irse 0 en que la organizacion no presta la atencion a su recurso humano
que es el prioritario. Al poder diagnosticar y evitar estos factores, se lograran colaboradores
felices, fieles, satisfechos y productivos para la empresa, por lo que surge la necesidad de
determinar la relacion del sindrome de desgaste laboral y rotaciéon de personal en los maestros

del Centro educativo para nifios sordos de la regién de occidente, ubicado en el departamento de



Quetzaltenango, para proporcionar herramientas a los altos mandos de la institucion para que
puedan emplearlas con los colaboradores y asi disminuir y en tal caso evitar que el sindrome
aparezca y asi contar con un equipo de trabajo de calidad, retener al personal con el que se

cuenta en el centro y tratar de garantizar un mejor futuro para la sociedad guatemalteca.

A continuacion, se presentan opiniones y estudios realizados a nivel nacional e internacional que
han tenido la finalidad de proporcionar distintos enfoques que fundamentan la razon e

importancia para la realizacion de esta investigacion.

Castillo (2016) en la tesis Nivel de sindrome de burnout (desgaste laboral) en el personal de
enfermeria del Hospital Regional de Huehuetenango “Dr. Jorge Vides Molina” cuyo objetivo fue
determinar los niveles de Sindrome de Burnout (Desgaste Laboral) en el personal de enfermeria
del Hospital Regional de Huehuetenango. La muestra que se utilizé fue de 50 enfermeras, de
género femenino, comprendidas entre las edades de 20 a 54 afios de edad, de diferente estado
civil y distinto tiempo de antigliedad laboral. La investigacion fue tipo descriptiva, se utilizé el
test de Maslach Burnout Inventory. Dicho instrumento fue elaborado por Cristina Maslach. Su
principal objetivo es medir el desgaste profesional con una escala tipo Likert. Se reflejo por
medio de los resultados obtenidos, que a partir de los 40 afios de edad, la muestra manifestd
medios y altos niveles en las subescala de cansancio emocional y despersonalizacion y medios en
la subescala de realizacion personal, por lo que se concluye que a mayor edad, mayor
predisposicion a desarrollar burnout. Por lo que se propone realizar charlas trimestrales sobre el
tratamiento del Burnout en los siguientes aspectos (un tema por trimestre) incremento de la
autoeficacia personal, mejora de la autoestima, técnicas de afrontamiento del estrés,
reestructuracion cognitiva (mejora en el estilo de pensamiento) y ensayo conductual ante las
circunstancias negativas. Estas técnicas permitiran al personal aumentar su nivel de resiliencia y

mejorar la gestién emocional en el puesto de trabajo.



Chéavez (2016) en el articulo Sindrome de desgaste laboral en docentes universitarios que
aparece en la pagina electronica Innova Research Journal ISSN 2477-9024 expone que se realizo
una revision bibliografica sobre el sindrome de burnout en docentes universitarios, desde el 2005
hasta el 30 de octubre de 2015, encontrandose que Colombia, es el pais de habla hispana que méas
aportes ha realizado con el 28,6% de documentos. También se encuentra que existe mayor
participacion de hombres con un 51,6% que de mujeres con un 40,8% de una poblacion total de
6842 sujetos, en el que México es el pais que presenta mayor muestra poblacional con un 29,3%.
Afirma que el cuestionario MBI propuesto por Maslach y Jackson es el més utilizado debido a la
alta fiabilidad y validez sobre las tres dimensiones que componen su método. Al hablar de
burnout, México tiene el mayor valor de agotamiento emocional y el valor mas bajo en la escala
de realizacion personal y Esparia tiene el puntaje mas alto en el factor de despersonalizacion.
También expone que derivada a la investigacion realizada se encuentra que las caracteristicas
principales del sindrome son: agotamiento emocional, despersonalizacion y la baja realizacion
del personal. También se obtiene que, de los 35 documentos seleccionados para el estudio, los
paises que presentan un indice mayor de la problematica con docentes universitarios son Meéxico,

Colombia y Espana.

Marin (2014) en el articulo Sindrome de desgaste profesional: ;qué podemos hacer? que aparece
en la pagina electronica Biomedicina, explica algunas de las acciones que pueden realizarse para
identificar, prevenir o reducir el sindrome de desgaste laboral. Presenta dos modelos de
intervenciones, la primera es grupal, en donde el empleo de estrategias de intervencién transcurre
por fomentar por parte de los compafieros el apoyo social. A través de esto, los individuos
adquieren nueva informacion, distintas habilidades o incluso pueden mejorar las que ya poseen,
obtienen refuerzo social, apoyo emocional, consejos y distintas formas de ayuda valiosa. La
segunda es organizacional, en donde las intervenciones pueden basarse en dos lineas de accion,
la primera es al reducir los factores estresantes del trabajo y la segunda aumentar los recursos
laborales. Estas técnicas son efectivas si se aborda de raiz el problema, por ejemplo los factores
estresantes laborales y el desgaste que se produce, todo esto sera productivo si se cuentan con las
herramientas adecuadas para la identificacion de los problemas. Sin embargo, se resalta el

impacto que ejercen las intervenciones combinadas, en donde es de suma importancia el



involucramiento de la alta direccion de la organizacion con el proposito de mejorar la calidad de
vida de los colaboradores, en dichas estrategias planteadas se ha demostrado eficacia en la
experiencia de la autora en diferentes intervenciones realizadas en diversas organizaciones en

Uruguay.

Galvez (2013) en la tesis Diagnostico de los niveles de desgaste laboral en el personal enfermero
del hospital nacional de Mazatenango, Suchitepéquez cuyo objetivo fue determinar los niveles de
desgaste laboral que se manifiestan en el personal enfermero del Hospital Nacional de
Mazatenango, Suchitepéquez en donde se utilizé una muestra de 81 sujetos comprendidos entre
las edades de 20 a 70 afios, de los cuales 10 son enfermeros graduados y 71 sujetos son auxiliares
de enfermeria. La investigacion es de tipo descriptivo, cuyo objetivo es el de investigar la
incidencia de determinadas variables sobre una poblacion especifica. El instrumento que se
utilizd fue el Maslach Burnout Inventory (MBI) creado por Cristina Maslach, el cual esta
conformado por 22 cuestionamientos que arrojan un punteo tipo Likert que va desde un valor de
0 (representa nunca) hasta 6 (representa diariamente).El resultado presenta 3 sub-escalas:
Agotamiento Emocional (AE), Despersonalizacion (D) y Realizacion Personal (PA). El nivel de
agotamiento emocional, de acuerdo a los resultados de la aplicacion de la Escala de Maslach para
el diagnostico del sindrome de desgaste laboral en el personal enfermero del hospital nacional de
Mazatenango, Suchitepéquez; registra en general un nivel bajo, por lo tanto; se considera que
aunque se encuentre presente el Sindrome, es de forma leve e insignificante, por lo que existe la

capacidad de poder recuperarse facilmente.

Deschamps, Olivares, De la Rosa y Asunsolo (2011) en el articulo Medicina y seguridad del
trabajo que aparece en la pagina electronica scielo expone que en los paises de Espafia y
Argentina los médicos tienen una buena salud fisica, pero su salud mental es preocupante, debido
a que presentan mayor indice de deseos de suicidio que el resto de la poblacion, lo que tiene
como consecuencia la aparicion del sindrome de desgaste laboral en dichos profesionales, en los
que se identificaron causas como jornadas de trabajo largas, los servicios de guardia nocturnos,

la rotacion constante de turnos, falta de recompensas profesionales, entre otros. La identificacion



de los factores de riesgo psicosocial a los que pueden estar expuestos el personal médico y de
enfermeria, permitiré crear planes de prevencién contra la aparicion de este sindrome que pueden
ser de utilidad para mejorar la salud y la calidad de vida del personal y asi mismo evitar que

muchos profesionales puedan abandonar el puesto o enfermar.

Macario (2018) en la tesis Rotacion de personal y clima organizacional cuyo objetivo fue
determinar el nivel de rotacion de personal y el clima organizacional en colaboradores a nivel
operativo y administrativo de Vipersa, una importadora y distribuidora de vidrios ubicada en
Quetzaltenango. La investigacion se trabajo con 37 colaboradores de género masculino y
femenino que labora en el area administrativa y operativa, comprendidos entre las edades de 19 a
61 afos. La investigacion fue tipo descriptiva, se utilizé el indice de rotacion de personal y una
escala tipo Likert como instrumento para medir el clima organizacional. Se establecié que para
que el colaborador se sienta identificado con la organizacion la satisfaccion y el conocimiento
del plan estratégico son muy significativos para la empresa. En cuanto a que exista buena
comunicacion en la realizacion del trabajo, saber los objetivos de la empresa y ser responsables
del cumplimiento de los estandares de desempefio son importantes para mantener un clima
organizacional positivo por lo que se recomienda planificar, organizar, dirigir y controlar
programas de capacitacion de forma periodica, tanto para el personal operativo como

administrativo dirigido al mantenimiento de un clima labora sano.

Hernandez, Cruz, L., Meza y Cruz, Z. (2017) en el articulo Principales causas de la rotacion del
personal en empresa de servicios de transporte que aparece en la pagina electrénica revista
sociologia contemporanea Vol. 4 No. 11 43-50 expone que derivado de los resultados de la
investigacion realizada se pueden encontrar como principales causas de la rotacion de personal
los siguientes: sueldo bajo, razones personales, oportunidades de crecimiento, mejor oferta de
trabajo, conflictos con jefe inmediato, problemas de salud y horarios de trabajo, por lo que se
debe poner principal atencion en las mismas. Por lo que se recomendo realizar un analisis de los
puestos en la empresa a fin de establecer las funciones especificas y caracteristicas de los

colaboradores que las desempefian. También re recomendé realizar un analisis del proceso de



reclutamiento y seleccion, para detectar irregularidades en el proceso, lo que significa que no se
contrata al personal idéneo para los puestos. Se recomendo realizar un analisis del clima laboral,
para obtener informacion veridica por parte de los colaboradores y de su opinién a laempresay a
la forma en que se desarrollan sus actividades. Por Gltimo, se recomendo realizar un estudio
salarial y los planes de remuneraciones, con el fin de ser una empresa competitiva y retener al
talento humano para lograr mejores resultados en la organizacion. Todas las acciones
mencionadas anteriormente lograran el crecimiento y la productividad de la empresa, al alcanzar
las metas y objetivos propuestos con la ayuda de los altos mandos, involucrandose para crear un
ambiente de seguridad y confianza para los colaboradores.

Rodriguez, Lopez, Forero y Goémez (2013) en el articulo Rotacion de personal en el call center
Calldinero que aparece en la pagina electronica uniminuto Num. 9 julio-diciembre, explica que
la empresa Calldinero presenta alto indice de rotacion de personal por causa de inadecuado
ambiente laboral. Los colaboradores no lo soportan y no estan tranquilos con el entorno. Otro
aspecto que también influye en la decision de renunciar a la empresa estd relacionado con el
salario que la organizacion les ofrece. La rotacion en esta empresa ha afectado en el logro y
cumplimiento de metas propuestas en las diferentes carteras debido a que no es gestionado
correctamente el tiempo con la cantidad de colaboradores. También ha afectado al resto de ellos,
pues no se cumple con la meta grupal y no se hace posible confiar en la empresa, hecho que
también afecta a la compafia. No obstante, si realmente una persona estd bien satisfecha y
motivada con la organizacién no es algo que le preocupe mucho a esta, pues confia en sus buenas

practicas empresariales.

Villegas (2012) en la tesis Causas de la rotacion de personal de receptores pagadores de la region
| Metropolitana de una institucion financiera, de la Universidad Rafael Landivar cuyo objetivo
fue determinar las causas principales de la rotacion de personal de receptores pagadores de la
regiéon | metropolitana de una institucion financiera, para esta investigacion la poblacion estuvo
conformada por las bajas del puesto receptor pagador comprendidos en los meses de octubre,

noviembre y diciembre del afio 2009. Dicha investigacion fue de tipo descriptiva, para la



recoleccion de la informacion se utiliz6 como instrumento la entrevista de salida que fue
proporcionada por la institucién. Se concluye de acuerdo a los resultados de la investigacion, que
las causas de rotacién encontradas fueron las siguientes: otro trabajo, salario, viaje a USA,
familia, universidad, mala actitud de servicio, ambiente de trabajo y llamadas de atencién. Por lo
que para minimizar el indice de rotacion de personal y las causas que la generan, se recomienda a
la institucion financiera, formular una politica institucional enfocada a mejorar las condiciones
de trabajo (ambiente laboral), retener al personal, principalmente al género femenino, promover

ascensos laborales y capacitar constantemente al personal.

Cabrera, Ledezma y Rivera (2011) en el articulo EI impacto de la rotacion de personal en las
empresas constructoras del estado de Nuevo Ledn que aparece en la pagina electronica Redalyc,
afirma que al atender a la ubicacion de Monterrey, al indice de industrializacion y la
competitividad de la ciudad, fue que se decidio realizar esta investigacion hacia el fendmeno de
la rotacion de los colaboradores. Es asi como se procedio a la recopilacion de un marco tedrico
que pudiese guiar en la buasqueda de establecer una relacion entre la rotacion de personal y
factores como son la productividad y la eficiencia. Como se muestra en los resultados de este
estudio el 94.12% de los encuestados afirma que este problema afecta la productividad y la
eficiencia de los obreros. Ademas queda reflejado en los resultados que el 64.71% de la rotacion
es voluntaria, por lo que la empresa no tiene control sobre este fenomeno y el 76.47% afirma que
ha tenido retrasos a causa de este movimiento. Lo que evidencia que la rotacion de personal es
un serio problema para las compafiias, debido a que, a pesar de la relativa facilidad con la que
pueden recuperar personal, estos nuevos colaboradores tienen que adaptarse a la dinamica del
grupo, lo que trae como consecuencia perdidas de productividad y de eficiencia del equipo de

trabajo.



1.1 Sindrome de desgaste laboral
1.1.1 Definicién

Guillén (2010) explica que el sindrome de desgaste laboral, también conocido como sindrome de
burnout, sindrome de desgaste ocupacional, sindrome de desgaste profesional o sindrome del
trabajador quemado, es considerada una enfermedad que se padece a consecuencia de estrés
laboral crénico que recae en la persona al no ser gestionado con éxito. En otras palabras, es un
malestar laboral que afecta a los colaboradores de manera progresiva. En esta patologia el
individuo sufre de este desgaste laboral cuando se suman emociones y actitudes dificiles de
soportar, las cuales desmotivan el ambiente laboral y traen consecuencias negativas para la
persona como para su contexto, de manera que afecta el rendimiento, productividad,
personalizacion con la empresa, realizacion de sus actividades y el cumplimiento de objetivos o

metas propuestas.

1.1.2 Consecuencias del sindrome de desgaste laboral

Los resultados negativos del sindrome y del estrés laboral son reflejados para el colaborador que
padece dicho problema y en la organizacion para la que labora. El efecto negativo para la
persona afecta de gran manera su salud, lo que da paso a los trastornos psicosomaticos, también
conocidos como psicofisioldgicos, las cuales son enfermedades fisicas que tienen su origen en
factores psicoldgicos. Ademas, tiende a generar trastornos psicopatoldgicos. Las consecuencias
del sindrome de desgaste laboral se pueden agrupar en cuatro grupos: fisicos y emocionales,
interpersonales, actitudinales y conductuales, los cuales se presentan a continuacion en la

siguiente tabla para su mejor descripcién y diferenciacion.



Tablanim. 1

Consecuencias del desgaste laboral

Consecuencia Descripcion

Entre los problemas de salud fisica se encuentran las
cefaleas, taquicardias y palpitaciones, dolor
precordial, alteraciones gastrointestinales,
Fisicos y emocionales hipertensidn, crisis asmatica, alergias, fatiga, dolores
musculares, entre otros. En los problemas emocionales
se encuentran los referidos a sentimientos de

inadecuacién, limitacion e infelicidad.

Deterioro de la vida familiar y social, y dificultades en
Interpersonales ] ]
las relaciones interpersonales.

Se puede hablar de la expresion y manifestacion de
actitudes negativas hacia los demas, hacia la industria
Actitudinales u organizacién y hacia si mismo. Con sensaciones de
insatisfaccion laboral y reductivos niveles de

compromiso e implicacion.

Comportamientos inadecuados relacionados con el
trabajo y con la organizacion, con manifestaciones
como agresividad, inhibicién, cambios del estado de
Conductuales humor, etc. También se presentan conductas negativas
con la industria u organizacién, como ausencia 0
lentitud en el desempefio, disminucién de la calidad y

cantidad de rendimiento laboral.

Fuente: Guillén (2010) Psicologia del trabajo para relaciones laborales. Pag. 285




Las estrategias para tratar el sindrome de desgaste laboral tratan de reducir los niveles de estrés,
ansiedad y depresidn, segun los casos en los que exista dicho problema. Para poder diagnosticar
este sindrome los especialistas deben conocer los sintomas de la patologia y realizar una
entrevista con el colaborador que permita conocer si existe el padecimiento de dicha enfermedad,
ademas de esto, es importante que el individuo conozca la situacién actual en la que se encuentra

dentro de la empresa y cdmo esté organizado el trabajo.

1.1.3 Etapas principales del sindrome de desgaste laboral

De la Cruz (2011) expone que el desgaste laboral aumenta de manera progresiva, pasa por
diferentes etapas y se incrementa segun la gravedad de cada caso, debido a que los sintomas y el
progreso de los mismos en cada colaborador son diferentes, por lo que tiende a desarrollarse en
forma de ciclo. Todo individuo que ingresa al proceso del desgaste no sigue el mismo patron del
ciclo evolutivo de este, a tal punto que los colaboradores suelen aprender a vivir con el sindrome.

A continuacion se exponen cinco etapas principales del desgaste

A. Etapa inicial, de entusiasmo e idealismo. En esta etapa el colaborador se entusiasma por
su puesto de trabajo y lo asume con energia positiva, tiene grandes expectativas y se involucra de
manera que persiste por mejorar en las tareas que se le asignan por su area de trabajo, sintiéndose
capaz de solucionar conflictos y pequefias inquietudes que surjan. Las jornadas de trabajo se
extienden por voluntad propia, el colaborador estd enamorado de su labor y transmite energia
positiva. Sin embargo, esto da lugar a liberarse algunos factores estresantes que podrian

perjudicar al individuo.

B. Estancamiento o luna de miel. Es llamado luna de miel debido a que esta etapa no suele
durar mucho. Existe un quebranto en la relacion esfuerzo-recompensa, lo que da lugar a un

desfase entre estos debido a que los colaboradores llegan a pensar que las recompensas
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personales se obtienen por medio de la labor que realiza, lo que da lugar a la ansiedad y fatiga,
asi como el sobreesfuerzo lleva a desencadenar los mismos sintomas, lo que da como resultado
que el colaborador dé mas de si mismo como medio inhibidor del estrés psicosocial que padece.
En esta fase el individuo al darse cuenta que no tiene una respuesta positiva ante el estrés
psicosocial tiende a caer en pensamientos negativos, lo que lleva a crear un ambiente tenso entre
sus comparfieros y desarrolla problemas entre ellos mismos, asi como él mismo suele presentar

otros cambios en su vida profesional. Esta etapa es normal para cualquier area del campo laboral.

C. Frustracion. También llamada desilusion, en esta etapa existe desmoralizacion y falta de
energia y entusiasmo por parte del colaborador, por lo que cualquier tarea que realiza en el
trabajo tiende a irritarlo, esto da lugar a que existan conflictos dentro de la organizacion. El
individuo presenta sintomas de fatiga cronica, psicofisiologicos en donde es comdn la aparicion
de una mala alimentacion, insomnio debido al consumo excesivo de sustancias que perjudican la
salud de la persona como las drogas y bebidas alcohdlicas. El colaborador se muestra inseguro de
si mismo y tiene la sensacion de que sus esfuerzos son en vano al no recibir algin tipo de

recompensa por parte de la organizacion o de los usuarios.

Algunas consecuencias que se pueden mencionar en esta etapa son: depresion, enfermedades
fisicas, drogas, alcohol, cigarrillo, entre otros, también se presenta bajo rendimiento y baja

autoestima en la persona.

D. Apatia. En esta etapa el individuo proyecta cambios actitudinales y conductuales, lo que
hace ver una falta de interés dentro del ambiente laboral, con posibles consecuencias a nivel
defensivo ante los problemas y para su solucion, como el trato o servicio al cliente de forma
distante, evita realizar tareas que le puedan producir estrés y el contacto o relacién con sus
comparfieros de trabajo. Se presenta pérdida de vocacién y decepcion de las normas de trabajo,
falta de respeto ante sus superiores jerarquicos. Entre los sintomas que padece el colaborador se

encuentran los fisicos: fatiga, insomnio, problemas gastrointestinales, entre otros, psicologicos
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como: ansiedad, depresion e irritabilidad y sintomas conductuales como: actitudes de

agresividad, conducta defensiva, entre otros.

E. Fase de quemado. En esta etapa el individuo presenta frustracién constante, lo que crea
un colapso a nivel emocional y cognitivo, esto se debe a que las consecuencias recaen en la salud
del colaborador, por lo que se genera un vacio en varios &mbitos de su vida, por ejemplo en el
ambito laboral puede llegar a dejar a un lado sus actividades y desechar su vida profesional con

frustraciones, insatisfacciones e inseguridad.

En cualquier fase es vital que la persona afectada busque apoyo o acompafamiento psicolégico
para poner en practica estrategias que ayuden a cambiar la perspectiva que se tiene del elemento
estresante y asi controlar las emociones y sentimientos que produce. Se debe tomar en cuenta que
existen distintas formas de afrontar el problema, como la confrontacion, el distanciamiento y
aceptacion. Los resultados dependeran de la forma en la que el individuo los sepa poner en
practica, en el caso deseado se disminuira el nivel de estrés, pero por el otro lado un mal manejo

de las técnicas también afectara de manera que aumentara el estrés que provoca el sindrome.

1.1.4 Sintomas del sindrome de desgaste laboral

Es importante reconocer que cada persona sufre de sintomas del sindrome de distinta manera
debido a que el indice de desgaste esta ligado a su personalidad. Este se manifiesta a través de un
estado de agotamiento fisico y mental que se prolonga en el tiempo y llega a alterar la
personalidad y autoestima del trabajador. Segin la OSHA (Occupational Safety and Health
Administration) Administracion de salud y seguridad ocupacional, en sus siglas en inglés, el
sindrome fue identificado en mayor medida en las profesiones que se relacionan con el trato al
publico o servicio al cliente, es decir que tienen exposicién social. Sin embargo, puede

presentarse en cualquier ocupacién al momento en el que existe gran diferencia entre las
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expectativas laborales del colaborador y la realidad de las tareas a las que se dedica a diario,
exista un ambiente laboral negativo, degradado o con relaciones laborales en las que se perciba

conflicto.

Al hablar de que una persona padece el sindrome de desgaste laboral, bien sea dentro del
ambiente laboral o publico, se entiende que sufre de fatiga o cansancio; sin embargo, al hacer
esta relacion comin, muchas veces no se dimensiona el problema que representa este sindrome,
ya que éste es mas que el cansancio habitual que puede ser reparado con unos dias de descanso, y
envuelve una serie de padecimientos a nivel psicoldgico, fisico, social, y también en relacién con
la empresa, lo que le da su connotacion de sindrome. Desde la teoria organizacional, se
comprende que las personas llegan a la enfermedad como consecuencia de las condiciones de

estres laboral y las tensiones que este genera.

Otero-Lopez (2015) investigd los diferentes sintomas en las areas del ser humano, las cuales se

presentan a continuacion

A. Fisicos o fisiologicos. El dolor de espalda, manifestaciones somaticas como cefaleas,
trastornos del suefio, problemas de tipo gastrointestinales, alergias, arritmias, hiperventilacion,

trastornos alimenticios, disfunciones sexuales, abuso de estupefacientes y afecciones en la piel.

B. Emocionales. Las emociones se ven afectadas en este sindrome, ya que las personas no
funcionan por partes. Por lo que se mencionan sintomas emocionales como la depresion,
aislamiento, irritabilidad, ansiedad, cambios de humor, ataques de panico, impaciencia, bajo
control de impulsos, vulnerabilidad, desanimo constante, falta de empatia y poca tolerancia. Los
sentimientos positivos de entusiasmo, dedicacion, seguridad y disfrute desaparecen y en su lugar

se presentan los de ira, ansiedad y depresion.
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C. Cognitivos. Se mencionan sintomas como la amnesia o pérdida de memoria, lo cual se
deriva por tener mucha informacién en la mente y produce que se dificulte la concentracion,
déficit de atencion, aburrimiento, vision negativa de cualquier circunstancia que lleva a que la
persona se sienta impotente, mantenga un pensamiento desorganizado, excesiva preocupacion,
ideas irracionales, sentimientos de vacio y extincion de emociones positivas, 1o que genera que

no exista motivacion y no se cumplan las metas.

Este sindrome suele brotar mas cuando coinciden factores de riesgo personales como la baja
tolerancia a la frustracion, la exposicion al estrés o circunstancias estresantes y aquellas
relacionadas con la organizacion como lagunas en las tareas asignadas al puesto de trabajo,
sobrecarga de trabajo, entre otros. Para tratar de reducir y/o prevenir los sintomas de este
sindrome se requiere de medidas similares a las que se necesitan para manejar situaciones de
estres laboral. También es importante identificar y modificar las condiciones de trabajo que han
dado lugar a este sindrome y a la aparicion de los sintomas, en casos de una exposicion
prolongada a estos factores se considera necesaria una reubicacion del colaborador,

asesoramiento psicologico o acompafiamiento en el puesto para rectificar los habitos adquiridos.

1.1.5 Causas del sindrome de desgaste laboral

El-Sahili (2015) afirma que existen diferentes causas del sindrome de desgaste laboral. Para
comenzar, se debe reconocer que este término se desarrolla en un entorno laboral y
psicopatoldgico, por lo que no puede alejarse una de la otra, es por esto que muchos
investigadores definen el laborar como una de las principales causas. Para Maslach y Leiter
(como se citd en Ali y Gonzalez 2015) las caracteristicas de cada persona estan relacionadas con
el padecimiento de este sindrome, ya que se ha percibido con el transcurrir de los afios que la
personalidad a la par del estrés laboral lleva a este problema. Algunas caracteristicas que se
encuentran en las personas son: baja eficacia, poco control de impulsos, pobre defensa ante el

estrés, perfeccionismo, alto idealismo, mucha exigencia, sensibilidad emocional, dependencia y
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adiccion a sus actividades laborales. Dichas caracteristicas provocan que el individuo tenga un
deterioro lento de la salud y bienestar psicoldgico, lo que lleva a la vulnerabilidad de caer en este
problema.

Al enfocarse en el docente, las condiciones negativas que lo rodean con frecuencia lo
desilusionan y abren paso a las causas de su desgaste, entre las que se encuentran principalmente

las siguientes

A. Perdida de control sobre el entorno. En situaciones en donde el grado en el que se imparte

la materia ya no sea facil de manejar.

B. Sufrir tratos injustos e inequitativos. En cuestiones de reconocimientos, remuneraciones o

cualquier acto que desvalorice su trabajo.

C. Observar una mayor discrecionalidad laboral. En situaciones en donde su trabajo se vea

como una obligacién y no reciba reconocimiento.

D. Verse empujado a ser un actor politico. Al ser obligado a participar o realizar actividades

gue no son de su agrado o en contra de sus valores y principios.

E. Desilusion gradual de su trabajo. EI docente cae a una desilusion por su actividad debido
a que durante su formacion como profesional se hizo de ideas erroneas de la vida laboral y lo que
podia obtener de ello, al creer que por desempefio seria correspondido por el lugar de trabajo, sin

embargo, al estar en las actividades del dia a dia se dio cuenta de lo contrario.
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El sindrome de desgaste laboral se manifiesta frecuentemente en colaboradores que
experimentaron una ilusidn muy grande al inicio de su carrera y que luego se dieron cuenta que
no existe una relacion entre sus deseos, acciones y recompensas en el trabajo. Al no estar
valorado el individuo en el trabajo y las tareas que realiza, tiende a ser fuente de desilusion y
abre paso al desgaste. El docente se siente agotado al estar desmotivado como consecuencia de
que sus acciones no han sido recompensadas, luego se deja de involucrar con los alumnos y hace
a un lado las obligaciones que tiene con la administracion del centro educativo y se vuelve
incapaz de resolver conflictos que se presentan dia a dia en el aula. Todo esto debido a que por el
aparecimiento del sindrome, los mecanismos de proteccién de energia se activan y hacen que el

docente no vea la necesidad de realizar esfuerzos mayores.

1.1.6 Diferencia del sindrome de desgaste laboral y otros conceptos

Durante los dltimos cuarenta afios, tiempo en el que se ha estudiado este sindrome, ha sido
confundido con diferentes malestares, riesgos y enfermedades en el area laboral y en otras mas.

Por tal motivo a continuacion se realiza una diferenciacion con otros términos

A. Sindrome de desgaste laboral y depresion. La depresion y el sindrome de desgaste laboral
no tienen el mismo origen, no siguen el desarrollo igual ni conllevan al individuo a las mismas
consecuencias. Por otro lado, muchas personas no especializadas en el tema, se refieren a la
depresion como un tipo de desgaste laboral o viceversa, lo que lleva a no poder tener una
distincion de estos términos, pues se enfocan en la percepcion de que ambos conceptos son fruto
de un estrés crénico, pero esto no es asi, debido a que el sindrome no suele manifestarse en la
vida familiar del colaborador ni produce en él sentimientos negativos en la misma. Por el
contrario, existen personas deprimidas que la Unica satisfaccion que tengan sea de su trabajo.
También menciona que el sindrome de desgaste tarda mas tiempo en gestarse y puede ser
reversible en sus primeras etapas, mientras que la depresion es constante y crece con situaciones

extra laborales.
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La depresion es un aspecto negativo del sindrome y esto no puede darse de forma inversa, ya que
la depresion tiene causas mas amplias y complejas, pero las consecuencias de ésta solo llevan a
una enfermedad depresiva, mientras que las causas del sindrome son concretas, provenientes de
desajustes laborales que traen consecuencias mucho mas amplias y graduadas. Por Gltimo, para
la organizacion es mas peligroso contar con un colaborador que presente el sindrome de desgaste
laboral, pues un catedratico puede pasar meses e incluso afios en el trabajo con los sintomas
propios del sindrome sin que la institucion se dé cuenta, pero si éste docente es depresivo, con su
bajo animo advierte de forma inmediata a la organizacion sobre los efectos negativos que

presenta y de la atencion pronta que necesita.

B. Sindrome de desgaste laboral e insatisfaccion laboral. La insatisfaccion laboral puede
originarse como consecuencia de fendmenos periodicos en el lugar en donde se desenvuelven los
colaboradores, en relacion con circunstancias momentaneas. El desgaste se presenta
regularmente con tres dimensiones, aunque en evaluaciones anteriores el individuo demuestre
respuestas bajas relacionadas a la insatisfaccion laboral, pero, al no cubrir las tres dimensiones
del sindrome no podria ser diagnosticado con éste. Por lo tanto, no todas las personas que estén

insatisfechas en su trabajo padecen la enfermedad.

C. Sindrome de desgaste laboral y aburrimiento laboral. EIl sindrome es el resultado de
constantes presiones emocionales y desilusiones ante su desempefio laboral, mientras que el
aburrimiento puede ser el resultado de caracteristicas personales que no se conectan con las
actividades que realiza en el area de trabajo o por la ejecucion de actividades mondtonas, dado
que lo rutinario tiende a promover el aburrimiento. Por ejemplo, si un docente tiene a cargo una
sola materia todos los dias de la semana, y su obligacion es con distintos grupos y debe repetir su
ensefianza con todos, los catedraticos se veran tensionados por falta de variacion. En otros casos,
en algunos profesionales que llevan muchos afios de ejercer, este sentimiento de aburrimiento
aparece debido a que no han experimentado cambios 0 mejora en su puesto de trabajo. El
aburrimiento laboral esta relacionado Unicamente con el agotamiento emocional, el cual es

solamente una dimension del sindrome, ya que no representa la enfermedad en su totalidad.
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D. Sindrome de desgaste laboral y estrés. Carlin (2014) expone que el sindrome de desgaste
laboral es més que una reaccion de estrés comun. El estrés es un proceso temporal de adaptacion
que estd acompafiado de sintomas mentales y fisicos, mientras que el sindrome de desgaste
laboral es una ruptura en la adaptacion, donde la persona es incapaz de adaptarse sin ayuda
externa o recomposicion ambiental. Por esto, el sindrome seria una consecuencia especifica a
largo plazo del estrés. Otra distincion importante es que el sindrome es multidimensional, que
incluye una reduccién de energia y agotamiento, las cuales estan relacionadas con el estrés fisico

y psicoldgico.

Por otro lado, la despersonalizacion en la empresa y la sensacion de baja realizacion personal son
elementos relacionados directamente del sindrome. Las personas al inicio son idealistas, estan
motivadas y tienen altas expectativas. Pero cuando sienten que su trabajo es insignificante, las
lleva a sentimientos de desesperanza y algunas veces al sindrome de desgaste laboral. Los
individuos que no tienen estas expectativas pueden experimentar el estrés pero no llegan a
quemarse. Por lo tanto, el sindrome es producido por una ruptura en las adaptaciones como
resultado del estrés prolongado modificado por los juicios personales y por el esfuerzo realizado

para lograr nuevas adaptaciones psicoldgicas.

El sindrome de desgaste laboral es conocido como un sindrome tridimensional que se desarrolla
en los profesionales que tienen como objeto de trabajo a personas, es decir, trabajan para ellos y
por ellos, el cual tiene como dimensiones caracteristicas: el agotamiento emocional, la
despersonalizacién y el bajo logro o realizacion personal o profesional. Es importante tener
claros conceptos que pueden ser relacionados cominmente, al hacer la diferencia que tienen con
el sindrome para poder ser identificados cada uno segln sus caracteristicas y ser tratados con los
distintos profesionales que pueden apoyar para evitar el mayor dafio al colaborador y a la

organizacion.
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1.1.7 Prevencién y tratamiento para el sindrome de desgaste laboral

Prevenir este sindrome es posible si se toman prontas medidas en cuanto aparezcan sintomas de

esta enfermedad, todas las precauciones para evitar este padecimiento seran de ayuda. Lo

importante en muchos casos serd mantener informados a los colaboradores que son o pueden ser

afectados sobre las causas, sintomas y repercusiones que conlleva este sindrome para que ellos

mismos puedan detectarlo y pedir ayuda o actuar de forma rapida para evitar que se incremente.

En sus inicios, el término del sindrome de desgaste laboral fue relacionado con el voluntariado
médico, luego se expandié a todas las profesiones médicas y a la docencia. En la actualidad este
sindrome estd asociado con una amplia variedad de profesiones, por lo que a continuacion se
exponen porcentajes de diferentes profesiones en las que se encontrd relacionada esta

enfermedad.
Gréfica num. 1
Niveles de burnout clinico, segun profesiones
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Fuente: EI-Sahili (2012) Burnout y docencia. Pag 29.
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Se observa que las enfermeras de oncologia presentan menor incidencia del sindrome a
comparacion de las enfermeras que laboran en otros departamentos, debido a que existen menos
emergencias con los pacientes que tienen a cargo, lo que significa que la relacion de ayuda es
menos desgastante. En relacion a las parteras y los oficiales de prision, presentan un bajo
desgaste debido a que su trabajo es mas predecible y rutinario. Por Gltimo, se puede apreciar que
los policias representan el porcentaje méas bajo, esto se debe a que sus altas demandas de presion
son eventuales y cuando esto ocurre, sus energias son gastadas al momento en que se realiza la

actividad, pero éstas son recuperadas en un tiempo considerablemente largo.

Como se puede observar en la grafica anterior, las principales profesiones en las que se reconoce
el sindrome de desgaste laboral son voluntarios, seguido por médicos, docentes y personal de
enfermeria. La incidencia tan alta en médicos y docentes se debe a que en este trabajo no se tiene
una prediccion de las labores que se realizaran, a la concentracion que deben tener en el trato a
pacientes 0 alumnos y a la relacion de ayuda que requieren las profesiones. En el caso de los
profesionales voluntarios, su alto indice se debe a la alta desilusion y lo poco premiado que se ve

su trabajo.

Cuando se comienzan a detectar los primeros sintomas de este sindrome lo recomendable es
buscar a un especialista para brindar ayuda, el profesional adecuado es un psicologo, aunque en
casos graves también es necesaria la ayuda de un médico, el cudl sera el cargado de recetar el
tipo de medicamento conveniente para cada persona, mientras que el psicologo sera la persona
que lo acomparie en el proceso de curacion con el uso de claves y herramientas para manejar de
mejor manera el estrés diario. Si existe un desgaste emocional grave sera necesario buscar ayuda
de un psiquiatra, aungue se quiera evitar este tipo de problema, se debe tomar en cuenta de la

importancia de tener un manual de prevencion para mantener la salud y bienestar del profesional.
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1.2 Rotacion de personal

1.2.1 Definicion

Alvarez (2013) define rotacion de personal como la proporcion de personas que salen de una
empresa, sin tomar en cuenta a los colaboradores que lo hacen por fuerza mayor como
jubilaciones o fallecimientos, sobre el nimero total de individuos promedio de la institucion en
un tiempo determinado, mayormente comprendido en periodos anuales. Explica que puede
deberse a situaciones como procesos de ajuste de planillas debidas al aumento o descenso de la
actividad de venta, grupos de actividad como vendedores, responsables comerciales, directivos,
entre otros, ya que presentan indices diferentes. Y por Gltimo, el cambio en la legislacion laboral,
que incluye los cambios en bonificaciones de determinados contratos o cambios en condiciones

laborales, en la desvinculacidn e incluso en la extincién de contratos laborales.

1.2.2 Tipos de rotacion de personal

La rotacion de personal suele estar orientada hacia la inflacion del sistema con nuevos recursos,
es decir que se tienen mas entradas que salidas a la organizacién con la finalidad de incentivar
las operaciones y ampliar los resultados, pero también puede estar orientada hacia el vaciamiento
del sistema, es decir que el numero de salidas es mayor al de entradas, con el objetivo de

disminuir las operaciones y reducir los resultados que se esperan.

Algunas veces los indices de rotacion se salen de las manos de la organizacion debido al nimero
de personal que decide desvincularse por iniciativa propia. Si la rotacion en niveles vegetativos
es provocada por la organizacién para hacer sustituciones con el objetivo de mejorar su potencial
humano existente, la rotacion se encuentra bajo el control de la organizacién. Por el contrario, si

la pérdida de recursos no es provocada por la organizacion, es importante identificar los motivos
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que ocasionan la salida del personal para que se pueda actuar sobre ellos y disminuir las salidas
indeseables.

Robbins (2013) expone que existen dos tipos de rotacion de personal, las cuales son rotacion

interna y rotacion externa. A continuacién se definen para su comprension

A. La primera es la interna. La cual se produce al realizar una transferencia de puesto o
departamento. En ésta, todos los movimientos deben estar planificados y son puestos como
estrategias para un crecimiento de los colaboradores dentro de la empresa visto desde el
momento de reclutamiento y seleccion en donde el encargado de recursos humanos debe evaluar

las competencias del postulante y evaluar su potencial.

Los colaboradores cambian de puesto dentro de la empresa debido a transferencias, que significa
el cambio estable a otra plaza, aungque esta no supone mayor jerarquia o aumento en el salario.
Ascensos, los que implican el cambio de un puesto de trabajo de mayor importancia e
incremento de salario. Promociones, las cuales se entienden por el cambio de categoria, con la
oportunidad de percibir mejor remuneracién sin cambiar de puesto. Por ultimo se encuentran los
descensos, que consisten en el cambio de una plaza de mayor importancia y salario a uno inferior

en estos dos aspectos.

B. La segunda es la rotacién externa. La cual surge a causa de cambios organizacionales o
discrepancias laborales con la empresa, lo que produce la baja de personal. Esta tiende a
enfocarse a un mal desempefio, discrepancias entre el colaborador y la organizacion, mejores
oportunidades laborales, jubilaciones, entre otros. Existen motivos personales u organizacionales
por los que un colaborador deja de pertenecer a la empresa, como la muerte de la persona,

jubilacion, incapacidad permanente, inestabilidad familiar, mala seleccién, despidos o renuncias.
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La rotacion de personal bajo control tiene ventajas y desventajas para la organizacion. Algunas
de las ventajas es que cuenta con personal mas joven, al ser colaborador nuevo devengard un
menor salario comparado con el de mayor antigiiedad, permite tener personal mejor capacitado
que aporten ideas nuevas, da la oportunidad de reemplazar al que no tiene buen desempefio y en
caso de retiros voluntarios, el personal tiene menores derechos. Por otro lado, unas desventajas
que se pueden mencionar son los costos que implica el proceso de desvinculamiento, de
reclutamiento, de capacitacion, entre otros. También se puede mencionar la falta de integracion y
coordinacion con el grupo de trabajo, la posible divulgacién de sistemas o practicas dentro de la
empresa Yy la imagen que ésta proyectara al tener un alto indice de rotacion.

1.2.3 Causas de la rotacion de personal

Aamodt (2010) afirma que los colaboradores suelen abandonar su trabajo por cinco razones las

cuales se exponen a continuacion

A. Razones inevitables. En este punto se encuentran razones como la entrada a la escuela en
el caso trabajos vacacionales, la finalizacion de la escuela cuando el colaborador se gradda de
una profesion que le permita tener un mejor trabajo, por mudanza, entre otros. Aunque en
muchas empresas tienen planes para evitar la pérdida de personal por razones familiares, casi no

pueden hacer nada cuando se trata de otra razon antes expuesta.

B. Ascensos. Los colaboradores se retiran de las empresas para buscar ascensos o la
oportunidad de un mejor salario. Cuando una empresa tiene pocas oportunidades de crecimiento
de personal o no tienen planes de carrera para el colaborador, no puede evitar la rotacion de su
personal, debido a que los individuos buscan progresar y tienen deseos de superacion. En

algunos casos las empresas como medida de retencion de personal ofrecen un mejor salario, sin
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embargo, esto puede funcionar sélo si el deseo del trabajador de irse es por una mala

remuneracion o incentivos bajos.

C. Necesidades insatisfechas. Si las necesidades de los colaboradores no estan satisfechas en
relacion a la empresa, estos la abandonaran. Para reducir la rotacion de personal ocasionada por
esta causa es importante que la institucion tenga un ajuste persona/organizacion al seleccionar al

personal, al hacer que exista compatibilidad entre la necesidad del empleado y la organizacion.

D. Escape. Una razon por la que los colaboradores se van de la empresa es escapar de la
gente, de las condiciones laborales y del estrés. Si la persona tiene conflictos con comparieros de
trabajo, jefes o clientes que se vuelven insostenibles, los colaboradores encuentran como unica
salida irse de su lugar de trabajo. Por lo que una manera de reducir la rotacion por esta causa es
tener un buen manejo de conflictos, velar por un ambiente agradable de trabajo y condiciones
Optimas y seguras. También se puede pensar en la opcion de contar con una persona que esté en

disposicién de ayuda para el colaborador y que vele por su satisfaccion.

E. Expectativas incumplidas. Todos los colaboradores llegan a una organizacion con
expectativas de sueldo, condiciones laborales, oportunidad de crecimiento y una cultura
organizacional sana. Cuando esto no es como se piensa, se siente insatisfecho y es probable que

se vaya de la empresa, por lo que es importante ser realistas durante la etapa de reclutamiento.

El andlisis de las causas de rotacion de personal junto con los motivos de las bajas no deseadas
ocurridas en un periodo determinado, permitira sacar conclusiones de aspectos como la politica
retributiva, los procesos de reclutamiento y seleccién, los procesos de integracion de los nuevos
colaboradores, los mandos y su forma de ejercer el liderazgo, el clima laboral y la cultura de la

empresa. Todas las organizaciones deben velar por la formacion de su personal y tomarlo como
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un objetivo estratégico, ya que esto incide en el valor méas preciado de una empresa que es el

recurso humano.

Esta formacion permite asegurar que el personal que se incorpora conozca su trabajo, que se

desarrolle, conozca y aplique las mejores técnicas en su campo.

1.2.4 Costos de la rotacion de personal

Chiavenato (2011) describe que la rotacion de personal requiere costos principales y ocultos que
surgen tanto en la practica de la realizacion del reclutamiento y seleccién, como de cubrir la
plaza vacante. Los costos de la rotacion de personal implican costos primarios, secundarios y

terciarios, los cuales son

Tabla nim. 2

Costos de la rotacién de personal

o De reclutamiento y seleccion

o De registro y documentacién

Primarios ) .
e De integracion
o De separacion
e Repercusiones en la producciony la
Secundarios actitud del personal

e Costo laboral y operativo extraordinario
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o e Costo de inversion extraordinario
Terciarios . )
e Pérdidas en los negocios

Fuente: Chiavenato (2013) Administracion de Recursos Humanos. Pag. 144.

Uno de los retos con los que se encuentra el jefe de recursos humanos en cualquier empresa es
evaluar hasta qué punto puede perder recursos humanos y mantener una politica salarial
conservadora 0 poco atractiva, pues el flujo de rotacion de personal alta puede resultar mas
costosa que ofrecer salarios competitivos que hagan que el colaborador no quiera irse de la
organizacion. A continuacion se definen las divisiones y subdivisiones de los costos de la

rotacion de personal

A. Costos primarios. Se constituyen por la suma de los costos de ingreso mas los de

separacion. Estos son cuantitativos y se encuentran

e Costos de reclutamiento y seleccion. Gastos de emision y procesamiento de la requisicion del
personal, gastos de mantenimiento del departamento de reclutamiento y seleccién, gastos para
anuncios en periodicos, folletos, honorarios de las empresas de reclutamiento, material de
reclutamiento, gastos en examenes de seleccion y evaluacion de candidatos, gastos en servicio

médico divididos entre el nimero de candidatos sometidos a exadmenes médicos de seleccion.

e Costos de registro y documentacion. Gastos de mantenimiento del departamento de registro y

documentacion de personal, gastos en formatos, apertura de cuenta bancaria.

e Costos de integracion. Gastos del departamento de capacitacion (si éste es el departamento
encargado de la integracion del personal recién ingresado en la organizacion o si esta
descentralizada en diferentes departamentos de recursos humanos) divididos entre el nimero

de colaboradores sometidos al programa de integracion.
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e Costos de separacion. Gastos en el departamento de registro y documentacion
correspondientes al proceso de separacion del colaborador divididos entre el nimero de
empleados separados, costos de las entrevistas de separacién, costos de pagos por liquidacion
como la parte proporcional de las vacaciones, aguinaldo, antigiiedad, fondo de ahorro, entre

otros.

B. Costos secundarios. Comprenden elementos intangibles y dificiles de evaluar
numéricamente, aspectos cualitativos de forma predominante. Se relacionan con la separacion y
la consecuente sustitucion de un colaborador, son los efectos colaterales e inmediatos de la

rotacion. Entre estos estan

e Repercusiones en la produccion. Pérdida en la produccion por la vacante, produccion menor

durante el tiempo de contratacion e inseguridad al inicio de labores del nuevo colaborador.

e Repercusiones en la actitud del personal. Imagen que el colaborador transmite a sus
comparfieros debido a la desvinculacion, imagen que transmite el nuevo colaborador por su
adaptacion, influencia de estos aspectos sobre la moral y la actitud del jefe y sobre los clientes

y proveedores.

e Costo laboral extraordinario. Gastos en personal y en horas extras necesarias para cubrir las
tareas de la vacante o las ineficiencias del nuevo colaborador, retraso de la produccion por la

adaptacion del nuevo personal, tiempo invertido por la integracion y capacitacion.
e Costos operativos extra. Costo adicional de energia extra por el retraso de produccién, de

mantenimiento, planeacién y control, incremento de accidentes por el proceso de adaptacion,

problemas de control de calidad, entre otros.
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C. Costos terciarios. Se refiere a los efectos colaterales de la rotacion. A diferencia de los
costos primarios al ser cuantitativos y los secundarios al ser cualitativos, los terciarios son

estimables. Entre estos se encuentran

e Costos de inversion adicionales. Aumento de las tasas de seguros, equipo, mantenimiento y
reparaciones, salarios ajustados al nuevo colaborador por el mercado, oferta y competencia de

recursos humanos.

e Pérdidas en los negocios. Repercusiones en la imagen y el negocio de la empresa por la

calidad de productos o servicios con colaboradores en etapa de entrenamiento o adaptacion.

Los célculos de los costos primarios y secundarios de la rotacion de personal pueden estar mas o
menos desglosados de acuerdo con el interés que tenga la organizacion. Sin embargo, aparte de
los resultados numeéricos cuantitativos que se obtienen, se debe de tomar en cuenta que los
mandos de la organizacion estén conscientes de las grandes repercusiones que traeria una
elevada rotacion no solo para la organizacion sino también para la comunidad y para el
individuo. Cuando sale un directivo o ejecutivo de la empresa, ésta pierde ain mas, pues implica
la pérdida del talento, conocimiento, inversion del proceso de integracion y desarrollo. Y se ve

mas afectada pues trae costos de capacitacion a nuevas personas para su sustitucion.

1.2.5 Indice de rotacion de personal

El calculo del indice de rotacion de personal estd basado en el volumen de ingresos (entrada) y
desvinculaciones (salida) de personal en relacion con el personal empleado o disponible en la

organizacion, en un lapso de cierto tiempo, y en términos porcentuales.
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Para medir el indice de rotacion de personal para el efecto de la planeacion de recursos humanos

se utiliza la ecuacion

+S | 100

indice de rotacion de personal = PE

Donde

I = Ingresos de personal en el periodo considerado (entradas).

S = Separaciones de personal (tanto por iniciativa de la empresa como por iniciativa
de los empleados.

PE = Personal empleado promedio en el periodo considerado. Se obtiene con la suma

de valores existentes al inicio y al final del periodo, dividida entre dos.

Este indice de rotacidn de personal expresa un valor porcentual de empleados que circulan en la
organizacion en relacion con el numero promedio de colaboradores. Por ejemplo, si el indice de
rotacion de personal es de 3%, quiere decir que en ese periodo la organizacion puede contar con
97% de su fuerza de trabajo. Para que la empresa tenga su 100% necesita evitar ese 3% de

personas 0 compensar de manera efectiva las salidas y entradas de personal.
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Cuando se trata de analizar las pérdidas de personal y sus causas, en el calculo de indice de
rotacion de personal no se consideran los ingresos o entradas, sino Unicamente las

desvinculaciones, ya sean por iniciativa de la organizacion o de los empleados.

Se utiliza la siguiente formula

o ., S x 100
Indice de rotacion de personal =
PE
Donde
S = Separaciones de personal (por iniciativa de la empresa o de los colaboradores) en
el periodo considerado.
PE = Personal empleado promedio en el periodo considerado.

Esta ecuacion al ser parcial, puede ocultar resultados por no considerar el porcentaje de entradas

en la organizacion que modifican el volumen de recursos humanos disponible.

Al momento de analizar las pérdidas de personal para verificar los motivos que llevan a las
personas a la desvinculacion, sélo se consideran las separaciones por iniciativa de los

colaboradores, despreciandose las que son provocadas por la empresa.
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En este caso el indice de rotacion de personal cubre solamente las separaciones debidas a la
iniciativa de los colaboradores, lo cual permite que se puedan analizar las salidas que son
consecuencia unicamente de las actitudes y conducta del personal, se distinguen asi de las salidas

propuestas por la organizacion.

Al tratar de evaluar la rotacion de personal por departamentos o divisiones, considerados como
los subsistemas de un sistema mayor, que es la organizacion, para todos los subsistemas deben

existir calculos propios del indice de rotacién mediante la ecuacion

IS yRaeT
indice de rotacion de personal = 2
PE
Donde
R = Recibo de personal por transferencia de otros subsistemas (departamentos o
divisiones).
T = Transferencias de personal hacia otros subsistemas (departamentos o divisiones).

Este indice considera el flujo interno de personal por medio de los diversos subsistemas de la

organizacion.
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A continuacién se presenta una grafica que muestra porcentajes obtenidos durante un afio que
muestra los indices de rotacion, ingresos y renuncias con la finalidad de analizar los cambios que

se percibieron en la empresa e identificar los motivos de dicho movimiento

Gréfica nim. 2

Rotacion, ingresos y renuncias.

12
10
8 ’/-\-\/ \
6 =&—Rotacion
k
4 / = [ngresos
/ <P N Renuncias
2 AN
N
0 T T T T T T T T T T T 1
NI L P ®
& & & & SO O A
FF T FSTS S
S < 9

Fuente: Chiavenato (2013) Administracion de Recursos Humanos. Pag 139.

Si un indice de rotacion de personal equivale a cero, significa que la empresa presenta un estado
de rigidez en toda la organizacion. Por otro lado, si ésta tiene un indice alto, denota mucha
fluidez y entropia en la empresa que no logra retener ni aprovechar adecuadamente sus recursos
humanos. Lo ideal sera entonces aquel que le permita a la organizacién retener a su personal de
buena calidad y sustituya aquellos que no se desempefien de la mejor forma y dificiles de

corregir. También al tener una rotacion ideal las empresas seran capaces de potencializar la
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calidad de su recurso humano al alcanzar una situacion estable por medio de la autorregulacion y

correccion constante de las distorsiones que se presenten.

1.2.6 Entrevista de separacion o de salida como medio de prevencion a la rotacion de
personal.

Chiavenato (2011) expone que la entrevista de salida o también conocida como entrevista de
separacion es un medio que se utiliza para controlar y medir los resultados de la politica de
recursos humanos practicada por la organizacion. También es utilizada para diagnosticar y
determinar las causas de la rotacion de personal, aunque algunas empresas aplican esta entrevista
solo a los colaboradores que deciden terminar con la relacion de trabajo por cuenta propia, hay
otras que la usan para todos los que se retiran. Aunque el autor recomienda que la entrevista de
salida sea aplicada a todos los colaboradores que se desvinculen de la empresa, ya sea por
iniciativa propia o por decision de la institucion, para que se pueda realizar un diagnostico y

estadistica completa sobre las causas de la rotacion de personal.

La entrevista de salida trata de verificar los siguientes aspectos

A. Motivo de la separacion. Independientemente si esta separacion fue por iniciativa de la

empresa o del colaborador.

B.  Opinion del colaborador sobre la empresa. Para identificar puntos para mejorar o reforzar

segun sea el caso.

C. Opinién del colaborador sobre su jefe inmediato. Permitird hacer una retroalimentacion

para identificar aspectos a mejorar o reforzar.
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Opinion del colaborador sobre su horario de trabajo. Para crear horarios mas flexibles o
que puedan adaptarse mejor segun el puesto de trabajo y las actividades que se realicen.

Opiniodn del colaborador sobre las condiciones fisicas ambientales. Como en los puntos
anteriores, este permitird identificar riesgos o condiciones que puedan mejorarse para que

el colaborar se desenvuelva de una manera productiva.

Opinion del colaborador sobre las prestaciones sociales que proporciona la organizacion.
Para conocer desde la percepcién del colaborador la satisfaccion con el trato que reciben.

Opinion del colaborador sobre su salario. Permitira conocer el punto de vista del

colaborador su satisfaccion con las remuneraciones segun las actividades que realiza.

Opinién del colaborador sobre las relaciones humanas que existen en su division o
departamento. Para conocer el clima laboral que se maneja y asi propiciar uno mejor o

reforzarlo.

Opinidn del colaborador sobre las oportunidades de desarrollo que la empresa brinda. El
colaborador expresara si identifica la necesidad de apoyo en mas areas para su desarrollo

personal y laboral.

Opinidn del colaborador sobre la moral y actitudes de sus compafieros de trabajo. Permitira
identificar colaboradores que no ayuden a propiciar un buen clima laboral e impidan que se

desarrolle un trabajo en equipo satisfactorio guiado al cumplimiento de metas.
Opinidn del colaborador sobre las oportunidades que encontrd en el mercado de trabajo.

Como oportunidad de mejora para la empresa y su actualizacion constante para continuar

activa y competente en el mercado laboral.
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Estos aspectos se resumen en un formulario de entrevista de salida, en el que se registran las
respuestas de los colaboradores que egresan de la institucion y reflejan la opinion del
colaborador de las situaciones de la empresa y permite identificar y modificar posibles
problemas que se detecten para disminuir la rotacion del personal. Estos datos son tabulados por
area, departamento, division o puesto para identificar los aspectos que son claramente percibidos

por los colaboradores.

1.2.7 Diferencia entre rotacion de personal y absentismo

El término rotacion de personal define la fluctuacion de personal entre una organizacion y su
ambiente. Esto quiere decir que el intercambio de personas esta definido por el volumen de que
ingresa y egresa de la organizacion. La rotacion de personal se expresa por medio de una
relacion porcentual entre los ingresos y las separaciones en relacion con el nimero promedio de
integrantes de la organizacion en un cierto tiempo, por lo general la rotacion se expresa en
indices mensuales 0 anuales que permiten realizar comparaciones para generar diagndsticos,
prevenir o predecir el indice de rotacion en la empresa por el flujo de recursos humanos que se

necesitan para que la empresa realice sus operaciones y genere resultados.

Por otro lado, el absentismo o también llamado ausentismo, es un término que se utiliza para
designar las faltas o ausencias del personal al trabajo. Es el resultado de la suma de los periodos
en los que los colaboradores se ausentan de la empresa por faltas, retardos u otros motivos,
tiempos en los que la persona deberia de estar en actividades laborales, aungue estas no sean por
motivos del individuo, sino también a causa de la empresa por una supervision deficiente, falta
de tareas, desmotivacion, falta de condiciones agradables de trabajo, entre otros. Las causas del
absentismo deben ser diagnosticadas y tratadas por medio del apoyo de politicas de la
organizacion y de la direccién de ésta para reducir los niveles de ausencia y de retardo del

personal.
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Las causas del absentismo son diversas y no se cuentan con estudios para su andlisis, valores
reales, tipos, repercusiones en la productividad, entre otros. Estas no siempre se deben al propio
colaborador, sino que muchas veces es a causa de una supervision deficiente, empobrecimiento
de las tareas, falta de motivacion y estimulo, condiciones desagradables de trabajo, poca
integracion del colaborador a la empresa y a los impactos psicolégicos que provocan una mala
direccion. Se puede hablar de las siguientes causas de absentismo como unas de las principales:
enfermedad comprobada y no comprobada, razones de caracter familiar, retardos involuntarios
por causa de fuerza mayor, faltas voluntarias por motivos personales, problemas financieros,

problemas de transporte, poca motivacion para el trabajo y politicas inadecuadas de la empresa.

El indice de absentismo es el resultado del porcentaje de tiempo no trabajado como consecuencia
de las faltas relacionadas con el volumen o la actividad que se esperaba o se tenia planeada. Este
debe considerar un periodo determinado como semanas, meses 0 afios. Para el calculo de este
problema se sugieren dos enfoques: el primero es el indice de absentismo sin retirados, el cual se
refiere al personal en actividad normal, por lo que solo se toman en cuenta las faltas y los
retardos transformados a horas por motivos justificadas o injustificadas por razones medicas y
retardos. El segundo es el indice de absentismo por periodos largos: el cual es el indice puro en
relacion al personal que se retira de sus actividades por un tiempo prolongado por motivos de

vacaciones, licencias o ausencias por enfermedad, maternidad o accidentes de trabajo.
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Il. Planteamiento del problema

El sindrome de desgaste laboral, también llamado sindrome del quemado o sindrome de
quemarse en el trabajo, es un tema que ha tomado relevancia desde la aparicién de su primer
concepto centrado en un estudio netamente organizacional en 1974, por el psicologo Herbert
Freudenberger hasta el dia de hoy, en el ambito de la psicologia y de las empresas. Dicho
sindrome suele aparecer con mayor frecuencia en personas que han elegido su carrera
profesional de forma vocacional, como claro ejemplo, profesionales docentes. Todo docente en
la actualidad debe estar preparado y capacitado para realizar su trabajo bajo presion sin dejar
atras el logro de objetivos. Aun asi, al tener en cuenta el tiempo de laborar, horarios de trabajo,
el salario, la motivacion, el entorno y clima organizacional, seran factores que pueden dar cabida
a la aparicion de este sindrome. El tema del desgaste laboral en éstos profesionales es
importante, ya que como se sabe, tienen un contacto diario y directo con personas y esto puede

afectar su relacion con los mismos.

Al ser profesionales dedicados y comprometidos con el aprendizaje de las personas, se enfrentan
a diario con una gran cantidad de alumnos con diferentes personalidades que requieren una
atencion de calidad de su parte. Por lo tanto, estos factores pueden causar el sindrome de
desgaste laboral, lo cual trae consigo varios problemas para el colaborador como para la
institucién por ser un trastorno de salud relacionado con el trabajo, este es una causa importante
de gastos en atenciones médicas y psicologicas ya que tendria un colaborador cansado, con bajo
rendimiento, desmotivado, insatisfecho de su labor, y para la empresa con pérdidas de ingresos
por no ser altamente productivo y lo peor, la pérdida de su materia prima o rotacion de personal,
lo que conlleva a la realizacion de nuevas contrataciones y mantener una plaza sin productividad

mientras que se realiza el proceso.

Conocer el indice de rotacion de personal en cualquier empresa es vital para la misma, ya sea

positivo 0 negativo, pues de esto depende que los colaboradores tengan una buena perspectiva en
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cuanto a la estabilidad laboral, clima organizacional y otros factores que la componen. Es
importante también velar porque el cliente interno esté en las condiciones Optimas para
desempefiar su puesto, de tal forma que se sienta satisfecho por ser parte de la organizacion y que

esto se refleje en los resultados y en la motivacion al ser parte de la institucion.

En la actualidad ante todos los factores que se enfrentan los colaboradores en las empresas y en
la vida cotidiana, es posible que se desencadene el sindrome de desgaste laboral, y, como se ha
visto anteriormente, afecte de manera negativa al individuo y su productividad y desarrollo se
vean disminuidos. Al ser los sujetos de estudio una de los grupos en los que se percibe mayor
indice de este sindrome al tener contacto directamente con el servicio humano, se encuentra
mayor necesidad de velar por una deteccion temprana o la disminucién de esta enfermedad para
evitar que sean perjudicados, se vea involucrado el equipo completo de trabajo y se cree un mal
clima laboral en donde se encuentre como consecuencia la rotacion de personal o pérdida del

principal recurso que tiene cualquier organizacion, el humano.

Al tomar en cuenta lo antes mencionado, es importante la realizacion de esta investigacion sin
dejar atras la realidad de los profesionales dedicados a la ensefianza, para identificar el desgaste
laboral que posee cada uno. También se tiene el propdsito de hacerle saber a la institucion sobre
los datos obtenidos con la finalidad de ayudar a su personal a evitar la aparicion de este sindrome
y tener un control de la rotacion de sus colaboradores, asi como mejorar la atencion que se

brinda en este centro.

Debido a esto surge la necesidad de plantear la siguiente pregunta de investigacion: ;Cudl es la

relacion del sindrome de desgaste laboral y rotacién de personal?
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2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo general

e Determinar la relacion del sindrome de desgaste laboral y rotacion de personal.

2.1.2 Objetivos especificos

Identificar los sintomas del sindrome de desgaste laboral.

Determinar los factores que provocan el sindrome de desgaste laboral.

Determinar el indice de rotacion de personal.

Identificar las causas de rotacion de personal.

2.2. Variables o elementos de estudio

e Sindrome de desgaste laboral

e Rotacion de personal
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2.3 Definicion de variables o elementos de estudio

2.3.1 Definicién conceptual de las variables o elementos de estudio

Sindrome de desgaste laboral

Gobmez, Fernandez, Lago, Vida y Soto (2015) definen sindrome de desgaste laboral como el
conjunto de reacciones nocivas, tanto fisicas como emocionales, que aparecen en el individuo
cuando las exigencias del trabajo superan las capacidades, los recursos o las necesidades del

trabajador, lo que provocara tanto enfermedades fisicas como psiquicas.

Rotacion de personal

Orozco (2013) define la rotacion de personal como el nimero de personas que salen de una
organizacion, sin contar a los que lo hacen de una forma inevitable (jubilaciones o fallecimiento),
sobre el total del nimero de personas promedio de esa compafiia en un determinado periodo de

tiempo (habitualmente se consideran periodos anuales).

2.3.2 Definicion operacional de las variables o elementos de estudio

Para operacionalizar las variables de estudio se utiliz6 una escala de Likert, la cual es una
medicion ordinal, formada por un nimero determinado de afirmaciones con relacién logica que
determinaran la reaccion del sujeto en diferentes categorias que permitiran determinar la relacion

de ambas variables.
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2.4 Alcances y limites

La presente investigacion determiné la relacion del sindrome de desgaste laboral y rotacion de
personal. Los resultados seran Unicamente validos para el personal de todos los departamentos
del centro. Se eligieron a 41 sujetos comprendidos entre las edades de 20 a 55 afios, entre ellos
hombres y mujeres, docentes de profesion, colaboradores del Centro educativo para nifios sordos
de la region de Occidente ubicado en el departamento de Quetzaltenango

Dentro de los limites de esta investigacion se puede mencionar el factor tiempo, debido a que no
todos los colaboradores tienen el suficiente para proporcionar informacion necesaria para el
estudio. La falta de interés por parte de algunos colaboradores en poder responder el cuestionario
realizado. También es importante mencionar que debido a la pandemia que se atraviesa por el
nuevo Covid-19, el estudio de campo no pudo ser de manera presencial, por lo que el
instrumento fue realizado a través de una plataforma que permitio poder ser administrado de

forma virtual por seguridad del investigador y de los sujetos de estudio.

2.5 Aporte

A Guatemala, para que pueda tener un estudio que ayude a las instituciones en general a que
puedan optimizar los procesos de recursos humanos y crear empresas activas en el mercado

laboral.

A la sociedad, para que al conocer la importancia de este sindrome, las empresas puedan crear
planes de mejora organizacional y desempefio laboral para alcanzar sus objetivos y obtener

personal mas motivado y activo.
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Al centro educativo, para que conozca la importancia del sindrome de desgaste laboral y las

consecuencias que conlleva para los colaboradores y la empresa.

A Universidad Rafael Landivar y a la Facultad de Humanidades, para que este estudio sirva
como antecedente de futuras investigaciones al proporcionar informacién valiosa derivada de

este estudio.

Al investigador por ser una experiencia que le permitira obtener conocimientos en el desarrollo y

aplicacion del contexto de la investigacion.
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I11. Método

3.1 Sujetos

Para el presente estudio se utilizé una muestra de 41 maestros, de género masculino y femenino,
comprendidos entre las edades de 20 a 55 afios de edad, de diferente estado civil y distinto

tiempo de antigliedad laboral, residentes del departamento de Quetzaltenango.

3.2 Instrumento

Se utilizé una escala tipo Likert como instrumento. Acherandio (2010) define que una escala de
Likert puede medir las aptitudes de las opiniones y sentimientos expresados. Este instrumento
contiene una sucesion de afirmaciones acerca de un mismo objetivo, en las respuestas se indica
el grado de acuerdo o desacuerdo segun la premisa. Todas las cuestiones incluidas en esta escala

tienen el mismo sentido para todos los que responden.

Debido a la pandemia del nuevo Coronavirus que atraviesa el pais, el instrumento fue realizado a
través de la herramienta de Google forms, la cual permitié que el cuestionario estuviera al
alcance de todos por medio de un link que se compartio a las encargadas de grupos y asi pudiera
ser administrado de manera virtual. Gracias a esta plataforma también se pudo obtener un
registro de todas las respuestas de los sujetos con sus respectivas graficas. Este proceso se realizd
de esta manera con el objetivo de cuidar la salud del investigador y de los sujetos de estudio,
ademas, las actividades de la institucidn se encuentran suspendidas de manera presencial, por lo
que el personal realiza trabajo desde casa y se adapt6 la formacion académica para cada grupo de
alumnos para seguir con el compromiso de brindar un servicio eficiente y personalizado para

todos.
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3.3 Procedimiento

e Se seleccioné el tema de investigacion y el lugar con los sujetos correctos para realizar la

investigacion.

e Se recopilé informacion sobre el tema de investigacion en diferentes fuentes para tener una

fundamentacion tedrica de la realizacion del estudio.

e Se determin0 el lugar adecuado para realizar la investigacion.

e Se selecciono el instrumento adecuado para la recoleccion de datos con los sujetos.

e Se obtuvo la aprobacion del tema a investigar.

e Se realizé la investigacion de antecedentes sobre las variables (sindrome de desgaste laboral y

rotacion de personal) y se tomd en cuenta estudios anteriores sobre dichos temas.

e Se defini6 el objetivo general y especifico del estudio.

e Se realizaron los alcances y limites que se encontrarian en la investigacion.

e Se realiz6 el marco teorico de la investigacion.

e Seguidamente se realizo el planteamiento del problema.
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e Se procedi6 a realizar el instrumento de investigacion junto con la operacionalizacién de las

variables de estudio.

e Se realizd el cuestionario en formularios de google para su aplicacion.

e Se realizd el trabajo de campo con los 41 sujetos.

e A continuacion se realizd el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos con el

procedimiento estadistico y graficas para su mejor comprension.

e Serealiz6 la discusion de resultados del estudio.

e Se procedio a realizar las conclusiones y recomendaciones en base a los resultados obtenidos

de la investigacion.

e Se realizaron las referencias en donde se detallan las fuentes de informacion de toda la

investigacion.

e Se realizaron los anexos en donde se adjunta una propuesta para el centro educativo y se

visualiza el instrumento de estudio.

3.4 Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

El disefio de la presente investigacion fue descriptiva, la cual segin Arias (2012), consiste en
caracterizar un hecho, fendémeno, individuo o grupo, para establecer su estructura o
comportamiento. Esta se clasifica en: estudios de medicion de variables independientes, los
cuales tienen como objetivo observar y cuantificar la modificacion de una o mas caracteristicas
de un grupo sin que exista relacion entre éstas, también en investigacion correlacional, la cual

tiene como fin determinar el grado de relacion o asociacion que existe entre dos 0 mas variables.
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Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) exponen que la investigacion tipo cuantitativa pretende
medir con precision las variables de estudio al plantear relaciones entre éstas, ésta permite
generalizar de manera mas amplia los resultados al dar control sobre los fendmenos estudiados.
Esta investigacion puede ser repetida y brinda facilidad para su comparacion con estudios
similares. Al final, el investigador puede elaborar un reporte con recomendaciones que puedan
ser aplicadas a una poblacion amplia para ayudar a la resolucién de problemas y toma de

decisiones.

La metodologia estadistica fue por medio de la significacién y fiabilidad de proporciones, el cual
es utilizado cuando el investigador elabora su propio instrumento de investigacion. Este método

estadistico lleva las siguientes formulas.

Significacion

e Nivel de confianza

NC = 95% entonces Z = 1.96

e Error tipico de la proporcion

op = Vp*q
N
e Hallar la razon critica
RC=L
op

e Comparacion de la razdn critica con el nivel de confianza
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Si RC > Z entonces es significativa
Si RC < Z entonces es significativa

Fiabilidad

e Nivel de confianza

NC = 95% entonces Z = 1.96

e Hallar el error tipico

o= YP*4
p N

e Calcular el error
E=NCx* op

e Calcular el intervalo confidencial

P — E = LI entonces es fiable

P + E = LS entonces es fiable
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IV. Presentacion y analisis de resultados

La situacion actual ha desatado un fuerte desgaste y altos niveles de estrés debido a la sobrecarga
laboral, factores familiares, sociales y politicos, sin dejar atras que las empresas se ven afectadas
debido a la rotacion de personal que deben enfrentar por diversos motivos sin lograr mantener al
recurso humano para el correcto desarrollo de las organizaciones. A continuacion, se presentan

los resultados obtenidos a través del trabajo de campo realizado para el analisis correspondiente.

SIGNIFICACION Y FIABILIDAD Objetivos
G Especificos
No.| Item f|% )| p| q|op| ¢ | Li | Ls | Rc |Significacion|Fiabilidad en 1{2]13|4
Siempre 6 | 15]015)085|0.06]0.12]| 003|027 | 2.69 S| Sl X
1 Casisiempre| 12 | 29 [ 029 0.71 | 0.07 [ 0.14| 0.15| 043 | 4.09 Sl Sl < X
Raras veces | 22 | 54 | 054 | 0.46 [ 0.08 | 0.16 | 0.38 | 0.7 | 6.94 Sl Sl X
Nunca 1 2 |002]098|0.02]|004]|-002(0.06| 091 S| Sl X
Siempre 3 7 |007]093|0.04]0.08]|-001f015| 176 Sl Sl X
) Casisiempre| 8 | 20 [ 0.2 | 08 | 0.06 [ 0.12| 0.08 | 0.32 | 3.20 Sl Sl « X
Raras veces | 15| 37 | 0.37 | 0.63 | 0.08 | 0.16 | 0.21 | 0.53 | 4.91 Sl Sl X
Nunca 15| 37 1 037 0.63]0.08| 016 | 0.21 | 0.53 | 4.91 Sl Sl X
Siempre 11| 271 027 | 0.73]0.07| 014 | 013 | 0.41| 3.89 Sl Sl X
3 Casisiempre| 10 | 24 [ 024 0.76 | 0.07 [ 0.14| 0.1 | 0.38 | 3.60 Sl Sl X X
Raras veces | 18 | 44 | 044 | 056 [ 0.08 | 0.16 | 0.28 | 0.6 | 5.68 S| Sl X
Nunca 2| 5 |005)095]003]|006]|-001|011| 1.47 Sl Sl X
Siempre 29| 71)071(029]0.07]| 0.14 [ 057 | 0.85| 10.02 S| Sl X
4 Casisiempre| 11 | 27 [ 027 0.73 ] 0.07 [ 0.14| 0.13 | 041 | 3.89 Sl Sl « X
Raras veces | 1 2 |002]098|0.02]|004]|-002(0.06]| 091 Sl Sl X
Nunca 0 - - - - - - - - - - X
Siempre 4 110 01| 09]005| 01 0 02 | 213 Sl Sl X
5 Casisiempre| 8 | 20 [ 0.2 | 0.8 | 0.06 [ 0.12| 0.08 | 0.32 | 3.20 S| Sl « X
Raras veces | 26 | 63 | 0.63 | 0.37 | 0.08 | 0.16 | 0.47 | 0.79 | 8.36 S| Sl X
Nunca 3 7 |007]093|0.04]0.08]|-001f015| 176 Sl Sl X
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Siempre 16 [ 39 | 0.39| 0.61 | 0.08 | 0.16 | 0.23 | 0.55 | 5.12 Sl Sl X

5 Casisiempre| 18 | 44 [ 044 056 | 0.08 [ 0.16 | 0.28 | 0.6 | 5.68 Sl Sl X
Raras veces 15| 015|085 0.06 | 0.12 | 0.03 | 0.27 | 2.69 Sl Sl X
Nunca 2 |002]|098]|0.02]|0.04|-002| 006 091 Sl Sl X
Siempre 0.05]| 095 0.03| 0.06 |-0.01| 0.11 | 1.47 Sl Sl X

7 Casi siempre 0.05| 095 0.03| 0.06 |-0.01| 0.11 | 1.47 Sl Sl X
Raras veces | 20 | 49 | 049 | 051 | 0.08| 0.16 | 0.33 | 0.65| 6.28 Sl Sl X
Nunca 17| 41 | 041|059 0.08 | 0.16 | 0.25 | 0.57 [ 534 Sl Sl X
Siempre 2 5 | 005|095|0.03|006|-001|011| 147 Sl Sl X

8 Casisiempre| 15 | 36 [ 0.36| 0.64 | 0.07 [ 0.14| 022 | 05 | 4.80 Sl Sl X
Raras veces | 18 | 44 | 0.44 | 056 | 0.08 | 0.16 | 0.28 | 0.6 | 5.68 Sl Sl X
Nunca 6 | 15014 086| 005| 01 | 0.04| 0.24 | 258 Sl Sl X
Siempre 4 |1 10| 01| 09]005| 01 0 02 | 213 Sl Sl X

9 Casisiempre| 3 7 | 007]|093]|004]|008|-001| 015 176 Sl Sl X
Raras veces | 22 | 54 | 054 | 046 | 0.08| 0.16 | 0.38| 0.7 | 6.94 Sl Sl X
Nunca 12 29]1029]| 071007014 015 043 | 4.09 Sl Sl X
Siempre 7 |007]093]|004]008|-001| 015 176 Sl Sl X

10 Casi siempre 20 | 02 [ 08 [ 006|012 008 032 3.20 Sl Sl X
Raras veces | 21 | 51 | 051) 049 | 0.08 | 0.16 | 0.35 | 0.67 | 6.53 Sl Sl X
Nunca 9 [ 22]022]|078]|006|012| 01 | 034 340 Sl Sl X
Siempre 14 | 34 1034|066 007|014 | 02 | 048 4.60 Sl Sl X

11 Casisiempre| 23 | 56 | 056 | 044 | 0.08 | 0.16 | 0.4 | 0.72 | 7.22 Sl Sl X
Rarasveces | 4 | 10 { 0.1 [ 09 [ 0.05| 0.1 0] 02| 213 Sl Sl X
Nunca 0 - - - - - - - - - - X
Siempre 10 | 24 | 024 076 | 0.07 | 014 | 0.1 | 0.38 | 3.60 Sl Sl X

12 Casisiempre| 9 | 22 [ 022] 078 0.06 | 0.12| 0.1 | 0.34 | 3.40 Sl Sl X
Raras veces | 19 | 46 | 0.46 | 0.54 | 0.08| 0.16 | 0.3 | 062 | 591 Sl Sl X
Nunca 3 7 |007]|093]|004]008|-001| 015 176 Sl Sl X
Siempre 4 110]01]09(|005[01]| 0 02 | 213 Sl Sl X

13 Casisiempre| 6 [ 15 | 0.15) 0.85| 0.06 | 0.12 | 0.03 | 0.27 | 2.69 Sl Sl X
Raras veces | 24 | 58 | 058 | 0.42 [ 0.08 | 0.16 | 0.42 | 0.74 | 7.52 Sl Sl X
Nunca 7 | 17 1017|083 0.06| 012 0.05| 029 | 290 Sl Sl X
Siempre 23| 56 | 0.56| 044 | 0.08| 016 | 04 | 072 7.22 Sl Sl X

14 Casisiempre| 15 | 37 [ 0.37] 0.63 | 0.08 [ 0.16 | 0.21 | 0.53 | 4.91 Sl Sl X
Raras veces 0.05| 095 0.03| 0.06 |-0.01| 0.11 | 1.47 Sl Sl X
Nunca 0.02| 0.98 | 0.02 | 0.04 | -0.02| 0.06 | 0.91 Sl Sl X
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Siempre 30| 73 (073|027 007|014 | 059 | 0.87 | 10.53 Sl Sl X
15 Casisiempre| 10 | 24 [ 024] 0.76 | 0.07 [ 0.14| 0.1 | 0.38 | 3.60 Sl Sl X
Raras veces - - - - - - - - - X
Nunca 2 |002]|098]|0.02]|0.04|-002| 006 091 Sl Sl X
Siempre 35| 8 [085( 015|006 | 012 | 0.73 | 0.97 | 15.24 Sl Sl X
16 Casisiempre| 4 [ 10| 01 ] 09 [005( 01| O | 02 | 213 Sl Sl X
Raras veces | 1 0.02 | 0.98 | 0.02 | 0.04 | -0.02| 0.06 | 0.91 Sl Sl X
Nunca 1 0.02 098 0.02 | 0.04 | -0.02| 0.06 | 0.91 Sl Sl X
Siempre 27| 66 | 066|034 007|014 | 052| 08 | 892 Sl Sl X
17 Casisiempre| 10 | 24 [ 024 0.76 | 0.07 [ 0.14| 0.1 | 0.38 | 3.60 Sl Sl X
Raras veces 0.07| 0.93| 0.04 | 0.08 |-0.01| 0.15| 1.76 Sl Sl X
Nunca 0.02| 0.98 | 0.02 | 0.04 | -0.02| 0.06 | 0.91 Sl Sl X
Siempre 24 | 59 | 059|041 0.08| 016 | 043 | 0.75| 7.68 Sl Sl X
18 Casisiempre| 5 [ 12 | 012) 088 0.05| 0.1 | 0.02 | 0.22 | 2.36 Sl Sl X
Raras veces | 10 [ 24 [ 024 0.76 [ 0.07 | 0.14 | 0.1 | 0.38 | 3.60 Sl Sl X
Nunca 2 5 1005|095 003]|006|-001|011| 147 Sl Sl X
Siempre 20 | 49 | 049| 051 0.08 | 0.16 | 0.33 | 0.65 | 6.28 Sl Sl X
19 Casisiempre| 15 | 37 [ 037 0.63 | 0.08 [ 0.16 | 0.21 | 0.53 | 4.91 Sl Sl X
Raras veces 12 1012 0.88|0.05| 01 [ 0.02]| 0.22| 2.36 Sl Sl X
Nunca 2 |002]|098]|0.02]|0.04|-002]| 006 091 Sl Sl X
Siempre 15| 37 | 037 063 0.08| 016 | 021 | 0.53 | 4.91 Sl Sl X
20 Casisiempre| 11 [ 27 | 027 0.73| 0.07 | 0.14 | 0.13 | 0.41 | 3.89 Sl Sl X
Raras veces | 12 [ 29 [ 029 | 0.71 [ 0.07 | 0.14 | 0.15| 0.43 | 4.09 Sl Sl X
Nunca 3 7 |007]|093]|004]008|-001| 015 176 Sl Sl X
Siempre 0.05| 095 0.03| 0.06 |-0.01| 0.11 | 1.47 Sl Sl X
”n Casi siempre 0.05|0.95( 003|006 |-001|0.11| 147 Sl Sl X
Raras veces | 12 | 29 | 029 | 0.71| 0.07 | 0.14 | 0.15| 043 | 4.09 Sl Sl X
Nunca 25| 61 )|061]| 039008016 045 0.77 | 8.01 Sl Sl X
Siempre 25| 61 )061]|039|008|016| 045 0.77 | 801 Sl Sl X
2 Casisiempre| 14 | 34 | 034 066 | 0.07 | 0.14 | 0.2 | 0.48 | 4.60 Sl Sl X
Raras veces | 1 0.02 | 0.98| 0.02 | 0.04 |-0.02| 0.06 | 0.91 Sl Sl X
Nunca 1 0.02] 0.98 | 0.02 | 0.04 | -0.02| 0.06 | 0.91 Sl Sl X
Siempre 2 | 002]|098]|0.02]|0.04|-002| 006 091 Sl Sl X
23 Casi siempre 15 [ 015] 085] 0.06 | 0.12 | 0.03 | 0.27 | 2.69 Sl Sl X
Raras veces | 15 | 37 | 0.37 | 063 | 0.08 | 0.16 | 0.21 | 053 | 4.91 Sl Sl X
Nunca 19 | 46 | 046 | 054 0.08 | 016 | 0.3 | 0.62 | 591 Sl Sl X
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Siempre 28 | 68 | 0.68| 0.32| 0.07 | 0.14 | 0.54 | 0.82 | 9.33 Sl Sl X
" Casisiempre| 10 | 24 [ 024 0.76 | 0.07 [ 0.14| 0.1 | 0.38 | 3.60 Sl Sl y X
Raras veces | 0 - - - - - - - - - - X
Nunca 3 7 |1007]093]|004]008|-001| 015 176 Sl Sl X
Siempre 17 | 41 |1 041]| 059 0.08 | 0.16 | 0.25 | 0.57 | 5.34 Sl Sl X
25 Casisiempre| 19 [ 46 | 046 | 054 0.08 | 016 | 0.3 | 0.62 | 591 Sl Sl « X
Rarasveces [ 4 | 10 | 01| 09 [0.05] 0.1 0 02 | 213 Sl Sl X
Nunca 1 2 | 002]|098]|0.02]|0.04]|-002| 006 091 Sl Sl X

Interpretacion

En este estudio se evidencia que los colaboradores estan comprometidos con su labor, a pesar de
ser un trabajo que se percibe como fuente de aparicion del sindrome de desgaste, en ellos se
refleja la vocacion docente y el amor que le ponen al desarrollo de su profesion, también se
observa un buen clima laboral y un fuerte sentido de pertenencia, lo cual es positivo para la
institucién ya que se cuenta con personal fiel y con altos indices de estabilidad laboral y

percepcion de su trabajo.

En este trabajo participaron 41 sujetos como muestra de la totalidad de la poblacion; la cantidad
de respuestas en cada item permite que el estudio sea significativo. Al mismo tiempo, el
instrumento de investigacion fue validado por tres profesionales con experiencia y conocimiento
en el campo, por lo que los cuestionamientos son fiables y comprensibles para el sujeto que

responde.

A continuacion, se presentan las graficas de los resultados mas sobresalientes sobre los
cuestionamientos realizados y que permiten establecer la relacién del sindrome de desgaste

laboral y rotacion de personal.
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5. Me siento emocionalmente agotada/o por mi trabajo.

1% 10%

® Siempre
20% m Casi siempre
= Raras veces

® Nunca

En esta grafica se evidencia que la mayor parte del personal del centro educativo se encuentra
emocionalmente estable al representar un 63%, lo que no arroja fuertes indicios de desgaste
laboral al obtener un 10% en la opcidn de respuesta siempre.

8. Considero que mi trabajo es fuente de estres.

15% 5%

® Siempre

m Casi siempre
36%

u Raras veces

= Nunca

44%

En esta grafica se obtienen resultados altos en sentidos opuestos, ya que las respuestas casi
siempre con un 36% Y raras veces con un 44% son las mas altas, por lo que se evidencia una

parte del personal afectado.
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12. Existe movimiento en los puestos de trabajo en
beneficio del servicio que se presta en la institucion.

7%

0
24% m Siempre

m Casi siempre
m Raras veces

® Nunca
46%

22%

Esta grafica muestra un porcentaje significativo en que raras veces existe movimiento de puestos
dentro del centro educativo, sin embargo, el 24% refiere que siempre hay rotacién de personal y

el 22% manifiesta que casi siempre.

20. Recibo retroalimentacion sobre mi desempefio por parte
de mis superiores.

7%

= Siempre
37% = Casi siempre
0,
29% " Raras veces

® Nunca

27%

Se obtuvieron respuestas de 37% en la opcion de siempre, 27% en casi siempre y 29% en raras
veces, lo que significa una similitud de las opciones de respuesta, que representa que algunos
puestos presentan diferente percepcion sobre la retroalimentacion que reciben sobre su

desempefio.
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Es importante dar a conocer los resultados obtenidos mediante el trabajo de campo realizado en
el centro educativo a través de la escala de Likert, ya que se logré recabar informacion para el
enriquecimiento del tema. El estudio del sindrome de desgaste laboral radica no solamente en
conocer mas del mismo e identificar las repercusiones que trae, sino también en conocer si

existen factores especificos que puedan llevar a desarrollarlo.

54



V. Discusién

El sindrome de desgaste laboral ha sido entendido como un padecimiento que aparece derivado
del estrés cronico laboral prolongado en el organismo causado por diferentes situaciones y
elementos dificiles de tratar por el individuo en el area, al ser el resultado de una relacién entre el
sujeto y el entorno. Aunque se debe hablar sobre la diferencia del concepto del desgaste laboral y
el estrés, Carlin (2014) expone que el sindrome es mas que una reaccion al estrés y es una
consecuencia especifica a largo plazo de este. El desgaste ha sido estudiado durante cincuenta
afios, en donde también se ha buscado la prevencion del mismo. Las personas que padecen esta
enfermedad presentan sensaciones de fracaso y una existencia agotada o gastada, como resultado

de distintos estimulos, circunstancias y factores.

Actualmente es comun que las personas laboren bajo un ambiente de presion que se evidencia
cuando el personal responde de una manera negativa a los estimulos del entorno. Se considera
que algunas profesiones por si solas pueden tener factores que generen mas estrés que otras, tal
es el caso de la docencia. El sindrome de desgaste laboral puede llegar a desencadenar un efecto
negativo en el que se ven involucrados factores fisicos y emocionales, la despersonalizacion, el
desgaste emocional, la falta de realizacion, actitudinales y conductuales, lo que producira un mal
desarrollo en todos los &mbitos en los que se desenvuelve el colaborador, esto afectara también a
las organizaciones donde se desempefia al manifestar ausentismo, conflictos internos, baja

productividad, mal servicio al cliente interno y externo e ineficiencia en su desempefio.

Ante la situacion que se enfrenta dia a dia es importante conocer el indice y las causas de
rotacion de personal en las organizaciones, pues recursos humanos necesita tener informacion
clara y actualizada sobre la gestion que realiza y asi conocer las carencias y fortalezas de sus
propios procesos. Esta informacion se puede obtener a través de los colaboradores que se
desvinculan de la organizacion por medio de la entrevista de salida, la cual sirve para conocer el

motivo por el cual los colaboradores renuncian y qué medidas se pueden implementar para
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disminuir estas razones. También se hace para conocer qué le gusto a la persona del trabajo y de
la empresa, y cdmo se pueden mejorar diferentes procesos y entre ellos el de contratacion. Esta

entrevista puede realizarse por medio de una encuesta en linea, fisica o cara a cara.

Por lo anterior expuesto, es que este estudio tuvo como objetivo principal determinar la relacion
del sindrome de desgaste laboral y rotacion de personal en los maestros del Centro educativo
para nifios sordos de la region de Occidente ubicado en el departamento de Quetzaltenango. Para
establecer dicha relacién se utiliz6 como instrumento una escala de Likert la cual para
Acherandio (2010), permite medir las aptitudes de las opiniones y sentimientos expresados. Este
instrumento contd con veinticinco cuestionamientos, los cuales fueron formulados para

responder a cuatro objetivos especificos que apoyan a lograr el objetivo principal.

De acuerdo a los resultados obtenidos en el trabajo de campo, se visualiza que los colaboradores
del centro presentan pocos sintomas del sindrome de desgaste laboral, debido a que las
respuestas obtenidas no arrojan mayores porcentajes ante los indicadores establecidos. Los
cuestionamientos para este objetivo estan basados en las consecuencias del sindrome para la
persona, ya que segun Guillen (2010) se pueden mencionar los fisicos y emocionales,
interpersonales, actitudinales y conductuales. Los cuales representan problemas respiratorios,
neuronales, musculares, alergias, dificultades en las relaciones personales, manifestacion de

actitudes negativas, insatisfaccion laboral, comportamientos inadecuados, entre otros.

También se tomo en cuenta las etapas del sindrome de desgaste laboral, por lo que De la Cruz
(2011) expone cinco principales rangos en los que el individuo puede colocarse, las cuales son,
la etapa inicial de entusiasmo e idealismo, estancamiento o luna de miel, frustracion o desilusion,
apatia y por altimo la fase de quemado, en la que el colaborador llega a un colapso emocional y
cognitivo debido a que las consecuencias del sindrome afectan directamente la salud y provoca

vacios en diferentes aspectos de su vida. Los cuestionamientos también fueron formulados para
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conocer si los colaboradores presentan algin sintoma de este sindrome, se tomé en cuenta que

los més comunes son los fisicos o fisioldgicos, emocionales y cognitivos.

En los resultados que se obtuvieron en el estudio, se encuentran los porcentajes de manera
positiva en relacién al sindrome de desgaste laboral, debido a que se observa un control y bajo
indice del mismo. En la gréfica nimero cuatro se obtiene un 71% de colaboradores que se
encuentran felices con las actividades que realizan, esto significa el aumento de la productividad
del personal y de satisfaccion, incremento de la calidad del servicio que se brinda, mejora el
clima laboral y genera comentarios positivos en cuanto a las opiniones de los colaboradores para

con los usuarios o clientes externos.

La gréafica del cuestionamiento nimero seis muestra que el 39% de colaboradores siempre tiene
control sobre la carga de trabajo que realiza, mientras que un 44% casi siempre lo tiene. Ambos
porcentajes son positivos, por lo que cabe resaltar la importancia de que la carga de trabajo sea
gestionada de forma efectiva para que el equipo se sienta satisfecho, tenga confianza en si mismo
y esta distribucion de tareas no sea un obstaculo que dificulte la situacién de las personas en su

desarrollo laboral.

Por otro lado, al hablar de rotacién personal, Orozco (2013), lo define como la cantidad de
personas que salen de una organizacién, sin tomar en cuenta las desvinculaciones por razones
inevitables como las jubilaciones o fallecimientos. Para este estudio se investigo si existia una
rotacion interna, la cual se produce al realizar una transferencia de puesto o departamento, o una
externa, la que es a causa de cambios organizacionales o discrepancias laborales con la empresa,
lo que produce la baja de colaboradores. También se plantearon los cuestionamientos con la
finalidad de conocer si existe control por parte de la organizacién en cuanto al indice de rotacion

que existe dentro de la empresa y las diferentes causas por las que se da dicho movimiento.
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Para analizar los resultados de esta variable, se observa la gréfica del cuestionamiento nimero
doce, en el que los colaboradores manifiestan con un 46% que raras veces existe movimiento en
los puestos de trabajo en beneficio del servicio que se presta en la institucion, mientras que un
24% responden que siempre. Estas respuestas se evidencian también en el cuestionamiento
numero diecisiete, debido que el 66% de colaboradores responde a que siempre son
aprovechadas sus capacidades en el &rea en donde se desarrolla. Por lo que se analiza que los
colaboradores se sienten satisfechos con los puestos de trabajo y con el desenvolvimiento que
tienen en su area, es por ello que no existe mayor movimiento de puestos, pues segun las

respuestas, la institucion los tiene en areas que coinciden con sus capacidades y habilidades.

También se refleja el sentido de pertenencia que existe en los colaboradores, pues se perciben
laboralmente estables y se consideran parte de la institucion, esto es positivo, debido a que, si el
talento humano se siente cuidado e identificado con la organizacion, se vera refletado también
porque su productividad se triplica y este valor sera traducido en el éxito. En el cuestionamiento
numero dieciocho se obtiene un 59% en relacion a la promociédn del desarrollo profesional de los
colaboradores para optar a nuevos cargos, lo que representa que el centro cuenta con planes de
carrera como estrategia para retener el talento humano, mejorar fortalezas y debilidades y ocupar

posiciones de sucesion en cargos altos segun la estructura organizacional.

En relacion con la satisfaccion del colaborador con la institucion y lo que ofrece, se obtienen
porcentajes altos. Un 42% en satisfaccion con el ambiente de trabajo, 68% de ellos se sienten
satisfechos con las capacitaciones que reciben y 49% con la remuneracion por su labor. Estas
cifras son significativas para la organizacion, debido a que la satisfaccion del personal designa la
actitud del individuo hacia su trabajo. Esta es directamente proporcional al compromiso del
trabajador para con la organizacion, lo que significa que cuanto mayor sea la satisfaccion de una

persona, mayor sera su motivacién y productividad.
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Segun los datos obtenidos a través de esta investigacion se evidencia que la institucion cuenta
con talento humano que esta comprometido con la organizacion, con sus tareas y con el servicio
que debe brindar. Aunque sea una labor que presente un desgaste, no se ve marcada de manera
negativa, pues los resultados reflejan que se sienten valorados y que el centro educativo tiene una
buena gestion del recurso humano al no reflejar un alto indice de rotacion de personal por causas
negativas, lo que indica que los procesos de contratacién también son gestionados de forma

correcta al seleccionar a personal calificado y profesional.
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V1. Conclusiones

En la instituciéon no existe relacion entre el sindrome de desgaste laboral y rotacién de
personal, debido a que los docentes del centro se perciben profesionalmente
comprometidos, ademas, se analiza que por el tipo de ensefianza, los colaboradores
conocen el trato que se requiere y la forma de trabajo.

Los colaboradores no presentan sintomas marcados y tampoco en un porcentaje alto, esto
es positivo para la institucién debido a que cuenta con personal que no se percibe

afectado.

Los colaboradores manifiestan que tienen poco control de la carga de trabajo que se debe
realizar de forma constante, al no ser evaluado o tomar acciones en ello, puede

desarrollarse como una causa de la aparicion del sindrome.

El indice de rotacion de personal se percibe bajo o casi nulo, lo que significa que la
institucion realiza buenas gestiones de talento humano y tiene una buena retencion de

personal.
Las desvinculaciones que se perciben en la institucion son por causas externas como

jubilaciones. Lo que representa que el centro tiene un buen clima organizacional y sus

colaboradores se sienten satisfechos de laborar en él.
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VI1l. Recomendaciones

Es importante que la institucion maneje un plan de motivacién para sus colaboradores
para evitar que el sindrome se haga presente y como repercusion, cause rotacion de
personal que afecte de manera negativa el desarrollo de actividades y el logro de

objetivos.

Tener evaluaciones constantes del sentir de los colaboradores permitira evitar que exista
el sindrome o detectarlo a tiempo y trabajar en ello para que la persona con desgaste no

contagie al resto y cree un mal ambiente laboral.

Evaluar la carga de trabajo asignada a cada colaborador y velar porque sea proporcional
ayudara a que sientan que la institucion vela por la igualdad y el desarrollo correcto de las

actividades.

Es importante trabajar en los procesos de reclutamiento y continuar con su mejora para
seguir con contrataciones que representen efectividad y se vea reflejado en los resultados

que se obtienen,
Trabajar porque los colaboradores perciban la institucibn como un buen lugar para

trabajar se vera reflejado en el servicio que presten a usuarios externos y a los

comentarios con los comparieros de trabajo.
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Anexos

Anexo 1: Propuesta

Técnicas para el desarrollo de motivacion laboral

Introduccion

La motivacion laboral debe formar parte del dia a dia entre los colaboradores de una empresa. Al
momento de llevar a cabo un trabajo implica un cambio cualitativo, pero también una forma de
percibir un ambiente agradable y proactivo. Se dice que cuando una persona esta satisfecha con
su puesto de trabajo, es un 12% mas productivo y un 31% mas eficiente. Por lo tanto, se puede
definir motivacion laboral a la capacidad que tiene una empresa de mantener involucrados a sus
colaboradores para tener un méaximo rendimiento y lograr los objetivos trazados por la

institucion.

Esto trae varios beneficios, uno de ellos es el compromiso, debido a que si los colaboradores
estan satisfechos y se sienten productivos en el trabajo, se sentiran mas comprometidos con la
empresa. Algunas veces las empresas no cuentan con el nivel de motivacion que desearian, sin
embargo, este se puede mejorar y trabajar por conseguirlo. Las organizaciones tienen diferentes
opciones para incrementar dicho factor, por ejemplo, la politica de incentivos, promocion

laboral, definir objetivos y funciones, organizar los puestos de trabajo, entre otros.

Con pequefias acciones se puede aumentar de forma significativa el nivel de motivacion de los
colaboradores. Una buena comunicacién serd un punto clave debido a que es la base principal

para que los colaboradores se sientan motivados, tengan buena comunicacién y se eviten malos
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entendidos, se cree confianza, se establezcan vinculos, genere entusiasmo y fomente buenos

lazos de unién.

Justificacion

Los docentes del Centro educativo para nifios sordos de la region de Occidente tienen como
objetivo brindar una atencion profesional y especializada a los alumnos que ingresan a la
institucion. Por esta razon es importante que los colaboradores estén motivados y se sientan parte
importante del equipo de trabajo para que presten un servicio de calidad y su satisfaccion se vera
reflejada en la labor que realicen. Es por ello que se considera importante implementar estas
técnicas para que el personal presente un buen indice de productividad y se refuerce el sentido de

pertenencia y compromiso laboral.

Objetivos

e Incrementar el interés en el trabajo de los colaboradores a través de ejercicios motivacionales

para aumentar su productividad laboral.

e Impulsar a los docentes a que demuestren su productividad a través de la realizacion eficiente

de sus actividades y la atencion que brindan.

e Promover técnicas de motivacion intrinseca para el desarrollo de la productividad.
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Descripcion del proyecto

En esta propuesta se presentan diferentes actividades que apoyaran el desarrollo de la
productividad laboral a través de herramientas y ejercicios que promuevan actitudes positivas y
el entusiasmo de los docentes para la realizacién de su labor y asi lograr que los mismos se

sientan satisfechos con el trabajo que realizan.

Contenido

Comunicacion

De Castro (2013) refiere que la comunicacion organizacional es aquella que establecen las
instituciones y forma parte de la cultura y normas que la rigen. Es necesario que este factor entre

todo el personal, independientemente de la posicidn jerarquica que posea, sea fluida.

Para tratar este tema se realizara la actividad titulada “Exprésate”, la cual consiste en que por lo
menos una vez a la semana los colaboradores escriban en un papel pequefio respuestas a
interrogantes como, ¢(COomo se sinti0 durante la semana? (Se sinti0 productivo en sus
actividades? ¢Considera que se sintio satisfecho por sus labores? ¢Hay algo que se puede mejorar
para ayudar al cumplimiento de los objetivos en la institucion? Estos papeles se depositaran en
una pequefia caja de manera andnima con el objetivo que la persona encargada del personal
pueda tomar en cuenta estos comentarios y asi mejorar y sacarle provecho a la informacion que

obtiene.
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Reconocimiento

El reconocimiento laboral produce un sentimiento de satisfaccion personal que hace que el
colaborador sea feliz en el desarrollo de su trabajo y en su vida en general. También es conocida
como una técnica para la retencion de talento humano, debido a que es importante que el
personal sepa que su trabajo y desempefio es reconocido y que su labor es necesaria para el

cumplimiento de objetivos en las organizaciones.

Para trabajar el reconocimiento en el centro, se realizara la actividad “Compafiero del mes”, en el
que el ultimo dia del mes los colaboradores anotaran de forma anonima el nombre de un
compariero que hayan notado que su trabajo fue de calidad y apoyo para los demas. Al final, la
persona que aparezca mas veces en los papeles, sera reconocida por todos sus comparieros y se

colocara una fotografia en un lugar importante de la institucion durante un mes.

Comparierismo

El comparierismo es la actitud de quienes se relacionan y se apoyan entre si para lograr un fin en
comun. Es importante crear lazos entre las personas que laboran juntas para generar un buen
ambiente laboral. En las empresas se convive a diario con los comparieros de trabajo, por lo que

es primordial que la relacion entre ellos sea armoniosa y sin conflictos.

Para lograr este lazo sano, se trabajara la actividad “Tus acciones me importan”, en la que una
vez al finalizar la semana, los colaboradores deben escribir en un papel alguna accion que
realizara uno de sus compafieros y que hizo a que €l se desarrollara mejor o que afectara de
manera positiva 0 negativa en su trabajo. Todo esto de manera pacifica, con el objetivo de hacer

saber que las actividades que se realizan afectaran de una u otra forma al equipo de trabajo.
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Relajacion

Una técnica de relacion es cualquier método, actividad o procedimiento que permita que una
persona reduzca su tension fisica y/o mental. Estas ayudan a que el individuo alcance un alto
nivel de calma y reduzca su nivel de estrés, ansiedad o enojo.

Para estos ejercicios se realizaran técnicas como el estiramiento de brazos, entrecruzar las palmas
de las manos, descansar los ojos, mover la cabeza de un lado al otro lentamente, respiracion
diafragmatica, relajacion autégena y muscular progresiva. La realizacion de estos ejercicios se

recomienda al iniciar el dia de labores.

Cronograma
Tema Actividades Tiempo Recursos Responsable
Papel
Comunicacion Exprésate 5 minutos Lapicero Jefe de personal
Humano
Fotografia
o Compafiero del ) Papel
Reconocimiento 5 minutos Lapicero Jefe de personal
mes
Humano
Papel
Tus acciones me -
Compafierismo ) 10 minutos Lapicero Jefe de personal
importan Humano
o Técnicas de ) Asistente técnico
Relajacion L 10 minutos Humano
relajacion docente

70




Evaluacion

Para evaluar estos ejercicios se realizara la técnica de PNI (Positivo, negativo e interesante) con
el objetivo de saber qué es lo que perciben los colaboradores sobre estas actividades y si resultan
atiles para el equipo de trabajo. La PNI permite establecer juicios objetivos sobre el tema al
considerar por separado los aspectos positivos y negativos, facilita el analisis, favorece la toma
de decisiones y el pensamiento critico, ademas esta es una técnica sencilla y facil de

implementar.
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Anexo 2: Escala de Likert

Campus Quetzaltenango

‘; Univer Sldad Facultad de Humanidades
Rafael Landl/var Licenciatura en Psicologia Industrial/Organizacional

Tradicion Jesuita en Guatemala

Boleta de opinidn

Edad Tiempo de laborar en la institucion Cargo

Correo electrénico

A continuacion se le presenta el siguiente formulario, el cual tiene la finalidad de determinar la
relacion del sindrome de desgaste laboral y rotacion de personal dentro de la organizacion. Los

datos obtenidos seran utilizados de manera confidencial y con fines académicos.

Instrucciones. Lea detenidamente cada enunciado que se le presenta y marque con una X segun

su sentir en el espacio correspondiente. Por favor, responda a todos los cuestionamientos.

] ] _ Casi Raras
No. Cuestionamiento Siempre | Nunca
siempre veces

1. | El trabajo que realizo me hace tener

emociones fuertes.

2. | Mis relaciones personales se han visto

afectadas por mi trabajo.

3. | Recibo apoyo para optimizar mis tareas.

4. | Me encuentro feliz por las actividades que

realizo.

5. | Me siento emocionalmente agotada/o por

mi trabajo.
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Tengo control de la carga de trabajo que se

debe realizar de forma constante.

7. | Me siento forzado a realizar algunas tareas.

8. | Considero que mi trabajo es fuente de
estrés.

9. | Realizo tareas que no estan dentro de mis
funciones.

10. | Me encuentro frustrada/o e incapaz cuando
no logro realizar alguna tarea que se me
asigna.

11. | Soy muy perfeccionista con  mis
actividades en el trabajo.

12. | Existe movimiento en los puestos de
trabajo en beneficio del servicio que se
presta la institucion.

13. | Con frecuencia son reemplazados los
colaboradores de la institucion.

14. | Me percibo laboralmente estable por la
seguridad que ofrece la institucion.

15. | La institucion trabaja de acuerdo a la
mision y vision de la misma.

16. | Me considero parte de la institucion.

17. | Mis capacidades son aprovechadas en el

area en donde me desarrollo.
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18. | La institucion promueve el desarrollo
profesional de sus colaboradores para optar
a nuevos cargos.

19. | Me siento satisfecha/o con la remuneracion
que recibo por mi trabajo.

20. | Recibo retroalimentacion  sobre  mi
desempefio por parte de mis superiores.

21. | Se me dificulta poner en préactica los
principios y valores de la institucion.

22. | Trato de mantener relaciones profesionales
cordiales para evitar el estres.

23. | He sentido la necesidad de alejarme del
trabajo.

24. | Estoy satisfecha/o con las capacitaciones
que recibo.

25. | Estoy satisfecha/o con mi ambiente de

trabajo.
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Anexo 3: Ficha técnica

Instrumento Escala de Likert

Obijetivo Determinar la relacion del sindrome de
desgaste laboral y rotacién de personal

Autora Maria Fernanda Gémez Liu

Aplicacion Individual

Forma de aplicacion

Autoaplicable. El orden al responder no altera

los resultados

Tiempo de aplicacion

15 minutos

Sujetos de estudio

Docentes del Centro educativo para nifios

sordos de la region de Occidente

Categoria de calificacion

Siempre
Casi siempre
Raras veces

Nunca

Cantidad de enunciados

25 enunciados

Validacion

Mgtr. Hugo Pereira
Mgtr. Carlos Ovalle

Mgtr. Orlando Pérez
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Anexo 4: Encuesta realizada en Google Forms

D) © C——

Universidad
Rafael Landivar et

Tradicion Jesuita en Guatemala Mckitiinl 6 O S

el @ PE——

arl g,
oy
)

Boleta de Opinion

Trabajo de campo.
Licenciatura en Psicologia Industrial/Organizacional.

*Qbligatorio

Direccion de correo electronico

Tu direccion de correo electronico

Siguiente
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D © —

7= Universidad

j Rafael Landivar
Tradicidn Jesuna en Guatemaka |nmdr;€¢$ﬂ:—;mm

el @ E—

Boleta de Opinit"m

*0kligataria

Datos Personales

Tu respuests

lempo de laborar en la insticucion

Tu respuests

Tu respuestis

Atras Siguients
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R ) FIRR——

Universidad
Rafael Landivar o

Tradicion Jesuita en Guatemala Inclustrial/Organizacional

el D GE———

Boleta de Opinién

*Obligatorio

A continuacion se le presenta el siguiente formulario, el cual tiene la finalidad de determinar

la relacion del sindrome de desgaste laboral y rotacion de personal dentro de la organizacion.

Los datos obtenidos seran utilizados de manera confidencial y con fines académicos.

Instrucciones. Lea detenidamente cada enunciado que se le presenta y marque la opcion que corresponda
a su sentir. Por favor, responda a todos los cuestionamientos.

1. El trabajo que realizo me hace tener emociones fuertes. *

(O siempre
(O Casi siempre

(O Raras veces

o Nunca
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2. Mis relaciones pcrsm::ﬂcs s¢ han visto afecradas por mi trah:lju_ -

Siempre
Casi siempre
Raras veces

MNunca

1 Recibo APOVO pard optimizar mis tareas. *

O Siempre

Casi siempre

Raras veces

MNunca

4 Me encuentro feliz por las actividades que realizo. =

O Siempre
O Casi siempre

O Raras veces

O Munca
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5. Me siento emocionalmente agorada/o por mi trabajo. *

O Siempre
O Casi siempre

O Raras veces

O Munca

6. Tengo control de la carga de trah:ljcr que se debe realizar de forma constante. *

O Siempre

O Casi siempre

O Raras veces

O Munca

7 Me siento forzado a realizar algun:as tarcas.

O Siempre

O Casi siempre

O Raras veces

O Munca
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8. Considero que mi trabajo es fuente de estres. *

O Siempre
O Casi siempre

O Raras veces

O Munca

9. Realizo tareas que no estan dentro de mis funciones. *

O Siempre

O Casi siempre

O Raras veces

O Munca

10. Me encuentro frustrada/o ¢ incapaz cuando no logro realizar alguna tarea que se me

asignﬂ_ "

O Siempre
O Casi siempre

O Raras veces

O Munca
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1. f'in_x' muy perfeccionista con mis acrividades en el trabajo. |

O Siempre
O Casi siempre

O Raras veces

O Munca

Atras Siguiente

———ntlll} ¢ ESe—

) Universidad
Rafael Landivar >

['radicion Jesuita en Guatemala Inclustrial Organizacional
——— ¢ GEE——

Boleta de Opini(m

*Obligatorio
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12. Existe movimiento en los pucstos de trahain:r en beneticio del servicio que sC Presta en la

. . - 'i'
INSCLDLCION.

O Siempre
O Casi siempre

O Raras veces

O Munca

13. Con frecuencia son rccmp]azadm los colaboradores de la institucion. =

O Siempre

O Casi siempre

O Raras veces

O Munca

14 Me p:n:il'm laboralmente estable por la scgur[dad que ofrece la institucion. *

O Siempre
O Casi siempre

O Raras veces

O Munca

83



15. La institucion trabaja de acuerdo 2 la mision y vision de la misma. *

O Siempre
O Casi siempre

O Raras veces

O Munca

16. Me considero parte de la insticucion. *

O Siempre
O Casi siempre

O Raras veces

O Munca

17. Mis capac[dadcs A0T1 aprm'n:hal:las en el area en donde me desarrollo. *

O Siempre

O Casi siempre

O Raras veces

O Munca
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18, La insticucion promucyve el desarrollo pmﬁ:sicmal de sus colaboradores para optar a

NUECYos cargos.

O Siempre
O Casi siempre

O Faras veces

O Munca

19. Me siento satistecha/o con la remuneracion que recibo por mi crabajo.

O Siempre

O Casi siempre

O Raras veces

O Munca

20. Recibo retroalimentacion sobre mi dﬁ:mp:ﬁn por parte de mis supcrim'v:s. -
O Siempre

O Casi siempre

O Raras veces

O Munca
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21. S¢ me dificulea poner cn pr:in:tica los principios y valores de |1 insticucion. *

Siempre
Casi siempre

Raras veces

O O OO0

Nunca

22 Trato de mantener relaciones prnﬁ:sinn ales cordiales para cvitar ¢l eseres. *

Siempre
Casi siempre
Raras veces

Nunca

23. He sentido la necesidad de alcjarmc del trahajcr. -

Siempre

Casi siempre

Raras veces

MNunca

86



2y Estl:gr satisfecha/o con las CAPACITACIONCS quc recibo, *

O Siempre
O Casi siempre

O Raras veces

O Munca

25. Estoy satisfecha/o con mi ambiente de crabajo.

O Siempre

O Casi siempre

O Raras veces

O Munca
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R & WEESE—

Universidad
Rafael Landivar m

Tradicion Jesuita en Guatemala Inclustrial Onganizacional
) © CE—

&df%
®
\YeY/

L

Boleta de Opinion

Se registro su respuesta.
iGracias por responder!
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